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RESUMEN

El presente estudio sobre el nivel de satisfacciéon laboral en la Municipalidad Distrital
de Chacoche, tiene como objetivo general conocer el nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores. Para dicho cometido, la investigacion se ejecutd dentro de las
exigencias de la investigacion cientifica; definida en el tipo aplicada, nivel descriptivo,
con método deductivo, utilizacion de instrumentos como encuesta y observacién en
el levantamiento de informacién que permiten describir la verdadera situaciéon
respecto a la satisfaccién laboral en la Municipalidad, cuya poblacion se manifiesta
en servidores publicos sujetos de investigacion.

El resultado del estudio refleja que los trabajadores de la municipalidad muestran
poca satisfaccion laboral en la institucién donde laboran. Contexto que se precisa
en tres aspectos fundamentales de satisfaccion laboral. EI 82,6%, consideran la
remuneracion como poco aliciente y retribucion a la labor desarrollada, el 56,5%,
apreciado como desfavorable nivel de motivacion, por falta de capacitacion y
actualizacién tecnolégica y desemperiio deficiente del trabajador y el incumplimiento
de metas y objetivos de la institucion, y finalmente el 60,9% deficientes ambientes y
condiciones laborales reflejadas en ia higiene y seguridad laboral que no permiten
optimizar los recursos y permanencia laboral. Se puede deducir que la satisfaccion
laboral estda determinada en la actitud de la persona y la relacién en el nivel de
desempefio concebido como propésito de toda institucién.

Palabras clave: La satisfaccion laboral, motivacién, remuneracién e higiene y
seguridad.
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ABSTRACT

This study on the level of job satisfaction in District Municipality of Chacoche general
objective is to know the level of job satisfaction of workers. For this purpose, research
was carried out within the requirements of scientific research; defined in applied,
descriptive level, deductive method, using tools such as survey and observation in
gathering information for describing the real situation regarding job satisfaction in the
City, whose population is manifested in public servants research subjects .

The result of the study shows that workers in the municipality show little job
satisfaction in the institution where they work. Context is needed in three fundamental
aspects of job satisfaction. 82.6% consider pay as little incentive and reward for the
work done, 56.5% appreciated as unfavorable level of motivation, lack of training and
technological updating and poor worker performance and breach of goals and
objectives of the institution, and finally 60.9% deficient environments and working
conditions reflected in occupational health and safety do not allow optimizing
resources and job tenure. It can be deduced that job satisfaction is determined in the
attitude of the person and the relationship to the level of performance intended
purpose of any institution.

Keywords: Job satisfaction, motivation, remuneration and health and safety.
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INTRODUCCION

En los lltimos afos la satisfaccion de los empleados ha sido estudiada
desde distintas disciplinas, tales como la psicologia, sociologia, economia o
la direccion de empresas, convirtiéndose en un tema de gran atencion para
los investigadores, el mismo que se fundamenta principalmente en que la
satisfaccion es uno de los resultados mas importantes del trabajo humano,
Sin embargo existe un amplio consenso en entender la satisfaccion faboral
como un estado emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al
trabajo, por ello que numerosas investigaciones afirman que esta es
una variable que influye fuertemente en el nivel de
desempeno laboral, es asi, la OIT detecto que solo el 45% de trabajadores
estan satisfechos con su trabajo y casi el 65% de personas menores de 25
anos no estan interesados en su trabajo, tales a si el contexto incide en la
estabilidad emocional del trabajador creando tensién, estrés y malestar,
tanto desde una perspectiva personal como profesional. Otros factores
adicionales que influyen en la satisfaccion laboral, es la edad, salud, la
ambigiiedad y las relaciones familiares. Es entonces que desde esta optica
se desprende el interés de realizar el presente estudio intitulada: “NIVEL
DE SATISF_ACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHACOCHE EN EL ANO 2013". Que tiene
objetivo general; conocer el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Distrital de Chacoche en el afio 2013, por lo que se optd
el siguiente resultado, 82,6% de los trabajadores consideran como
desfavorable las remuneraciones que gozan de la municipalidad mientras
que e! 56,5% de los trabajadores califica como bajo el nivel de motivacion
que brinda la institucién y 60,9% de los trabajadores califica como regular la
higiene y seguridad laboral. Por lo ello conlleva a que los trabajadores no

sienten satisfaccion laboral.
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CAPITULO

1. MARCO TEORICO
1.1. Antecedentes de la Investigacion

A Nivel Internacional

Se resalta a CUADRADA PERALTA Alejandro y MELOSO BESICO,
Constanza de la Universidad de Calca (2007); con su trabajo de
investigacién “LIDERAZGO, CLIMA Y SATISFACCION LABORAL EN LAS
ORGANIZACIONES’. El mismo que se puede resumir redefinida en objetivo
principal de comprobar las relaciones existentes entre variables asociadas al
liderazgo (transformacional, transaccional, consideracién e iniciacion de
estructura), estudio descriptivo relacional de variables liderazgo, clima y
satisfaccion, con la finalidad de lograr la ponderacién en los resultados. Para

el efecto arrib6 a las siguientes conclusiones:

Cada una de estas relaciones hipotetizadas se confirmaron mediante los
analisis estadisticos correspondientes. Por tanto, se puede establecer que,
liderazgo ejerce una influencia positiva y significativa en variables como
satisfaccion y clima laboral, por ejemplo, en el presente estudio, se encontré
que liderazgo explica el 49% de la varianza del clima general y un 31% de la
varianza de la satisfaccién taboral, lo cual no constituye un hecho menor,
siendo, tal como se dijo en la introduccion, una de las variables que mas
peso tiene en la organizacién. Asimismo, estos hallazgos son apoyados por
un cumulo de investigaciones previas, algunas de ellas citadas en este
estudio. Mas especificamente, se pudo observar que las correlaciones de los
componentes individuales de liderazgo como carisma, consideracién
individualizada, motivacién inspiradora, estimulacién intelectual, estructura,
consideracion y las variables dependientes no variaban significativamente
una de otra. Una posible explicacion de estos resuitados, en los cuales no se
evidencia una gran diferencia entre estos componentes, puede ser la alta
correlacién existente entre ellos. Para comprobarlo, se efectuaron los
analisis de datos pertinentes, encontrandose correlaciones que iban desde
.65 a .93 Hallazgos similares se han descrito en la literatura, en relacién a la
dificultad de separar empiricamente los cuatro componentes de la estrategia
transformacional.
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De la variada existencia de trabajos de investigacidon en diferentes paises, se
puede destacar a (CAROLINA ARAUJO Maria y Martin LEAL GUERRA,
2007), con la finalidad de optar el Titulo profesional de Licenciado en
Ciencias Administrativas de la Universidad Rafael Belloso Chacin —
Venezuela, presentan la tesis titulada “INTELIGENCIA EMOCIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION
SUPERIOR PUBLICAS” en el afio 2007. Trabajo que se resume, la
investigacion tuvo como propésito determinar la relacion entre la Inteligencia
Emocional y el Desempeiio Laboral del Nivel Directivo, en las Instituciones
de Educacién Superior Piblicas del estado Truijillo, el estudio se encuentra
sustentado teéricamente por GOLEMAN (1995, 1996, 2000), CHIAVENATO
(2002), ROBBINS (2004) y BENAVIDES (2002). Se realiza dentro del
paradigma positivista, tipo descriptivo, cuantitativo correlacional,
observacional, disefio no experimental transicional correlacionar — causal. La
poblacion es finita, se restringe a los individuos con responsabilidad
gerencial y jerarquia de supervisores. Se disefiaron dos instrumentos, tipo
escala Likert. Se demostrd la existencia de una relacion alta y positiva entre
las variables estudiadas. Del trabajo e puede destacar algunas conclusiones:

El nivel directivo de las Instituciones de Educaciéon superior del estado
Trujillo posee una idea realista de sus propias habilidades y una solida
confianza basada en ellos mismos, son capaces de saber qué se siente en
cada momento y utilizar esas preferencias para orientar la toma de
decisiones. No obstante, la opinién del nivel medio expone que el nivel
directivo no posee, predican y aplican de forma muy efectiva el
autoconocimiento ya que desconocen cuales son sus habilidades.

El nivel medio considera que la adaptabilidad del nivel directivo se
caracteriza en algunos casos por no ser flexible para el manejo de los
cambios, y con dificultad para superar los obstaculos y que poseen una
motivacién baja, caracterizada por presentar dificultades al momento de

tomar iniciativa y no adaptarse a los contratiempos.

Por otra parte se cita a (CHIANG VEGA Maria Margarita 2007) de la
Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad del Bio-Bio Concepcién,
Chile con el trabajo titulado “RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y

o]
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LA SATISFACCION LABORAL CON LOS RESULTADOS, EN GRUPOS DE
DOCENTES DE INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR” en el afio
2007, cuyo resumen indica analizamos las relaciones entre el clima
organizacional, la satisfaccién laboral y los resuitados, en equipos de trabajo
formados por profesores y/o investigadores que trabajan en departamentos
de universidad. Procedimos a la aplicaciébn de un instrumento validado
previamente para medir las variables clima organizacional, satisfaccion
laboral y resultados del trabajo en las universidades, en una muestra

espafiola y otra chilena.

El estudio demuestra que existen relaciones estadisticamente significativas
entre las tres variables analizadas. En la muestra espafiola la productividad
se relaciona con la presion laboral, la satisfaccion y el desarrollo académico.
En la muestra chilena los resultados se relacionan con la libertad de catedra
y la satisfaccion. La satisfaccion de las relaciones con los alumnos, en
general no parece estar relacionadas con los resultados estudiados. Estudio
que concluye en: La relacién existente entre las variables de la satisfaccion
laboral y los resultados de cada grupo de trabajo nos permiten concluir que
en lfa muestra chilena, en los departamentos donde hay mas publicaciones
de libros y articulos, los profesores tienen una relacién significativa y positiva

con la satisfaccién con su departamento.

Asimismo, en los departamentos donde otorgan un mayor niimero de titulos
los profesores tienen una relacion significativa y positiva con la satisfaccion
con su universidad, la satisfaccion con el trabajo en general y con las
relaciones con los alumnos, en general no parecen estar relacionadas con
los resultados estudiados. En la muestra espanola, en los departamentos
donde existe un mayor numero de capitulos de libros publicados el grupo de
profesores tiene una relaciéon significativa y negativa con su percepciéon de
un clima de presién laboral, en los departamentos donde la asistencia a
seminarios es mayor los profesores tienen una relacién significativa y
positiva con la satisfaccion con su universidad (satisfaccioén con la institucion

donde trabaja) y con las posibilidades de continuar su formacion.
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A Nivel Nacional

Se destaca a ANTONIO José y Patricio GONZALES de la Universidad
Catélica de Lima (2012); con su trabajo de investigacion “CONDICIONES DE
TRABAJO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES EN LAS
ESCUELAS CATOLICAS DE LIMA’. EI mismo que se puede resumir
redefinida en objetivo; conocer el estado de condiciones laborales de los
profesores que trabajan en centros concertados y asociados a escuelas
catdlicas de lima y determinar el grado de satisfaccion asi mismo la
metodologia utilizada es la metodologia cuantitativa aplicada a las técnicas
de la encuesta a una muestra representativa de la poblacién por lo que se

llega siguientes conclusiones.

Con base en los datos obtenidos y en funcion de las hip6tesis planteadas,
pueden concluirse que fas condiciones socio laborales de los docentes en
centros concertados en el sector de la escueia catélica de lima son
moderadamente satisfechos, que el grupo de profesores y estudiantes nos
muestra indices preocupantes de depresion, ansiedad y que su grado de

satisfaccion es elevada.

De GUILLERMO A. & H. BERNARDO trabajo titulado “INFLUENCIA DE LA
SATISFACCION LABORAL EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DOCENTE DE LA .E.P MARIA DEL ANGEL — COMAS” Hace
mencidn a las siguientes conclusiones: La Jefatura de Recursos Humanos
tienen como reto considerar al factor humano como el activo mas importante;
de alli nace la necesidad de conseguir y contar en todo momento con el
personal mas calificado, motivado y competitivo posible. Partiendo del hecho
de que el recurso humano ha dejado de ser un recurso mas con {os que
cuentan las organizaciones para convertirse en el recurso estratégico que se
debe optimizar. Esto constituye el elemento de vital importancia para la IEP
Maria del ANGEL, en tanto que el éxito de la misma dependera de que
traten a su personal como una fuente fundamental de competitividad.

A Nivel Regional

Se resalta GONZALES VISA Katia, de la Universidad Alas Peruanas se
Apurimac; con su trabajo de investigacion “NIVEL DE SATISFACCION DE

A
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GESTANTES QUE ACUDEN AL CONTROL PRENATAL EN EL HOSPITAL
GUILLERMO DIAS DE LA VEGA ABANCAY, DURANTE LOS MESES DE
JUNIO- AGOSTO DEL ANO 2013” el mismo que se puede resumir
redefinida con el objetivo de conocer el nivel de satisfaccion de gestantes
que acuden al control prenatal en el hospital Guillermo dias de la vega en
los meses de junio — agosto del afio 2013, asi mismo la metodologia
utilizada es la metodologia no experimental, nivel de investigacion

descriptivo de corte transversal, por lo que se llega a la siguiente conclusién.

En relacion al nivel de satisfaccion a la dimensiéon humana (trato adecuado,
fiabilidad, seguridad, empatia, respeto ai interés y al tiempo de espera para
la atencion, seguido por la confianza y la privacidad, uso de un lenguaje
comprensible) que produce en las gestantes una conformidad y consideran

que estan muy satisfechas el 34.6%.
1.2.Bases Tedricas
1.2.1. Satisfacciéon Laboral

Para una adecuada comprensién de la concepcién de satisfaccion, se

disgregara en sus componentes:

Satisfaccion, es la manera como se siente la persona en el trabajo,
involucra diversos aspectos como salarios, estilos de supervisidn,
condiciones de trabajo. Oportunidades de promocién, comparneros de labor
(SETHH. Y., 1977), y

Laboral, se entiende por laboral a todas aquellas situaciones o elementos
vinculados de una u otra forma con el trabajo, entendido este ultimo como
cualquier actividad fisica o intelectual que recibe algun tipo de respaldo o
remuneracion en el marco de una actividad o institucion de indole social.

Entonces, se puede concebir que satisfaccion laboral se sustenta en un
conjunto de actitudes que tiene ante el trabajo. Describiéndose como una
disposicién psicolégica del sujeto hacia su trabajo. Se define como el
resuitado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo tanto

como los factores concretos y la vida en general.
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De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo depende de
numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que
el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro de su
trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos que el empleo ie permite
desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos

Otros factores que influyen de igual manera en ia satisfaccion laboral pueden
ser la edad, salud, la ambigiiedad, la estabilidad emocional. Condicién

econdmica, tiempo libre, relaciones familiares entre otros. (ALFREDO, 2009)
A. Los Niveles de Satisfaccion

Dentro de los niveles de satisfaccibn se puede establecer dos tipos de
analisis (CANALES, 2009):

a. Satisfaccion general: Indicar promedios que puedan sentir el trabajo

frente las distintas facetas de su trabajo, y

b. Satisfaccion por faceta: Grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo: reconocimientos, beneficios,
condiciones de trabajo, supervision recibida, compaferos de trabajo,

politicas de empresa.

Sobre agentes determinantes de la satisfaccion (ROBBINS, 1998) considera
que los principales factores organizacionales que determina la satisfaccion
laboral son: i) Reto de trabajo; ii) Sistema de recompensas justas; iii)
Condiciones favorable de trabajo; iv) Colegas que brindad apoyo; v)
Compatibilidad entre personal y puestos de trabajo (STEPHEN R., 1998) .

Por otra parte, para (PADRON, 1995) la satisfaccién personal y profesional
esta estrechamente relacionada con la salud mental y equilibrio personal. En
el caso del profesorado, la satisfaccién tiene que ver con las situaciones
especificas de su labor docente y con las caracteristicas de su propia
personalidad, en cuanto que todo ello repercute en su estabilidad emocional
creando tensidén, estrés, y produciendo malestar, tanto desde una
perspectiva personal como profesional. La personalidad no es un “ente”
abstracto sino que se hace presente y se realiza en la interaccién con el
medio. En estas relaciones cada persona va a adquirir su propio ajuste o
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adaptacion, tanto personal como social, asi mismo a satisfaccién se puede
entender des dos perspectivas:

Perspectiva personal: En este sentido, la satisfaccién viene determinada
por el propio trabajo que realiza el individuo, cuando se proyecta
directamente de forma gratificante hacia las necesidades del propio sujeto, a
la vez que se hace extensivo de forma genérica a las distintas facetas de la
persona

Perspectiva profesional. Desde este enfoque van a ser las relaciones
personales, tanto en el centro del trabajo como en el entorno, las que
determinen la satisfaccion e insatisfacciéon del individuo.

Por tanto la satisfaccidn no es solo expresiéon de una vivencia subjetiva. El
trabajador al vivir la experiencia de autosuficiencia se siente

profesionalmente satisfecho.

(GORDILLO, 1988) Realizo una revisién uso del término “satisfacciéon” en
diferentes autores. La ambivalencia del concepto de “satisfaccion” se
manifiesta en una diversidad de usos: i. Como estado emocional; ii. Como
actitud; iii. Como motivacion; y iv. Como rasgo de personalidad

La perspectiva profesional se desgiosa en variables como:

a) Variables ambientales que influyen en el nivel de satisfaccion

i) Cuanto mas elevado sea el nivel profesional mayor es la satisfaccion. ii) A
mayor variacion en la actividad mayor satisfaccion; iii) El liderazgo mas
participativo produce una mayor satisfaccién laboral; iv) El salario y la
promocién laboral correlaciona positivamente con la satisfaccion; y v) La
aceptacién en el grupo del trabajo produce satisfaccion.

b) Variable personal que influye en la satisfaccion.

i) No existen datos que indiquen la existencia de variacion en la satisfaccion,
segun el sexo del trabajador; ii) Dentro del mismo nivel profesional, a mayor
nivel de educativo menos satisfaccién; ii) La satisfaccion se incrementa con
la edad hasta pocos afios antes de la jubilacion.
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1.2.1.1. La Teoria de los dos Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores de (HERZBERG, 1967) establece que la
satisfaccion laboral y la insatisfaccion en el trabajo representan dos
fenébmenos totalmente distintos y separados entre si en la conducta
profesional. Este modelo viene a decir que la persona trabajadora posee dos
grupos de necesidades: unas referidas al medio ambiente fisico y
psicolégico del trabajo (“necesidades higiénicas”) y otras referidas al
contenido mismo del trabajo (“necesidades de motivacién”). Si se satisfacen
las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya insatisfecho (pero
tampoco estd satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas
necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sélo esta satisfecho en el
puesto de trabajo cuando estan cubiertas sus “necesidades de motivacion”.
Si no se cubren estas necesidades, no esta satisfecho (pero tampoco esta
insatisfecho = estado neutro)

Esta teoria desencaden6é numerosas criticas y controversias, tanto desde el
punto de vista del contenido como desde la perspectiva metodolégica. Gran
cantidad de investigaciones plantean dudas sobre la eficacia de su teoria;
muchas otras, en cambio, confirman sus resultados. A pesar de estas
criticas, no se puede negar que su trabajo ha ejercido una influencia
estimulante sobre la investigacién en torno a la satisfaccién laboral.

Factor motivacional. Es considerado el factor intrinseco o motivador. Este
tiene relacion con logros en el trabajo, reconocimientos por su aporte, el
trabajo en si mismo como fuente de realizacién, el progreso que le ofrece el
trabajo, crecimiento profesional. Su existencia produce sensaciones de

satisfaccion.

El segundo factor de higiene.Llamado factor de mantenimientos y
considerado extrinseco o insatisfactor. Este agrupa el conjunto de
caracteristicas de la empresa, tales como: politicas de la empresa,
condiciones de trabajo, salario, tipo de supervision, etc. El autor plante6 que
este factor no es fuente de motivacion para el trabajador; pero una vez, sean
mal administrados, provocan malestar o insatisfaccion en ellos. Por lo tanto,
deben ser bien administrados para que sean percibidos positivamente y no
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haya insatisfaccién; sin embargo, la hipétesis de esta teoria sigue siendo
que dichos factores no lograran una verdadera motivaciéon ni satisfaccion,
para hacer su trabajo. En caso de concederle validez a esta teoria, es
evidente que los administradores deben brindar considerable atencion al
mejoramiento del contenido del trabajo.

Figura N° 1

Los Factores de Herzberg

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES DE HIGIENE
( De Satisfaccion) : ( De Insatisfaccion)

Contenido de cargo (Como se siente | Contexto del cargo ( como se siente el
el individuo en relacién a su cargo) individuo en relacién a las condiciones
de la empresa)

1. El trabajo en si 1. las condiciones de trabajo.

2. Realizacién. 2. Administracién de la empresa.
3. Reconocimiento. 3. Salario.

4. Progreso profesional. 4. Relacioén con el supervisor.

5. responsabilidad 5. Beneficios y servicios sociales.

Fuente: Los Factores de Herzberg (1967)

1.2.1.2. El Modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo

El modelo de las determinantes de la satisfaccién en el trabajo propuesto por
LAWLER (1973) citado por WEINERT (1985), remarca la relacién
“expectativas-recompensas”, desde las distintas facetas y aspectos del
trabajo. En el fondo se trata de un perfeccionamiento de la teoria de la
motivacion de PORTER Y LAWLER (1968). Este autor parte de la hip6tesis
de que la relaciébn entre la expectativa y la realidad de la recompensa
produce la satisfaccion o la insatisfaccién laboral; es decir, que éstas
dependen de la comparacién entre la recompensa recibida efectivamente
por el rendimiento en el trabajo y ia que el individuo consideraba adecuada a
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cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente
excede de la que se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador
alcanza el estado de satisfaccion. Si esta relacién se desarrolla en sentido

inverso, se produce la insatisfaccion.

LOCKE (1976) lo ha definido como “un estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto”. No se trata de una actitud especifica, sino de una
actitud general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador
tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

NEWSTROM, Davis (2002) consideran que los estudios de satisfaccion se
encuentran concentrados principalmente en las partes mas importantes de la
organizacién, ya que las actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a
que el trabajador se comporte de cierta manera dentro de los aspectos
significativos que involucran al concepto satisfacciéon laboral, se encuentran:
la remuneracién, el superior inmediato, la naturaleza de las tareas
realizadas, los compaiieros o equipos de trabajo, las condiciones de trabajo
inmediatas.

Ademas, factores claves que giran alrededor de la edad, el nivel ocupacional
y el tamafio de la empresa.

1.2.1.3. Teoria “X” y “Y”

Respecto a la Teoria “X”, DOUGLAS, McGregor postulé dos puntos de vista
sobre los seres humanos: Uno negativo llamado Teoria X, el otro positivo
llamado Teoria Y. Después de observar la manera de como los gerentes
tratan con sus empleados, McGregor conciuyo que la opinién de aquellos
sobre la naturaleza humana se basa en un conjunto de premisas con las que
moldean su comportamiento hacia sus subordinados.

De acuerdo con la teoria “X”, las cuatro premisas de los gerentes son:

A los empleados no les gusta el trabajo y siempre que pueden, tratan de
evitarlo.

Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o

amenazarlos con castigos para conseguir las metas.




Los empleados evitaran las responsabilidades, pediran instrucciones
formales siempre que puedan.
Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del

trabajo y exhibiran pocas ambiciones.

Por otra parte, sobre la Teoria “Y”, (CHAVENATO, 2006) Es la moderna
concepciéon de administracion segin la teoria conductista. La Teoria “Y
“se basa en concepciones y premisas actuales y sin preconceptos de la

naturaleza humana que son:

Las personas no tienen disgusto inherente a trabajar dependiendo de
ciertas condiciones, el trabajo puede ser fuente de satisfaccion y
recompensa (cuando se desempeifia voluntariamente o una fuente de
sancién) (cuando se evita siempre que sea posible). La aplicacién del
esfuerzo fisico mental en un trabajo, es tan natural como jugar o

descansar.

Las personas no son por su naturaleza pasivas o resistentes a las
necesidades de la empresa, ellas pueden transformarse como resultado
de su experiencia negativa en otras empresas. Las personas tienen
motivacion, potencial de desarrollo, patrones de conductas adecuadas y

capacidad para asumir responsabilidades.

La capacidad de alto grado de imaginacién y de creatividad en la
solucion de problemas empresariales es ampliamente y no escasamente
distribuida entre las personas. En la vida moderna, las potencialidades
intelectuales en las personas son parcialmente utilizadas.

En funcién de esa concepcion y premisas sobre la naturaleza humana la
Teoria Y muestra un estilo de administracién abierto, dindmico y
democratico a través del cual administrar se vuelve un proceso para
crear oportunidades, liberar potencialidades , eliminar obstaculos,

motivar el crecimiento individual y proporcionar orientacién en cuanto a

los objetivos .




La administracion segun la Teoria “Y” se caracteriza por los siguientes

aspectos:

La motivacién, el potencial de desarrollo, la capacidad de asumir riesgo,
la capacidad de asumir responsabilidades, de dirigir la conducta hacia
los objetivos de la empresa todos estos factores se encuentran
presentes en las personas. Estos factores no se crean en las personas
por la administracion, es responsabilidad de la administracién
proporcionar condiciones para que las personas reconozcan y
desarrollen, por si mismas esas caracteristicas.

La tarea esencial de Ila administracin es crear condiciones
organizacionales y métodos de operacion a través de los cuales las
personas pueden alcanzar sus objetivos personales, dirigiendo sus
propios esfuerzos en direccion a los objetivos de las empresas.

1.2.2. La Remuneracion

Como socio de una organizacion cada empleado se interesa en invertir
trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si
recibe la retribucién adecuada. Asi mismo las organizaciones se interesan
en invertir en compensacién para las personas, si reciben contribucién que
estén al alcance de sus objetivos. De alli se deriva el concepto de
remuneracion total del empleado que tiene cuatro componentes principales:
Remuneracion basica: este tipo de remuneracién comprende en que el
empleado recibe una remuneracién de manera regular como salario mensual
o salario por hora. En la jerga econémica, salario es la remuneracién en
dinero recibida por el trabajador por la venta de su esfuerzo de trabajo.
Incentivos: dentro de los incentivos estan los bonos cartas de
felicitaciones, capacitaciones.

Beneficios: los beneficios comprenden los seguros de vida, seguros de
salud.

Recompensas justas: El sistema de recompensas justas se refiere al
régimen de compensacién salarial y estrategias de ascensos que se sigue
en la organizacioén. Los salarios o sueldos son la gratificacién que reciben los

obreros a cambio de su labor. Las promociones y ascensos se refieren a los

an
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cambios de puestos que generan un incremento en las responsabilidades y
posicion social del sujeto en el marco organizacional. Ambos aspectos
deben ser representados por los trabajadores como algo justo, libre de
favoritismos y que se adecuan a sus expectativas

Salario nominal y salario Real

El salario representa la principal forma de compensacién organizacional.
Existentes en el salario nominal y el salario real. El salario nominal
representa el volumen de dinero fijado en el contrato individual para
remunerar el cargo ocupado. En una economia inflacionaria, cuando el
salario nominal no se actualiza periédicamente, ese se erosiona y por
consiguiente pierde poder adquisitivo. El salario real representa la cantidad
de bienes que el empleado puede adquirir con el volumen de dinero que
recibe mensualmente o semanalmente y corresponde al poder adquisitivo o
cantidad de mercancias que se puede adquirir con un salario (CHIAVENATO,

2002).
Clases de Salario

Salario por Unidad de Tiempo: Es el pago de acuerdo con el tiempo, que
el trabajador permanece a disposicion de la empresa o instituciéon y la unidad
de tiempo se puede dimensionar en una hora, semana, quincena, o un mes
Salario por Resultados: se refiere a la cantidad o nimero de piezas u
obras producidas y abarca los sistemas de incentivos (comisiones o
porcentajes) y primas de produccidn (recompensas por productividad
alcanzado por los negocios alcanzados).

Salario por Tarea: es una fusion de dos clases anteriores el empleado esta
sujeto a una jornada de trabajo, y el salario esta determinado por fa cantidad
de piezas producidas

Diversas teorias han sido desarrolladas para explicar la naturaleza de los
fendbmenos econémicos en diversos contextos histéricos.

Entre las teorias mas relevantes que abordan esta investigacion se
encuentran las expuestas por: SMITH Adam (1723-1790), RICARDO David
(1772-1823), una revisibn general de estos enfoques nos permitira
comprender el debate actual sobre la vision generalizada de los efectos de la
remuneracién minima sobre los niveles de empleo y distribucién de salarios

que la teoria econdmica sustenta.
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1.2.2.1. Teoria de Adam Smith.

La teoria de los salarios segiin SMITH Adam (1723-1790), se basa en lo
que él llama “el fondo de salarios”, del cual dispone el propietario de la tierra
para dar adelantos a los trabajadores, y asi sigan laborando hasta que se
logre el producto final. El monto de los salarios se negocia entre los
empresarios y los trabajadores.

SMITH, sefnala que los empresarios por ser menores en numero tienen
mayor facilidad para concertar y determinar un salario menor. Las leyes
también favorecen a los empresarios en la medida que las leyes prohiben el
alza de los precios. Sin embargo los trabajadores también suelen concertar
para incrementar los salarios, aduciendo el incremento de los precios de los
bienes y los grandes beneficios que obtienen los empresarios a costa de su
trabajo.

Se establece asi un salario de subsistencia entendido como el salario del
trabajador, necesario para su sustento y el de su familia. Smith sefala: “El
hombre siempre ha de vivir y mantenerse con su trabajo. Por consiguiente,
“su salario ha de alcanzar por lo menos para su mantenimiento”.
(VALLADARES, 2003). desde un punto de vista mas dinamico, Smith sustenté
su teoria de los salarios sobre la base de tres situaciones diferentes en la
economia, de acuerdo a los diferentes grados de acumulacién de capital y
de la demanda de mano de obra. Conforme a ello se establecié tres
situaciones diferentes: una economia en expansién, una en decadencia y
una estacionaria.

En una economia en expansién, los salarios se encuentran por encima del
nivel de subsistencia y con miras a que se incremente. Para Smith, “la
demanda de quienes viven de los salarios aumenta necesariamente con el
aumento del ingreso y del capital de cada pais, y no puede aumentar sin que
causa un aumento en los salarios de los trabajadores, no es la grandeza
presente de la riqueza nacional, sino su continuo crecimiento. En
consecuencia, no es en las naciones mas ricas, sino en las mas prosperas, o

sea, en las que estan enriqueciendo con mas rapidez, que los salarios de los

trabajadores son mas altos




En una economia en decadencia, la demanda de mano de obra en los
diferentes empleos es cada vez menor, y como lo sostiene Smith: “las clases
inferiores estarian sobresaturadas, no sélo por sus propios miembros, sino
por la afluencia de las otras clases, y la competencia seria tan grande que
reduciria los salarios a la mas minima y escasa subsistencia del trabajador”
Desde otro angulo el mismo autor (SMITH, 1826) los trabajadores alcanzan
salarios de subsistencia cuando la economia se encuentra en un estado
estacionario. Ante un estancamiento en la acumulacién de capital y en la
demanda de trabajo, mediante un mecanismo de ajuste de la oferta de
trabajo a la demanda, ocasiona una reduccioén de los salarios a un nivel de
subsistencia.

SMITH considera que los salarios mantendran su nivel de subsistencia
cuando existe una sobreoferta de mano de obra y un cierto nivel de

desempleo.

1.2.2.2. Teoria de RICARDO David

La teoria de RICARDO David (1772-1823), sostiene que el trabajo tiene un
precio natural y uno de mercado. El precio natural es la cantidad de trabajo
necesario para producir una canasta de subsistencia que permita al
trabajador y a su familia subsistir. Segin RICARDO, el precio natura! de la
mano de obra depende de fos habitos y costumbre de la gente. De otro lado,
el precio de mercado del trabajo es lo que se paga realmente en el mercado,
(VALLADARES, 2003) En el mercado de trabajo se pueden presentar tres
casos en torno a su situacion de equilibrio. La primera, cuando la oferta de
mano de obra es absorbida por la demanda determinando un salario de
equilibrio. Asi, el salario es igual a una canasta de subsistencia del
trabajador.

En un segundo caso, el precio de mercado es mayor al precio natural del
trabajo debido a que existe escasez de mano de obra ocasionando que los
capitalistas pugnen por atraer a los trabajadores ofreciéndoles mayores
salarios. La situacion en el mercado de trabajo sera de pleno empleo con
déficit de oferta de mano de obra.

El tercer caso muestra una situacion donde los trabajadores aceptan




menores salarios por debajo a la canasta de subsistencia para obtener un
puesto de trabajo. Dicha situaciéon es de desequilibrio con desempleo. Para
RICARDO, esta situacion de desequilibrio no tiende a mantenerse en el

largo plazo bajo una situacién de libre competencia.

1.2.3. Motivacion

Las teorias mostradas en esta investigacion son: la teoria de contenido que
destacan la jerarquia de necesidades de MASLOW, la teoria de las
necesidades de McCLELLAND, teoria de la equidad y el modelo de volicién
1.2.3.1. Teorias de Contenido

Jerarquia de Necesidades de Maslow

Abraham MASLOW (1843) planteé que todas las necesidades humanas no
poseen la misma fuerza o imperatividad para ser satisfechas, en cada
persona se encuentra un ordenamiento particular de cinco necesidades
fundamentales. Se trata de un sistema o piramide de necesidades que van
desde las necesidades primarias a las necesidades secundarias. A
continuacion se describe cada una de estas necesidades en orden
ascendente:

Basicas o Fisioldgicas: son las necesidades relativas al sostén de la vida y
la sobrevivencia. Se refieren principalmente al hambre, sed, las necesidades
de abrigo, sexo y otras de caracter organico.

Seguridad: son las necesidades relativas a la defensa y proteccién de
dafios fisicos y emocionales; a la ausencia de peligro fisico y de miedo ante
la pérdida de posesiones, alimento y refugio. La seguridad garantiza que las
necesidades primarias estaran cubiertas tanto tiempo como sea posible.
Sociales (de afiliacion o pertenencia): dado que los seres humanos son
seres sociales, necesitan pertenecer, es decir, ser aceptados por otros.
Estas necesidades aluden a lo afectivo, la pertenencia y la participacion
social.

Estima: de acuerdo con MASLOW, una vez que las personas empiezan a
satisfacer su necesidad de pertenencia, tienden a buscar la estimacién, tanto

propia como de los demds. Este tipo de necesidad produce satisfacciones

como poder, prestigio, estatus y autoconfianza.
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Autorrealizacion o autoactualizacion: esta es la maxima necesidad dentro
de la jerarquia y se refiere al deseo de convertirse en lo que se es capaz, es
decir, maximizar el potencial propio y lograr resultados mediante el
aprovechamiento del talento personal.

En la medida en que una necesidad queda razonablemente satisfecha, la
siguiente se vuelve imperativa (MASLOW, 1943). Ninguna necesidad queda
satisfecha plenamente, sin embargo, si esta suficientemente satisfecha, deja
de ser una fuente de motivacion personal (ROBBINS, 2004). Las primeras
dos necesidades (fisioldégicas y de seguridad) se conocen tradicionalmente
como necesidades de orden inferior y las ultimas tres (sociales, de estima y
autorreafizacién) corresponden a necesidades de orden superior,
(ROBBINS, 2004).Sefiala que la distincién entre unas y otras radica en que
las necesidades de orden superior obtienen gratificacién interna, mientras
que las de orden inferior deben ser satisfechas desde el exterior o entorno

de la persona.

Figura N° 2
La Piramide de MASLOW: Jerarquia de necesidades

Creatividad
Espontaneidad
Falta de perjuicios
Aceptacién de hechos

Autorrealizacion Resolucion de problemas

Reconocimiento Auto-reconocimiento
Confianza, respeto, éxito

Afiliacion / Amistad, Afecto, Intimidad sexual \

Seguridad Seguridad fisica, de empleo, de recursos,
Moral, Familiar, de salud, de propiedad privada.

Fisiologia / Respiracion, alimentacian, descanso, sexo, homeostasis. \

Fuente: La piramide de Mastow (1943)
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Segin DAVIS y NEWSTROM (1993), en el ambito del trabajo las
necesidades inferiores basicas no suelen dominar, debido a que elias se
encuentran normalmente satisfechas. Los trabajadores se veran motivados
principalmente por las necesidades de seguridad, sociales, de estima y, por
ultimo, de realizacién personal. Cabe sefalar que segun estos autores, las
necesidades de orden superior nunca podran ser plenamente satisfechas
debido a que los seres humanos estaran constantemente en busqueda de

nuevas y mejores posibilidades de crecimiento personal.

1.2.3.2. Teoria de las Necesidades de McCLELLAND

La teoria realizada por David McCLELLAND se basa en un sistema de
clasificacion que destaca tres de los impulsos mas dominantes que
participan en la motivacién. Esta teoria se enfoca en tres tipos de
necesidades: las necesidades de logro, las necesidades de poder y las
necesidades de afiliacion (DAVIS y NEWSTROM, 1993). |
Las necesidades de logro se refieren al impulso por sobresalir y por poseer
realizaciones sobre un conjunto de normas, en definitiva, por alcanzar el
éxito. Es "el impulso que tienen algunas personas para superar los retos y
obstaculos a fin de alcanzar metas" (DAVIS y NEWSTROM, 1993). Una
persona con este tipo de requerimiento tiende al desarrollo y crecimiento,
donde el logro es importante por si mismo y no por las recompensas que lo
acompafien como consecuencia. La necesidad de poder alude a "la
necesidad de hacer que los otros se conduzcan como no {o habrian hecho
de otro modo" (ROBBINS S. , 2004) es decir, corresponde a un impulso por
influr en tas personas y en las situaciones provocando cambios
(McCLELLAND, 1970). Personas orientadas por este tipo de necesidades
toman riesgos y generalmente desean influir en las organizaciones en las
que participan, asumiendo posiciones de marcado liderazgo. Dichos sujetos
gozan con "estar a cargo" de los proyectos y tareas y disfrutan de las
ocasiones en las que deber competir con los demas.

Finalmente, las necesidades de afiliacién aluden a la tendencia de algunas

personas a acercarse y establecer vinculos de cooperacién y amistad con el




-

resto. Este tipo de personas trabajan de mejor manera cuando son

felicitadas por sus actitudes favorables y cooperativas.

La propuesta de MCcCCLELLAND, permite que la administracion trate

diferencialmente a sus empleados segun la tendencia de cada uno, de

manera que el supervisor se Comunicara con sus empleados segun la

necesidad particular de cada persona.

Figura N° 3

Teoria de las necesidades de McClelland

Motivacidn de logro: Heva 2 imponerse
elevadas metas que alcanzar. Tiene una
gran necesidad de ejecucién, pero muy
poca de afiliare a otras personas

Mativacion de poder: necesidad de infiulr
y controlar otras personas y grupos y
obtener el reconocimiento por parte de
ellas

Motivacién de afiliscion: necesidad de
formar parte de un grupo.

N

Dese0 de la excelencia
Trabajo bien reslizado
Acepta rasponsabilidades
Necesita de feed back

J

Le gusta que le consideren importante
Quiere prastigio y status

Le gusta que predominen sus ideas
Susie tener mentalidad politica

Le gusta ser popular

Le gusta e contacto con los demds
Le disgusta estar solo, se siente
biea en equipo

Le gusta gyudsar 3 la demds gente

N\

/

Fuente: La teoria de Necesidades de (McCLELLAND, 1970).
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A continuacién, se expone un esquema que muestra las teorias
motivacionales de contenido en relacién y permite visualizar sus diferentes

énfasis.
Figura N° 4
Comparacion de teorias
Herzberg
( Je:;ar:':g de 2\ (Teoria de dos McClelland
Necesidades) Factores)
a €l wrabajo en st Necesidad
2\ Responsabilidad, de logro
" s Motivadares | Progreso
U Autorrealizacion Crecimicnto
Negesidodes Neaesidad
de orcen P4 Logros de poder
suoerior Estima Reconocimicnlos
N\ |coticad de tas
\} Pertenenda reladones
interpersonales
con pares, superiores
/\ L y subordinaces
! Necesidad
Seguridac Higlénico de afiliacién
- — Scguridad dei puesto
] Condici laboral
i ondiciones laborales
Fisiologicas \} Salario

Fuente: La teoria de Necesidades de (McCLELLAND, 1970).

1.2.3.3. Teoria de la Equidad

Existe una importante funcién que cumple la equidad en la motivacion
regularmente, los empleados comparan o que aportan al trabajo (esfuerzo,
competencias, experiencia, educacién) y sus resultados (salario, aumento,
reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral. Las personas
perciben lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en él y
lo cotejan con sus companieros en términos de aportaciones y resultados. Si

[V
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dicha relacién es considerada equivalente, se considera la presencia de un
estado de equidad; en otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados.
Sin embargo, si la relacién parece inequitativa, se considera un estado de
desigualdad (ROBBINS S. , 2004).

El referente que la persona utilice parece ser un factor clave para esta
perspectiva. Asi, los empleados pueden realizar dos comparaciones de
referente.

i. Yo interior: las experiencias del empleado en otro cargo en la organizacion
actual, y

ii. Yo exterior: las experiencias del empleado en otro puesto fuera de ia

organizacién actual.

1.2.3.4. Modelo Volicion

Segun (KUHL, 1987), define el Modelo de Volicion este modelo esta
formado por cinco sistemas. i. El primero de ellos es el sistema de
preferencia motivacional, donde estan presentes todas las motivaciones que
se han activado; ii. El segundo sistema es el de preferencia ejecutiva que es
donde se encuentran todos los esquemas de accidbn que se ponen en
funcionamiento; iii. El tercero respecto al sistema volitivo, el cuai tiene la
funciéon de aumentar la intensidad que provoca que surja una intencién y la
funcién de deshacerse de los esquemas de accion innecesarios; iv. El
cuarto sistema es el emocional y permite una primera evaluacion de los
resultados de la accion que se han producido. v. El ultimo sistema es el de la
memoria semantica, la cual tiene la funcibn de almacenar todas las
representaciones cognitivas, emociones, motivaciones y esquemas de
accion.

Sobre los tipos de motivacidn, el mismo autor sefiala los siguientes:
A. Motivacion bioldgica, cognitiva y social
Tipo de motivacidn que se desagrega en los siguientes:

a. La motivacion biologica o primaria: es aquella que aparece cuando
se rompe el equilibrio homeostatico. Hace referencia a determinadas
disposiciones motivacionales que son innatas a todas las personas y
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posibilitan su supervivencia en el medio. Por lo tanto, no necesitan ser
aprendidas o experimentadas previamente. Algunas motivaciones
primarias son el hambre, la sed, el dolor o el sexo y surgen de
necesidades bioldgicas (VAN HALLER, 1976)

b. La motivacion cognitiva: entiende al sujeto como un ser racional con
una conducta propositiva. En este caso, la motivacién parte de dentro del
individuo, de estados internos mentales (YUKL, 1990)

c. La motivacion social: Este tipo de motivacibn se produce por
influencia de las variables sociales del contexto del individuo

B. Motivacién intrinseca y extrinseca
a. La motivacion intrinseca: seria aquella que parte del propio sujeto, de
su interés y disposicidén hacia el disfrute de algo.

Este tipo de motivacién enfatiza el Estado emocional, como los estados
animicos que manifiestan una gran actividad organica, que se refleja a
veces como un torbellino de comportamientos que puede ser originado
por causas externas e internas; que puede persistir en el tiempo, incluso,
una vez que ha desaparecido el estimulo y que acompana
necesariamente, en mayor o menor grado, toda conducta motivada.

b. La motivacion extrinseca: es aquella que tiene como finalidad
conseguir una recompensa externa o eludir un castigo. Esta clasificacion

de motivacion contiene los siguientes:

Oportunidades de progreso, hace referencia a lo conveniente de un
contexto y a ia confluencia de un espacio y un periodo temporal apropiada
para obtener un provecho o cumplir un objetivo.

Seguridad en el empleo, es el conjunto de técnicas y procedimientos
que tienen por objeto eliminar o disminuir el riesgo de que se produzcan

los accidentes de trabajo.

Si bien es cierto que a lo largo de la historia la motivacion ha sido un

campo de la psicologia en constante estudio por lo que motivacién es una

razén que mueve para realizar algo o alcanzar metas tontos personales




como profesionales ya que ain quedan muchas incdgnitas por resolver
acerca de este tema debido a su complejidad intrinseca.

1.2.3.4.1. Estrategias de Motivacion

LIDIJA Lesko, (2008) indica: hoy en dia estan disponibles numerosas
estrategias materiales y no materiales para los administradores. Las
estrategias de motivacién material pretenden asegurar y mejorar el estatus
material de los empleados. El salario es el factor motivacional mas
importante. En cualquier caso, el sueldo deberia ser asignado sobre la base
de cuanto deberia pagarse para atraer y retener a la gente correcta, asi
como sobre {o que la empresa puede pagar segun su fuerza financiera. La
“insatisfaccién con el salario tiene numerosas consecuencias negativas que
no séjo reducen el éxito individual, sino tambien el de la organizacién. Los
mas importantes son: efecto reducido, huelgas, ausentismo, fluctuacion y

cosas por el estilo.

Ademas del salario, deberian desarrollarse una serie de estimulos
relacionados con varias formas de comportamiento individual y grupal. De
esta manera pueden desarrollar bonos, que se afiaden a los salarios y estan
relacionados con contribuciones especiales. Algunas de las bases para
asignar los bonos son: calidad, actitud a clientes y consumidores, flexibilidad

y expansién del conocimiento, ideas e innovaciones.

Otra forma, son las compensaciones materiales indirectas (beneficios) que
tienen un efecto indirecto en el estandar econémico durante el trabajo y
después de la vida laboral. Algunos de los beneficios que las compariias
pueden ofrecerle a sus empleados son: pensién y salud, seguro de vida,
compensacién en el caso de desempleo, compensaciones de separacién,
servicios de ayuda legal, becas, préstamos, comidas subsidiadas, vehiculo
de la compaiiia, cuidado de los nifios y personas mayores, actividades

sociales y muchas otras.

Por otro lado las estrategias materiales son sistemas de motivacion completa
y de calidad deberia incluir también estimulos laborales no materiales, que
proveeran satisfaccién para los empleados. Las estrategias de motivacion no

A
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materiales que pueden desarrollar e implementar las compafiias son:
creacién de empleo (el trabajo interesante, que ofrezca retos y mas libertad,
asegurara por si mismo una motivaciéon mas alta para su desempefio), estilo
de administracion (el democratico y participativo utiliza y desarrolla de la
mejor manera el potencial de los empleados y tiene el efecto motivacional
mas fuerte), participaciéon (incluir a los empleados en los procesos de toma
de decision y la solucién de problemas), tiempo de trabajo flexible (provee
una mejor armonizaciéon de una persona que trabaja y el ritmo biolégico, el
estilo de vida, asi como las obligaciones familiares con los requerimientos
laborales y profesionales).

1.2.3.4.2. Motivacion y conducta

Con el objeto de explicar la relaciébn motivacién-conducta, es importante
partir de algunas posiciones teéricas que presuponen la existencia de ciertas
leyes o principios basados en la acumulaciéon de obsefrvaciones empiricas.
Segin (CHIAVENATO, 2006) existen tres premisas que explican Ila
naturaleza de la conducta humana. Estas son:

a. El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o
externa que origina el comportamiento humano, producto de la influencia
de la herencia y del medio ambiente.

b. El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o
tendencias, son los motivos del comportamiento.

c. El comportamiento esta orientado hacia objetivos. Existe una
finalidad en todo comportamiento humano, dado que hay una causa que
lo genera. La conducta siempre esta dirigida hacia algtin objetivo.

1.2.4. Higiene y Seguridad laboral

Sobre Higiene laboral se puede manifestar, que, esta relacionada con las
condiciones ambientales de trabajo que garantiza la salud de accién fisica y
mental con las condiciones de bienestar de la personas. Desde el punto de
vista de la salud fisica el sitio de trabajo constituye el area de accién de la
higiene laboral e implica aspectos ligados a la exposicién del organismo
humano o agentes externos como ruido aire temperatura humedad
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iluminacion y equipo de trabajo. En consecuencia un ambiente saludable de
trabajo debe brindar condiciones ambientales fisicas que actien de manera

positiva.

Se puede entender, que todos los érganos de los sentidos humanos (vista,
oido, olfato y gusto) desde el punto de vista de la salud mental el ambiente
de trabajo debe establecer condiciones psicolégicas y socioldgicas
saludables que actien de manera positiva sobre el comportamiento de la

persona para evitar efectos emocionales como el estrés.

Los principales elementos de programa de higiene laboral estan
relacionadas con: i. Ambiente fisico; ii. Ambiente psicoldgico; y iii. Aplicacién
de principios de ergonomia. (CHIVENATO, 2002)

De la variada revision de literatura se puede rescatar, que la higiene y

seguridad laboral comprende aspectos como:

a. La Higiene Laboral: se refiere a un conjunto de normas y procedimientos
que protegen la integridad fisica y mental del trabajador, preservandolo de
los riesgos de la salud inherente a las tareas del cargo; también es el estudio
y control de las condiciones de trabajo: de naturaleza fisica (iluminacion,
ruido, temperatura), el tiempo (horas de trabajo, periodos de descanso) y el

social dentro de la situacién de trabajo.

La higiene del trabajo tiene un caracter eminentemente preventivo, ya que
tiene por objeto la salud y el confort del trabajador, y evita que se enferme o
ausente. Entre los principales objetivos estan:

i. Eliminacién de las causas de enfermedades profesionales.

ii. Reduccion de los efectos perjudiciales provocados por el trabajo en
personas enfermas 6 portadoras de defectos fisicos.

iii. Prevencion del empeoramiento de enfermedades o de lesiones

iv. Mantenimiento de la salud de los trabajadores y aumento de la
productividad, por medio del control del ambiente de trabajo

b. Salud ocupacional: Una manera de definir la salud ocupacional es la
usencia de enfermedades sin embargo, riesgos de salud fisica, biologica,
toxico quimico si como condiciones estresantes, pueden provocar dafios a
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las personas en el trabajo. EI ambiente de trabajo en si también puede
generar enfermedades.

c. Condiciones de Trabajo: En el ambito de la seguridad laboral da
referencia a las condiciones de trabajo se efectiia con la consideracién de
que el empresario debe controlar tales condiciones para que no supongan
una amenaza para la seguridad y la salud del trabajador y, al mismo tiempo,
se alcance una calidad de trabajo.

En este sentido, se trata de aquellas caracteristicas de! trabajo que pueden
influir significativamente en la generacién de riesgos laborales. Se incluye en
ellas:

Condiciones de seguridad.

Condiciones ambientales.

Carga de trabajo.

Organizacién y ordenacion def trabajo.
Por otra parte, la seguridad en el trabajo esta vinculada a la interrelacion
entre las personas y la actividad laboral; a los materiales, a los equipos y la
maquinaria; al medio ambiente y a los aspectos econdémicos como la
productividad. En teoria, el trabajo debe ser sano, nodafiino y no
exageradamente dificil. Por razones econémicas, debe procurarse un nivel
de productividad tan alto como sea posible.
La seguridad en el trabajo debe comenzar en la fase de planificaciony
continuar a lo largo de las distintas etapas productivas. En consecuencia,
sus requisitos deben establecerse antes del inicio de la actividad y ser
aplicados en todo el ciclo de trabajo, de forma que los resultados puedan
valorarse a efectos de asegurar la retroinformacién, entre otras razones.
Asimismo debe considerarse durante la planificacién la responsabilidad de la
supervision para mantener la salud y la seguridad de los participantes en el
proceso productivo.
El término objeto se utiliza en un sentido amplio, tal y como se aplica en la
designacién tradicional de “sistema de personas-(maquinas)-entorno”. No
sblo se refiere a los instrumentos técnicos de trabajo, las maquinas y los
materiales, sino también a todos los elementos del entorno, como suelos,

escaleras, corriente eléctrica, gas, poivo, ambiente, etc. (REINALD, 2000)
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1.2.5. Descripcién de la unidad de estudio: Municipalidad Distrital de
Chacoche

A. Caracteristicas de la Autonomia Municipal.

La doctrina de la autonomia municipal toma cuerpo a principios de! siglo xx
en los estados unidos de américa, para luego extenderse a los paises
hispanoamericanos. Sus postulados se atribuyen a dos autores, a saber, D
WILCOX y H. E. DEMING.

WILCOX establece los principios basicos de la autonomia municipal: a. La
Municipalidad tiene el derecho de elegir de entre sus propios ciudadanos {os
funcionarios que hayan de aplicar las leyes de la localidad; b. La ciudadania
goza de facultades para definir su propia forma de organizacién a los fines
de gobierno; c. La localidad tienes facultades para determinar el fin o esfera
del gobierno local, lo que supone el derecho de ampliar o restringir los
poderes Municipales segun el criterio politico imperamente en la localidad. Y

Segun Deming debe tomar en cuenta los correlativos, principios: a. La
ciudad se debe considerar como un gobierno local. Una ciudad no es una
division o distrito que deba administrar una autoridad extrafia, sino un
gobierno.es un problema de goberné. La ciudad debe tener facultad para
decidir por si la politica que deba seguir y organizar sus propios métodos; b.
La ciudad debe tener poderes necesarios para satisfacer las necesidades
locales de la comunidad dentro de sus propios limites; c. Dentro de estos
limites, debe estar investida de todo estos poderes de gobierno si
imparables con la constitucion o leyes del estado; d. Los electores de una
ciudad, sujeta a la constitucion del estado y ias leyes aplicables generales a
todas las ciudades del mismo y por lo tanto, no expuesta a la alteraciéon o
reforma caprichosa de la legislativa del estado debe gozar de libertad para
elaborar y reformar sus propias formas de gobierno local; y, e. Los
candidatos designados para los cargos electivos de la ciudad deben
representar los sentimientos locales dominantes acerca de los problemas de
la politica de la ciudad. Es decir tiene que darse una politica municipal

distinta a la del estado.
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En la evolucion constitucional del siglo xx notamos que la constitucion de
1920 establecia en su articulo 142 que; los concejeros provinciales son
autébnomos en el manejo de los intereses que les estan confiando. Sin
embargo a regiébn seguido estima que: “la creacion de arbitrios sera
aprobada por el gobierno”, con lo cual se demuestra el claro interés de
invadir esferas ajenas y controlar los municipios por parte del gobierno
Central. La constitucién de 1933 anotaba en su articulo 203 que: “habra los
concejeros municipales provinciales tienen autonomia concejeros
municipales en las capitales, Provincias y de Distrito y en los pueblos que
determine el respectivo concejo departamental, y el articulo 206 decia que: “
sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso 72 y 82 del articulo 193 los concejos
Municipales provinciales tienen autonomia administrativa y econémica en el
ejercicio de sus funciones que les corresponden conforme a las leyes por su
parte {a constitucion de 1979, disponia en su articulo 252 “las
Municipalidades son los 6rganos del gobierno local. Tienen autonomia
econémica y administrativa en los asuntos de su competencia”. Y la
constituciéon de 199 en su articulo 191 amplia el campo de la autonomia
cuando apunta que: “las Municipalidades Provinciales y Distritales, y las
delegadas conforman la ley son los 6rganos de gobierno local. Tienen
autonomia politica econémica y administrativa en los asuntos de su
competencia” no obstante lo que dice el cddigo politico de 199 se pone de
cabeza a la administracion local sobre la base de un centralismo marcado
que se deja percibir en la praxis politica de la actualidad. Nos encontramos
conforme lo recuerda cesar landa arroyo, frente a una “ficcion juridica” de los
postulados, en cuya virtud la normativa constitucional es desconocida y
atropellada.

Por otro lado dentro de! estructura constitucional del estado peruano, la
constitucién de 1993 ha establecido por un lado, en el articulo 43°, que el
gobierno es unitario, representativo y descentralizado, y; por otro lado en el
articulo 189° que el gobierno unitario se ejerce de manera descentralizada, a
través de las Municipalidades y las regiones. En efecto,” la centralizacién

politica no solo es un instrumento democratizador def poder y una garantia
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para la libertad, sino que, ademas, puede suponer una mejor técnica de
organizacién para resolver los asuntos publicos, (DE VEGA, 1979).

Las Municipalidades al constituir la excelencia los 6rganos de gobierno
descentralizado, gozan de autonomia politica, econémica y administrativa en
los asuntos de su competencia, segtin el articulo 191° de la constitucion. Lo
cual significa que la decisién del poder constituyente de otorgar autonomia
municipal es una garantia institucional que no puede ser vuinerada por las
normas de los poderes constituidos, es decir, que las leyes del congreso o
los decretos legislativos del poder ejecutivo sera inconstitucional si
desconocen o vacian de contenido a la autonomia municipal.

En consecuencia la naturaleza de la autonomia Municipal respecto al
gobierno central, si bien no se encuentra definida taxativamente en nuestro
ordenamiento constitucional; se debe delimitar mediante la interpretacion
constitucional de normas que vinculan a las Municipalidades y al poder
legislativo, a partir de la nocidén de sefialar que “ dentro de la diversidad de
aceptaciones y facetas de la idea de autonomia, en la dimensién que alli nos
interesa la opinibn dominante la entiende en su significado mas propio y
literal, esto es, en el que Massino Severo Gianini la califica de autonomia
normativa, (DE LOJENDIO, 1979).

B. Objetivos y Funciones de los Municipios
Objetivos

Promover, realizar y mantener en condiciones éptimas los servicios sociales
y comunales basicos de la Municipalidad;

Satisfacer la demanda del vecindario, respecto a los servicios de

infraestructura urbana publica, privada y de catastro;

Estimular e institucionalizar la participacion de la poblacién en la gestion
municipal, fomentando el trabajo comunal y dando opcién al ejercicio de libre
iniciativa.

Funciones.

Corresponde a la Municipalidad, dentro de sus funciones especificas

generales, las siguientes:




Planificar integralmente el desarrollo iocal y el. Ordenamiento territorial en el
nivel provincial. La Municipalidad es responsable de promover e impulsar el
proceso de planeamiento para el desarrollo integral correspondiente al
ambito de su jurisdicciéon, recogiendo las prioridades propuestas en los
procesos de planeacion del desarrollo local de caracter Distrital;

El Plan Provincial de la organizacion del espacio fisico y uso del sueio que
emitan las municipalidades distritales deberan sujetarse al plan y las normas

municipales provinciales generales sobre la materia.

Promover, apoyar y ejecutar proyectos de inversion y servicios publicos
municipales que presenten, objetivamente, externalidades o economias de
escala en el ambito; para cuyo efecto, suscribir convenios pertinentes con

las respectivas municipalidades distritales;

C.Base Legal
Ley Organica de Municipalidades N° 27972.
Ley Procedimientos Administrativo general N° 27444

D. Historia del Municipio Distrital de Chacoche
Ubicacién Politica y geografica

El Distrito de Chacoche se encuentra ubicado en la sierra oriental del Peru al
Sur oeste de la provincia de Abancay, entre las coordenadas 14°00'00” de
Latitud Sur y 84°60'00” de Longitud Oeste, creada politicamente el 28 de
diciembre de1961.

Extension, altitud

Posee una superficie de 186.10Km2. Segun fuentes del INEI. El distrito de
Chacoche, tiene también la categoria de comunidad, cuenta con un centro
poblado denominado Casinchihua que se encuentra ubicado al borde de la

Ruta 26 (carretera Abancay-Lima) y cuenta también con cuatro anexos.

El Distrito de Chacoche se encuentra ubicado, (Casinchihua) entre los
1998 m.s.n.m., (Itahui), con mas de 3,800 m.s.n.m, mientras que la capital

del Distrito se encuentra a una altitud de 3,433 m.s.n.m.

~A
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Tabla N° 1

Ubicacion Politica del Distrito

CATEGORIA NOMBRE
Departamento Apurimac
Provincia Abancay
Distrito Chacoche

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla N° 2
Ubicacién Altitudinal del Distrito
CATEGORIA NOMBRE ALTITUD
Distrito Chacoche 3,433
Comunidad Chacoche 3,433
Casinchihua 1,998
Anexos Anchicha 2,900
Acco - Moliebamba 2,650
Itahui 3,800

Fuente: Construyendo el Desarrollo del Distrito de Chacoche IDMA

Resefia Historica del Distrito

Originalmente el Distrito de Chacoche, solamente era un caserio llamado
Aclluta donde habitaban las familias Puma, Quispe y la familia Utani, ellos
en un momento al ver que dicho caserio se encontraba ubicado en un
sector con mucha pendiente, decidieron reubicarse en un lugar menos
accidentado, para lo cual ubicaron al frente de Aclluta un sector llano, que
por entonces era un bosque, entonces decidieron realizar el chacco -
chacco o tala de arboles con la finalidad de hacer espacio para ubicar la
nueva poblacién y desde entonces lo llamaron Chacco - Chacco, muchos
afios después, en la época de la colonizacién llegaron a Chacco - chacco
dos espaiioles llamados Ficher y Huay, con la finalidad de buscar oro y en
una conversacidn con la poblacibn de Chacco -~ chacco, decidieron

modificar el nombre, denominandolo Chaccoche. Ya en los afios 60 para




fines de su Distritalizacion fue registrado con el nombre de Chacoche.

En los tiempos de los terratenientes y gamonales, existieron en Chacoche,
familias que gozaban de muchos privilegio respecto a la mayoria, estos eran
los que generalmente ocupaban cargos directivos (autoridades), lo cual
era utilizado en beneficio personal, mediante el uso de mano de obra por
realizar diversos tramites (partidas de nacimiento, partidas de matrimonio,
etc.), se sabe que hasta en el saludo existia discriminacion respecto a
los que menos tenian, quienes debian saludar “Ave Maria Purisima” y eran
contestados “sin pecado concebido”. Algunas de las estas familias eran:
Ochoa, Cortez, Lopez, Morales, Tamayo, Sanchez. Chacoche pertenecia
al Distrito de Lambrama, y era una agencia  Municipal,
posteriormente luego segin aumentaba la pobiacién con los anexos de
Chacoche, Anchicha e itahui, pertenecieron al Distrito de Circa, hasta el afio
1962, afio en el que se Distritaliza, gracias a la gestion de fas familias
Sanchez, Tamayo y algunos vecinos mas. Un 28 de Diciembre del afio 1961
fue oficiaimente reconocido como distrito, habiendo asumido el sillén
Municipal la Sra. Soledad Samanez de Tamayo, quien a la fecha deja como
obra, la construccién y acabado de primer reservorio de Huallpatina y la

torre de la capilla de Chache.
1.2.6. Marco Conceptual

Actitud: Es el comportamiento que emplea un individuo para hacer las
cosas. En este sentido, puede considerarse como cierta forma
de motivacion social de caracter, por tanto, secundario, frente a la
motivacion biolégica, de tipo primario- que impulsa y orienta la acciéon hacia

determinados objetivos y metas.

Aptitud: Dotandoles con los conocimientos y las habilidades basicas para
llevar el modelo de liderazgo a la practica.

Area de Trabajo: Lugar fisico de trabajo identificado y delimitado donde el
trabajador
Calidad de vida: La calidad de vida designa las condiciones en que vive una

persona que hacen que su existencia sea placentera y digna de ser vivida, o

la llenen de afliccion.




Desempeiio laboral: es la forma en que los empleados realizan su trabajo.
Este se evaliia durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales

un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo,

Distrito: El concepto se utiliza para nombrar a las demarcaciones en que se
subdivide un territorio para ordenar el ejercicio de las funciones publicas, los

servicios administrativos y los derechos politicos y civiles

Estrés laboral: es un tipo de estrés propio de las instituciones, en las que la
creciente presion en el entorno laboral puede provocar la saturacion fisica o
mental del trabajador, generando diversas consecuencias que no sélo
afectan a su salud, sino también a la de su entorno mas préximo.

Funcionario: Se trata de un trabajador que cumple funciones en un

organismo del Estado

Higiene: Es una rama de la medicina que tiene como fin la prevencién de
enfermedades y la conservacién de la salud, ya sea visto desde los aspectos

personales como los ambientales.

Higiene laboral: Esta relacionada con las condiciones ambientales de
trabajo que garanticen la salud fisica y mental y con las condiciones del

bienestar de las personas

Higiene del Trabajo: Se refiere al conjunto de norma y procedimientos que
busca proteger la integridad fisica y mental del trabajador, preservandolo de
los riesgos de la salud inherentes a las tareas del cargo y al ambiente fisico
en que ejecutan las labores.

Laboral: Se entiende por laboral a todas aquellas situaciones o elementos
vinculados de una u otra forma con el trabajo, entendido este ultimo como
cualquier actividad fisica o intelectual que recibe algun tipo de respaldo o
remuneracion en el marco de una actividad o institucién de indole social

Nivel de satisfaccion: Es el grado de bienestar que experimenta el

trabajador con motivo de su trabajo

Municipio: Un municipio es una entidad administrativa que puede agrupar
una sola localidad o varias, que puede hacer referencia a una ciudad, pueblo

a0
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o aldea que estd compuesto por un territorio claramente definido por un
término municipal de limites fijados.

Motivacion: Es el impulso que inicia guia y mantiene el comportamiento
hasta alcanzar la meta u objetivo deseado involucrando pensamientos y
sentimientos y acciones en un mismo momento (FREDERICK, 1963)

Puesto de Trabajo: Conjunto de actividades tipificadas en el profesiograma
del contrato de trabajo, que son efectuadas por un trabajador de una
categoria laboral determinada y que implican un tiempo y espacio especifico
sin que necesariamente sea un puesto fijo o estacionario.

Productividad

Medida del rendimiento que influye la eficacia y la eficiencia
Remuneracion: Es el pago que se percibe por un trabajo realizado.

Recompensa: Es un incentivo ofrecido para la realizacibn de una
determinada tarea.

Satisfaccion: La manera en cémo se siente la persona en el trabajo,
involucra diversos aspectos como salarios, estilos de supervisidn,
condiciones de trabajo. Oportunidades de promocién, compafieros de labor.

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral es el resultado de diversas
actitudes que tienen los trabajadores en relacién al salario, la supervisién, el
reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros
factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicidon social,
recreaciébn y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y

sociales

Salud Mental: Se define como un estado de bienestar en el cual el individuo
es consciente de sus propias capacidades, puede afrontar las tensiones
normales de fa vida, puede trabajar de forma productiva y fructifera y es

capaz de hacer una contribucién a su comunidad

Seguridad: La seguridad es un estado en el cual los peligros y las
condiciones que pueden provocar dafios de tipo fisico, psicolégico o material

son
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Controlados para preservar la salud y el bienestar de los individuos y de la

comunidad.

Seguridad laboral: La seguridad del trabajo es el conjunto de medidas
técnicas, educacionales, médicas y psicolégicas empleadas para prevenir
accidentes, tendientes a eliminar las condiciones inseguras det ambiente, y a
instruir o convencer a las personas acerca de a necesidad de implantacion
de practicas preventivas.

Trabajo: esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza”, puede
decirse que el trabajo es el resultado de la actividad humana que tiene por
objeto crear satisfacciéon y que hace necesaria la intervencion del Estado
para regular su vinculacion y funcionamiento con los demas factores de la
produccién

Trabajador: Es la persona fisica que con la edad legal suficiente presta sus
servicios retribuidos subordinados a otra persona, a una empresa o

institucion.

CAPITULO Il

METODOLOGIA

2.1.Hipotesis y Variables
2.1.1. Formulacion de la Hipotesis
2.1.1.1. Hipotesis General

El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores es aun bajo en la
Municipalidad Distrital de Chacoche en el afio 2013.

2.1.1.2. Hipétesis Especificas

La remuneracién de los trabajadores es desfavorable en la satisfaccién

laboral en la Municipalidad Distrital de Chacoche.

El nivel de motivacién de los trabajadores es todavia bajo en la

Municipalidad Distrital de Chacoche.

~r
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La higiene y seguridad en el ambiente de trabajo es incipiente en la
Municipalidad Distrital de Chacoche.

2.1.2. Definicion y Operacionalizacion de Variables

Satisfaccion Laboral: Se entiende como un estado emocional positivo o
placentero resultante de un percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto”. No se trata de una actitud especifica, sino de una
actitud general resultante de varias actitudes especificas que un trabajador
tiene hacia su trabajo, (LOCKE, 1976).

Razones que explican la gran atencién dedicada a la satisfaccion laboral que
hay que considerar:

i. La satisfaccion en el trabajo es un resultado importante de la vida
organizacional.

ii. La satisfacciéon laboral, entendida como un factor que determina el
grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se esta
convirtiendo en un problema central para la investigacion de la
organizacion Asi, es uno de los ambitos de la calidad de vida laboral
que ha captado mayor interés.

Tabla N° 3
Operacionalizacion de Variables, indicadores y subindicadores

VARIABLE INDICADORES SUB INDICADORES
1.1.1. Incentivos
1.1. Remuneraciéon | 1.1.2. Beneficios

1.1.3. Recompensas justas

1. SAD\S;gg:I'_ON 1.2. Motivacién 1.2.1. Estado emocional
1.2.2.0portunidades de progreso

1.3.Higiene Y
Seguridad

.3.1. Higiene laboral

.3.2. Salud ocupacional
.3.3. Condicién de trabajo
2.

1
1
1
1.2.3. Seguridad en el empleo

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.2. Metodologia de la investigacion
2.21. Tipos y Nivel de Investigacion
2.2.1.1. Tipo de la investigacion

El estudio desarrollado es de tipo de investigacion aplicada, ya
que en todo momento se ha venido buscando conocer, para hacer,
para actuar, para construir. Para modificar, la realidad social
econdémica politica cultural de su ambito y plantear soluciones
concretas, reales, factibles y necesarias a los problemas
determinados en el presente estudio.

2.2.1.2. Nivel de la investigacion

£l nivel de investigacion de la tesis es investigacion descriptiva, que
puntualiza las diferentes situaciones y eventos es decir como es y
como se manifiesta determinados fenédmenos asi como también
busca especificar los propésitos importantes de personas grupos o
comunidades o cualquier otro fenémeno, (VALDERRAMA, 1979).

2.2.2. Método y Diseiio de Investigacion
2.5.2.1. Método de la investigacion

El estudio se ejecutara con la utilizacién del método deductivo, que
ha permitido explicar, detallar, especificar todos los aspectos
relacionados al desempefio y satisfaccion laboral en ia
Municipalidad Distrital de Chacoche.

2.5.2.2. Diseiio de la investigacion

El estudio es de tipo no experimental, porque se realizé la descripcién
sin manipular deliberadamente las variables incorporadas, es de disefio
transeccional, por el unico momento de levantamiento de informacién
de campo y de orden descriptivo, por transcribir los hechos concitados
en la aplicacion de los métodos de ensefianza y satisfaccién de

aprendizajes.

Entonces el estudio tiene un contenido de disefio No

Experimental/Transeccional/ Descriptivo.




2.2.3. Poblaciéon y Muestra

2.2.3.1. Poblacioén:
La Municipalidad Distrital de Chacoche, cuenta con un total de 23
servidores publicos; ios mismos que estan clasificados en la estructura
de funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares.

2.2.3.2. Muestra:
Para el levantamiento de informacién respecto al estudio, se aplicé el
muestreo NO probabilistico, intencionado con la totalidad de los
servidores publicos de la institucion en estudio.

2.2.4. Tecnicas de Investigacion

2.2.4.1. Técnicas a Utilizar:
a. Encuesta

Esta técnica de recolecciéon de informacién forma parte de la
investigaciébn, ya que es un proceso a través del cual
conseguiremos datos que constituiran aporte estadistico para
nuestra investigacion.

b. Analisis Documental

La investigacion también se apoya en el conjunto de datos
bibliograficos para recopilar informacién ya sean de libros,
revistas, guias de investigacion, etc.

2.2.5. Instrumentos a Utilizar:

¢ Cuestionario

¢ Revision documental

o Formulacion de graficos
¢ Fichas.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. DIAGNOSTICO SITUACIONAL DEL NIVEL DE SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE CHACOCHE EN EL ANO 2013

3.1.1. De la Municipalidad Distrital de Chacoche

Para tener un certero conocimiento de la realidad de la unidad de
estudio se ha recurrido a la técnica de la encuesta y observaciéon a
través de los instrumentos de cuestionario, revision documentaria y
fotografia como trabajo de campo aplicado a 23 personas servidores de
dicha municipalidad, del cual se desprende la informacién descrita.
El Distrito de Chacoche, se encuentra ubicado en la sierra criental del
PerG al Sur oeste de la provincia de Abancay, entre las coordenadas
14°00’00” de Latitud Sur y 84°60°00” de Longitud Oeste, con una
superficie de 186.10Km2. Creada politicamente el 28 de diciembre
de1961

3.1.1.1. Del trabajador
a. Género: En la Municipaiidad Distrital de Chacoche, la participacién
es equitativa en proporcion a la responsabilidad asumida, de acuerdo a
la figura N° 05, el 61% son trabajadores masculinos y un 39%
féminas.
Figura N° §

igualdad de género de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Chacoche

Femenino
39%
Masculino

i
i
i
i
i
i
i
| 61%
i
i
|
i
|

| Py ———

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.
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Esta situacion se manifiesta por las caracteristicas y condiciones del trabajo
que realizan los trabajadores de la municipalidad, que consiste en mayor
parte viajes y traslados a diferentes comunidades inmersos en el area
geografico del distrito de Chacoche, cabe mencionar que el distrito cuenta
con una geografia accidentada, por lo que las vias de comunicacién como
carreteras y caminos de herradura son pésimas acomparfiadas de climas
desfavorables, es por ello que los trabajos en campo estan encargados
mayormente a varones y en menor proporcion a mujeres.

b. Edad. En cuanto a la edad corresponde de los trabajadores, en la figura
N° 06 muestra que el 39% oscila entre 20 a 30 afios edad, mientras que el
28% refleja de 31 a 40 afos; y finalmente el 39% de 41 a mas afos de
edad.

Figura N° 6
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Edad de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chacoche
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo

Se puede afirmar que la mayoria de los trabajadores son jovenes entre
varones y mujeres, el cual es una fortaleza para la municipalidad, ya que los
jévenes transmiten mucha voluntad y fuerza para realizar el trabajo
encargado, siendo un grupo que requieren mayor capacitacion en temas
laborales para poder coadyuvar de mejor manera posible a la gestion
Municipal. A ello se vincula la presencia de trabajadores con experiencia,
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permitiendo una articulacion heterogénea de conocimientos en la gestién

municipal entre la juventud y la experiencia.

¢. Condicion laboral. En ia figura N° 07 se muestra que el 87% de los
trabajadores son contratados, el 9% son nombrados y el 4% son con cargos

de confianza.

Esta coyuntura ocasiona una inestabilidad laboral, por lo que muchas veces
el trabajador no siente seguridad de permanencia en el trabajo, el cual
conduce a que el trabajador busque nuevas ofertas laborales, repercutiendo
en una discontinuidad de los trabajos encaminados, afectando en el proceso

de la gestiébn municipal.

Figura N° 7

Condicion {aboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distritali de Chacoche

CONTRATADO
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.

3.1.2. La Satisfaccion laboral

En la figura N° 08 se observa que el 30% de los trabajadores sienten
satisfaccion por pertenecer a la institucion municipal, mientras que un 70%
no sienten la misma satisfaccién por pertenecer a dicha institucion.

A partir del resultado, del siguiente grafico podemos afirmar que en la
mayoria de los trabajadores no hay satisfaccion por pertenecer a la
institucion, debido a factores internos como; la faita de motivaciéon personal y

aa
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de equipo, bajas remuneraciones, infraestructura inadecuada con poco
espacio para el personal, ambiente de trabajo con minimas condiciones de
seguridad y factores externos como; la débil decisiéon politica en implementar
tecnologias que faciliten a realizar los trabajos en la gestion municipal y
factores climéticos en la zona de trabajo (Frio, lluvias, vientos).

Figura N° 8

Nivel de satisfaccion por pertenencia a la
Institucion
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

3.1.2.1. Remuneracion

De acuerdo a la informacién obtenida, en la figura N° 09 se observa que el
17% de trabajadores considera su remuneracién como; buena, mientras el
52% considera regulary el 31% como deficiente.

La remuneracion es uno de los factores de mayor importancia en {a vida
econdémica de la famitia, por tanto los trabajadores y sus familias dependen
casi enteramente del salario para su alimentacién, vestimenta, salud,
educacion y subvenir a todas sus demas necesidades. A través de este
escenario podemos mencionar que la mayoria de los trabajadores
consideran su remuneracion como; ingreso regular, esto permite la

satisfaccion de sus necesidades basicas.




.....

Figura N° 9
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

En la figura N° 10 se puede observar que los trabajadores reciben incentivos

y/o recompensas; un 17% recibe a veces y un 83% nunca.

En su mayoria los trabajadores afirman que nunca reciben incentivos y/o
recompensas, el cual afecta al buen desempefio del trabajador conllevando
a una disminucion de calidad del trabajo laboral y motivacién en la
institucién, asimismo se incrementa el nivel de quejas, sentimientos de
ansiedad, estrés y desconfianza por parte del empleado por lo que genera
conducir a los trabajadores a buscar un empleo.

Figura N° 10

Incentivos y/o recompensas a cambio de
su trabajo.
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

AN
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De acuerdo a la informacion obtenida con la figura N° 11 se puede observar
que los trabajadores reciben incentivos y/o reconocimientos con una

frecuencia trimestral en un 9% y con frecuencia anual un 91%.

Es decir, los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacoche en su
mayoria reciben incentivos y/o recompensas solamente con frecuencia
anual, esto hace que el trabajador no sienta motivacion laboral, situacion

que conlleva a minimizar esfuerzos en el logro de objetivos y metas

institucionales.

Figura N° 11
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

En la figura N° 12 podemos afirmar que el 91% de trabajadores reciben
recompensas documentales como la resolucion, mientras el 9% reciben

becas de capacitacion.




Figura N° 12
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uente: Elaboracién propia en base a datos de campo

Lo que hace entender, que, las recompensas documentales a los
trabajadores de la municipalidad es minima, esto conlleva a que la labor de
un trabajador no este valorado o reconocido con algun documento de
recompensa, por ende el trabajador no siente satisfaccion por los trabajos

que realiza, repercutiendo en fa contribucidn laboral.
3.1.2.2. La Motivacion

Segun la figura N° 13, el 26% de los trabajadores de la municipalidad
muestran una actitud buena por el desempefio laboral, mientras que el 65%
muestra regular y finalmente el 9% muestra una actitud deficiente.

Figura N° 13
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.
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Sabiendo que la actitud laboral es un conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo.
De forma l6gica aquellas personas que obtienen un aito nivel de satisfaccion
con sus actividades establecen actitudes muy positivas y benéficas. Esto
hace comprender que la actitud de {a mayoria de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Chacoche es desfavorable por lo que esto conlleva
a que haya un clima débil en la institucién de manera que no contribuye en

el logro de los objetivos y metas institucionales.

Por otra parte, la figura N° 14, muestra el 48% de los trabajadores tienen una
refacion buena con los compaferos de trabajo, mientras que el 43%
mantiene una relacién regular, y el 9% mantienen una relacién deficiente.

La relacién de las personas dentro de una institucion es fundamental para
realizar el trabajo en equipo, ya que permite que cada trabajador realice
diferentes temas, con un solo objetivo en comun, a través del cual podemos
mencionar que los trabajadores de la Municipalidad Distritat de Chacoche
en su mayoria mantienen una buena relaciéon entre comparneros de trabajo y
dentro de una actitud de cooperacién, el mismo que permite una trabajo
armonioso y coordinado enmarcado en el objetivo comun.

Figura N° 14
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.
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De la figura N° 15 podemos observar que el 61% de los trabajadores califica
su nivel de satisfaccion deficiente, y por otro lado el 39% califica como

regular.

Sabiendo que el nivel de satisfaccion de un empleado es el grado de
bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo, vemos
que el Nivel de Satisfaccion de los trabajadores de ta Municipalidad del
Distrito de Chacoche en su mayoria se califica como deficiente por lo que la
institucién no ofrece materiales adecuados, equipamientos y entre otros para
el cumplimiento de los objetivos y metas de! el area, asimismo no existe

incentivos ni recompensas que motiven al trabajador.

Figura N° 15

Calificacion de nivel de satisfaccion
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39%

- FUENTE: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Segun la figura N° 16, el 22% de los trabajadores afirman como buena el
nivel de apreciacion de desempefo para asumir otras mayores
responsabilidades que vienen desempefiando, mientras el 69% asume como

regular, y finalmente el 9% asume como deficiente.

De acuerdo al resultado en su mayoria los trabadores califican regular su
nivel de apreciacion de desempefio para asumir otras mayores
responsabilidades que vienen asumiendo por lo que el trabajador necesita
ser capacitado y motivado constantemente para asumir - otras
responsabilidades o diferentes retos que se pueda presentar.
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Figura N° 16

Nivel de apreciacion de desempefio para
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Seglin la figura N° 17, podemos observar que el 57% de los
trabajadores asumen que es deficiente su seguridad laboral en relacién
a las facilidades que brinda la institucion, por otro lado el 43% aprecian

como regular

Tomando en cuenta que la seguridad del trabajo es el conjunto de
medidas técnicas, educacionales, médicas y psicolégicas empleadas
para prevenir accidentes, tendientes a eliminar las condiciones
inseguras del ambiente, y a instruir o convencer a las personas acerca
de la necesidad de implantacién de practicas preventivas. Se puede
observar, que el 54% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chacoche asumen que es deficiente su seguridad laboral en
relacién a las facilidades que brinda la institucion, el cual afecta en el

desempeiio laboral, que son accionados por la falta de capacitacion,

desconocimiento y voluntad politica de la institucion.




Figura N° 17
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo

De acuerdo a la informacién obtenida de la figura N° 18, podemos observar
que el 4% de los trabajadores afirman como buena el nivel de capacitacién
en la institucion donde laboran, mientras que el 18% afirman como regular y

el 78% califica como deficiente.

La capacitacibn es un procedimiento que ayuda a fortalecer los
conocimientos del personal que labora en fa institucién, con el objetivo que el
personal pueda mejorar en el desempefio laboral, en ese sentido la mayoria
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacoche califican como:
deficiente el nivel de capacitacién en la institucion donde laboran, puesto
que la institucion no muestra interés en la capacitacion del personal que
labora, lo cual repercute en el fortalecimiento de conocimientos del
trabajador, por lo que disminuye la calidad del trabajo y no se logre alcanzar

las metas y objetivos de manera eficiente.
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Figura N° 18

Nivel de capacitacion
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

La figura N° 19, muestra que el 96% de los trabajadores reciben
capacitacion menos de dos veces durante el ejercicio anual, mientras el 4%

de trabajadores reciben capacitacion entre dos y tres veces al afo.

La capacitacién al personal que labora en la institucién debe ser de manera
permanente, esto permite que el personal este actualizado con los avances y
nuevos conocimientos que viene suscitando, teniendo este concepto el 86%
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacoche reciben
capacitacién con una frecuencia de menos de dos veces durante el afo, esto
hace que el conocimiento de los trabajadores no estén actualizado y de
acuerdo a los nuevos aportes tecnologicos en materia de gestion publica.

Figura N°19

Frecuencia de reciblr capacitacion durante
el ejercicio anual
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.
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3.1.2.1. Higiene y seguridad

Podemos observar de la figura N° 20, que el 57% de los trabajadores
considera como regular la higiene laboral en la institucibn donde trabaja,
mientras el 43% de los trabajadores considera como deficiente.

Sabiendo que la higiene laboral esta relacionada con las condiciones
ambientales de trabajo que garanticen la salud fisica, mental y condiciones
del bienestar de la persona, vemos que el 57% de los trabajadores
consideran como regular la higiene laboral donde trabajan, el cual hace que
el trabajador pueda sentirse saludable en el espacio donde labora, esto
conlleva de manera positiva el buen desempeiio en el area donde labora
cada trabajador.

Figura N° 20
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FUENTE: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Segun la figura N° 21, el 83% de los trabajadores califican los ambientes de
servicio basico, botiquines y otros equipos en su ambiente laboral, como
regular y por otro fado el 17% califica como deficiente.

La implantacién con materiales adecuados, servicios basicos, botiquin de
primeros auxilios y entre otros equipos necesarios es indispensable en ef

ambiente de un trabajador, el cual favorece en la ejecucion adecuada de los

trabajos. En ese sentido la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad




Distrital de Chacoche califican como regular la implementacién de los
ambientes de la institucion, tomando conocimiento de ias caracteristicas del
trabajo administrativo y operaria, muchas veces se incurre en los desafios de

los accidentes en los diferentes ambientes de trabajo.

Figura N° 21

Calificacion de ambientes de servicio basico,
botiquines, y otros equipos en el ambiente Laboral.
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Segln la figura N° 22, podemos afirmar que el 74% de los trabajadores
indican que perciben siempre el estrés laboral en sus compaferos de
trabajo, mientras que el 26% de los trabadores afirman que perciben pocas.

El estrés {aboral es un tipo de estrés propio de tas instituciones, en las que la
creciente presién en el entorno laboral puede provocar la saturacion fisica o
mental del trabajador, generando diversas consecuencias que no soélo
afectan a su salud, sino también a la de su entorno mas préximo. Teniendo
este concepto mas de la mitad de los trabajadores es decir el 78% aprecian
en sus companeros de trabajo la presencia de estrés laboral, lo que existe
insatisfaccion del trabajador en las actividades que realiza, perjudicando en
su desempeno laboral. A ello se afilia factores de necesidades no

satisfechas en el servidor publico, asi como la carente retribucion

econdémica, entre otros.




Figura N° 22

Presencia del estrés laboral
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Segun la figura N° 23, el 74% de los encuestados indican que pocas veces
practican deporte, mientras que el 26% de los encuestados indican que casi

nunca.

La practica deportiva en si misma es una de las mejores valvulas de escape
que existe, ya que con su realizacién se elimina la adrenalina cargada y
causada por las situaciones de estrés y conseguimos un estado de
relajacién que nos hace sentirnos bien, por ende cabe mencionar que los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacoche practican
regularmente el deporte, el cual hace que estén menos estresados y tienen
una mayor predisposicién para realizar sus actividades.

Figura N° 23

Deportes que practican para evitar el
estrés laboral o alguna otra enfermedad
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Fuente: Elaboraci6n propia en base a datos de campo.
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Segin la figura N° 24, el 87% de los encuestados indican que Ila
infraestructura en el cual desempefian sus actividades es regular, mientras
el 13% indican como deficiente. La infraestructura es el conjunto de servicios
e instalaciones que debe contar el local de trabajo, segun el resuitado la
mayoria de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacoche,
perciben como regular las instalaciones de la infraestructura donde laboran,
repercutiendo en la incomodidad de trabajos administrativos, por las
instalaciones y el equipamiento inadecuado.

Figura N° 24
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Segun la figura N° 25, podemos afirmar que el 17% de los encuestados
perciben como buena la tecnologia en su desempeiio laboral, el 48%
perciben como; regular, mientras que el 35% de los encuestados perciben
como deficiente.

Segun estudios realizados se indica que el adecuado equipamiento de la
tecnologia genera mayor interés y motivacion para realizar actividades,
puestos que se tiene las herramientas necesarias para ejecutar las
decisiones y procesar la informaciéon requerida por las entidades vinculadas
con institucion, por tanto los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chacoche perciben la tecnologia que utilizan como regular, lo cual eso
ayuda a desarrollar las actividades de manera 6ptima en el proceso de la

gestiébn municipal.
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Figura N° 25
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Segun la figura N° 26, se puede observar que el 57% de los encuestados
indican cémo; deficiente los utiles de escritorio y logistica en su desempefio

laboral, mientras que el 43% indican como un regular.

Teniendo en cuenta que los materiales de escritorio incluyen diversos tipos
de elementos como:. lapiceros, lapices, portaminas, resaltadores,
sacapuntas, goma de borrar; o para escritura mecanizada tales como: la
computadora e impresora; hojas, agenda, calendario, papel carbén; clips,
broche aprieta papel, regla, perforador, archivador; que se utilizan en la
realizacién de tareas de oficina, teniendo en cuenta que los trabajadores de
fa Municipalidad Distrital de Chacoche perciben los utiles de escritorio y
logistica como deficiente, el cual dificulta en el cumplimiento actividades
administrativas.

Figura N° 26

Percepcion de utiles de escritorioy
logistica

DEFICIENTE
57%

REGULAR
43%

L ————

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.
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Segun la figura N° 27, se percibe que el 52% de los encuestados aprecian
como; defiende la condicién de calidad de vida en relacibn a su condicién

laboral, mientras que el 48% aprecia como regular.

La calidad de vida designa las condiciones en que vive una persona que
hacen que su existencia sea placentera y digna de ser vivida, o la llenen de
afliccion, del mismo que la calidad de vida en términos subjetivos, surge
cuando las necesidades primarias basicas han quedado satisfechas con un
minimo de recursos, reflejando en la salud, consumo de aflimentos,
seguridad social, ropa, etc., en tal sentido los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Chacoche aprecian como deficiente la condicién de
calidad de vida en relacién a su condicion laboral, lo cual conlleva a que el

trabajador no se sienta satisfaccién laboral.

Figura N°27

Apreciacion de condicion de calidad de
vida en relacion a su condicion laboral
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Fuente: Elaboracién propia en base a datés de campo. '’

3.2. Contrastacion de hipétesis

3.2.1. Hipétesis especifica N° 01

Ha: La remuneracién de los trabajadores es desfavorable en la .
satisfaccién laboral  en la Municipalidad Distrital de Chacoche.

Ho: La remuneracién de los trabajadores NO es desfavorable en la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Distritat de Chacoche.

56
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Tabla N° 5

Remuneracion

N° N° Residual
Observado Esperado
Desfavorable 19 7,7 11,3
Moderado 3 7,7 4,7
Favorable 1 7.7 -6,7
Total 23

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.

TablaN°6
Estadisticas de contraste
Remuneracion
Chi-cuadrado 25,391°
Gl 2
Sig. asintot. ,00

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.

0 casillas (,0%) tienen frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia
de casilla esperada minimaes 7,7.

Con Chi-cuadrada de 25.391 y con significancia menor que 0.05 se rechaza
la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha) propuesta, que
“La remuneracion de los trabajadores es desfavorable en la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Chacoche™.

Esta Situacion actual de disconformidad remunerativa de los mencionados
trabajadores hace que no sientan satisfaccibn laboral, ya que la
remuneracion es uno de los factores de mayor importancia en la vida
econdémica de la familia, por tanto dependen casi enteramente del salario
para su alimentacion, vestuario, salud, educacion y subvenir a todas sus
demas necesidades.
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3.2.2. Hipétesis especifica N° 02

Ha: El nivel de motivacion de los trabajadores es todavia bajo en la

Municipalidad Distrital de Chacoche.

Ho: E! nive! de motivacién de los trabajadores No es todavia bajo en la

Municipalidad Distrital de Chacoche.

Tabla N° 7
Trabajadores por motivaciéon en la Municipalidad Distrital de Chacché
Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado
valido: baja 13 56,5 56,5 56,5
regular 8 34,8 34,8 91,3
alto 2 8,7 8,7 100,0
Total 23 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.
Figura N° 29
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.

En la figura N° 29 se observa que el 56,5% de los trabajadores califica como
bajo el nivel de motivacién que brinda la institucién, asi mismo el 34,8% del

A
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personal manifiesta como regular y el 8,7% como aito. Motivacién carente de
factores como satisfaccion de necesidades determinadas en la piramide de
Maslow, asi como el factor remunerativo, entre otros

Tabla N° 8
Motivacidon
N° Observado | N° Esperado | Residual
Baja 13 7.7 53
Regular 8 7.7 3
Alto 2 7,7 -5,7
Total 23

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo

Tabla N° 98
Estadisticos de contraste

Motivacion
Chi-cuadrado 7.913°

Gl 2
Sig. asintét. 19

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo

0 casillas (,0%) tienen frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia
de casilla esperada minimaes 7,7

Con Chi-cuadrada de 7,913 y con significancia menor que 0.05 se rechaza la
hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha), propuesta que “El
nivel de motivacioén de los trabajadores es todavia bajo en la Municipalidad
Distrital de Chacoche”.

Este escenario actual de disconformidad motivacional de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Chacoche se muestra por necesidades
insatisfechas, condiciones econdmicas, faita de capacitacion, entre otros que

[
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Tabla N° 4

Trabajadores por remuneraciéon en la Municipalidad Distrital de

Chacoche.
Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Desfavorable 19 82,6 82,6 82,6
- Moderado 3 13,0 13,0 95,7
" Favorable 1 43 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.

Figura N° 28

[ Remuneracion ]
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Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

De la figura N° 28 se deducir, que el 82,6% de los trabajadores consideran
como desfavorable las remuneraciones que gozan de la municipalidad,
mientras el 13% del personal manifiestan una aceptacién moderada sobre
las remuneraciones y infimo 4.3% del personal indican que la remuneracién

es favorable.




TablaN°5
Remuneracién

N° N° Residual
Observado Esperado
Desfavorable 19 7,7 11,3
Moderado 3 7.7 4,7
Favorable 1 7,7 -6.7
Total 23

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Tabla N° 6
Estadisticas de contraste
Remuneracion
Chi-cuadrado 25,391°
Gl 2
Sig. asinto6t. ,00

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.

0 casillas (,0%) tienen frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia
de casilla esperada minima es 7,7.

Con Chi-cuadrada de 25.391 y con significancia menor que 0.05 se rechaza
la hipbtesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna (Ha) propuesta, que
“La remuneracién de los trabajadores es desfavorable en la satisfaccion
laboral en la Municipalidad Distrital de Chacoche”.

Esta Situacién actual de disconformidad remunerativa de los mencionados
trabajadores hace que no sientan satisfaccion laboral, ya que la
remuneracion es uno de los factores de mayor importancia en la vida
econémica de la familia, por tanto dependen casi enteramente del salario

para su alimentacién, vestuario, salud, educacién y subvenir a todas sus

demas necesidades.




3.2.2. Hipoétesis especifica N° 02

Ha: Ei nivel de motivacién de los trabajadores es todavia bajo en la
Municipalidad Distrital de Chacoche.

Ho: El nivel de motivacién de los trabajadores No es todavia bajo en la
Municipalidad Distrital de Chacoche. '

TablaN° 7
Trabajadores por motivacion en la Municipalidad Distrital de Chacché

Porcentaje| Porcentaje
Frecuencia| Porcentaje valido acumulado

alido: baja 13 56,5 56,5 56,5

regular 8 34,8 34,8 91,3

alto 2 8,7 8,7 100,0

Total 23 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.

En la figura N° 29 se observa que el 56,5% de los trabajadores califica como
bajo el nivel de motivacién que brinda la institucién, asi mismo el 34,8% del
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personal manifiesta como regular y el 8,7% como alto. Motivacién carente de
factores como satisfaccion de necesidades determinadas en la pirdmide de

Maslow, asi como el factor remunerativo, entre otros

Tabla N° 8
Motivacion
N° Observado | N° Esperado | Residual
Baja 13 7.7 53
Regular 8 7,7 3
Alto 2 7,7 -5,7
Total 23

Fuente: Elaboraci6n propia en base a datos de campo

Tabla N° 9
Estadisticos de contraste

Motivacion
Chi-cuadrado 79132

Gl 2
Sig. asintot. 19

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo

0 casillas (,0%) tienen frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia
de casilla esperada minima es 7,7

Con Chi-cuadrada de 7,913 y con significancia menor que 0.05 se rechaza fa
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha), propuesta que “El
nivel de motivacion de los trabajadores es todavia bajo en la Municipalidad
Distrital de Chacoche”.

Este escenario actual de disconformidad motivacional de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Chacoche se muestra por necesidades
insatisfechas, condiciones econémicas, falta de capacitacién, entre otros que

~n
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orientan al deficiente desempefio de los trabajadores, trascendiendo en el
logro 6ptimo de los objetivos de la institucion; ya que la motivaciéon es el
impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento del trabajador.

3.2.3. Hipétesis especifica N° 03

Ha: La higiene y seguridad en el ambiente de trabajo es incipiente en la
Municipalidad Distrital de Chacoche.
Ho: La higiene y seguridad en el ambiente de trabajo no es incipiente

en la Municipalidad Distrital de Chacoche.

Tabla N° 10
Trabajador por higiene y seguridad en la Municipalidad Distrital de
Chacoche
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Deficientes 8 34,8 34,8 34,8
Regulares 14 60,9 60,9 95,7
Optimas 1 4,3 4,3 100,0
Total 23 100,0 100,0
Fuente: elaboracién propia en base a datos de campo.
Figura N° 30
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Fuente: Elaboracion propia en base a datos de campo.
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De acuerdo a la figura N° 30 podemos observar que el 34,8% de los
trabajadores califica como deficiente la higiene y seguridad laboral, por otro
lado el 60,9% como regular y con el 4,3% como Optimo. Situaciéon
manifestada por la poca seguridad en [os ambientes de trabajo y exposicion

a los riesgos de accidentes, asi la carencia de asistencia de salud, entre

otros.
Tabla N° 11
Higiene y Seguridad

N observado N esperado Residual
Deficientes 8 7.7 3 |
Reguiares 14 7,7 6,3
Optimas 1 7,7 6,7
Total 23

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

Tabla N° 12

Estadisticos de contraste

Higiene y seguridad
Chi- 11,043°
cuadrado
Gl 2
Sig. asintét. ,004

Fuente: Elaboracién propia en base a datos de campo.

0 casillas (,0%) tienen frecuencias esperadas menores que 5. La frecuencia
de casilla esperada minimaes 7,7. |

Vadal
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Con Chi-cuadrada de 11,043 y con significancia menor que 0.05 se rechaza
la hipétesis'nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha) propuesta “La
higiene y seguridad en el ambiente de trabajo es incipiente en la
Municipalidad Distrital de Chacoche.”

La condicién de la higiene y satisfacciéon laboral en la institucion se define
como regular para los trabajadores concebidas en las condiciones
ambientales no tan adecuadas y que garanticen la salud fisica, mental vy
condiciones del bienestar de la persona; el cual hace que el trabajador
pueda sentirse saludable en el espacio donde labora y la relaciéon en el nivel

de desempario laboral.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los alcances de la investigacion en cuanto se refiere al
planteamiento del problema, marco teérico, propuesta de objetivos,
hipétesis, y metodologia de investigacion. Se arriba a las siguientes

conclusiones:

En los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chacoche el nivel de
satisfaccion laboral se manifiesta como baja, contexto por la presencia
defactores internos como: la falta de motivacién personai y trabajo en
dinamica de equipos, politicas remunerativas, inadecuada infraestructura,
condiciones de trabajo con seguridad e higiene, asi como los factores
externos: la débil politica y decision de implementar tecnologias que faciliten
a realizar los trabajos en la gestion municipal y causas climaticos en la zona
de trabajo (Frio, lluvias, vientos).

Los trabajadores de fa Municipalidad consideran su remuneracién como
aspecto elemental de desempefio laboral, consideran poco favorable como
retribucion econémica del trabajo desarrollado, el mismo que se refleja en la
calidad de vida del trabajador, a partir que los ingresos por la labor realizada
en la instituciébn conjugan en los propésitos de la vida econémica familiar,
establecidas en el salario orientado a la alimentacion, vestuario, salud,
educacion y subvenir demas necesidades.

Los trabajadores de la Municipalidad aprecian como bajo el nivel de
motivacién que brinda la institucién, manifestadas en la ausencia o falta de
capacitacién de manera permanente, esto permite que el personal no este
actualizado con los avances cientificos y tecnolégicos que viene suscitando
en materia de gestién publica, conllevando a un deficiente desempefio
laboral y logro de objetivos institucionales; ya que la motivacién es el impulso
que inicia, guia y mantiene el comportamiento hasta alcanzar la meta u
objetivo deseado, involucrando pensamientos, sentimientos y acciones del

trabajador.




La higiene y seguridad laboral en la municipalidad se establecen como
regular o poco favorable para un eficiente desempefio laboral, ya que
condiciones ambientales no son adecuadas y que garanticen la salud fisica,
mental y condiciones del bienestar de la persona, donde el trabajador pueda
sentirse comodo y saludable en el ambiente de trabajo, como factor
preponderante en la realizacién del trabajador y los fines de la institucién.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones arribadas en la presente investigacion se

pueden establecer las siguientes recomendaciones:

Partiendo de la premisa que la satisfaccion del trabajador es uno de los
elementos determinantes para elevar el nivel de desemperfio laboral y el
logro de los objetivos de la institucion. Es de urgente necesidad en la
municipalidad materia de estudio establecer las condiciones suficientes para
elevar la actitud del trabajador, a partir de la permanente motivacion, justa
retribucién salarial y las condiciones de trabajo adecuadas, que permitan una
mejor y productiva labor de los trabajadores y calidad de prestacién de
servicios de la institucion.

La motivacion de la persona esta en funcién de la actitud que conlleva en su
interior y esta repercute en el accionar y desarrollo de sus actividades
cotidianas. En la municipalidad es necesario desarrollar programas de
capacitacion en materias definidas y familiarizadas a la gestibn municipal y
con prioridad en las areas de mayor implicancia a mejor desarrollo, asi como
elevar el ego del trabajador, a partir de politicas sociales de recreacion,
reconocimientos econémicos y morales de parte de la institucidn.

Respecto a la remuneracion de los trabajadores de la municipalidad, se
sugiere la implementacion de una politica salarial equitativa y proporcional
de acuerdo a las exigencias legales y técnicas en cada institucion.
Retribucién familiariza y orientada a elevar las condiciones y calidad de vida
de la persona pendientes en sus necesidades de alimentacién, vestuario,
salud, educacion y demas necesidades prioritarias y ahorro.

Por precepto de grandes tratadistas de higiene y seguridad en el trabajo,
sugieren que los ambientes y condiciones de trabajo permiten elevar el nivel

de desempeiio laboral. Esta misma situacion se recomienda a la

municipalidad, de implementar ambientes de trabajo que estén de acuerdo a




las exigencias de las normas de trabajo, asi como de propiciar politicas de
seguridad y riesgo en el trabajo; mediante firmas de convenios con
instituciones del sector salud y otras instituciones pertinentes, conducentes a

elevar el nivel de productividad y desemperio laboral.
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ANEXO 1

“NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHACOCHE EN EL ANO 2013”

MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES SUB INDICADORES METODO Y TECNICAS
OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL Tipo: investigacion Aplicada
PROBLEMA GENERAL o
Conocer el nivel de El nivel de satisfaccion < incentivos Niveles : investigacion
ZCuél el nivel de satisfaccion salisfaccion laborai de laboral de ios trabajadores ) _ Descriptiva
laboral de los trabajadores enla | l0s trabajadores en la es aun bajo en Ila REMUNERACION % beneficios )
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital Municipalidad Distrital de . ) Método: método deductivo,
Chacache en el afio 20137 de Chacoche enelafio | Chacoche enet afio 2013 %  recompensas justas o
2013 Dissefio: investigacion no
experimental /Transeccional/
OBJETIOS descriptivo
PROBLEMAS ESPECIFICOS | T coT1COS HIPOTESIS ESPECIFICOS Poblacién: 23 sevidores piblicos
SATISFACCION
Conocer la X
¢Como es la remuneracion de los | remuneracion de los La remuneracion de los | LABORAL Mugstra: muestreo no
i ot j trabajadores es probabilistico
trabajadores en la Municipalidad | trabajadoresenla g
istrital de Chacche? Municipalidad Distral | desfavorable = en =l +  Estado emocional TECNICAS A UTILIZAR
Distrital de Chacche? de Chacache. satisfaccion laboral de fa
Municipalidad Oistrital de ;
Chacozhe < Oportunidades de progreso | Para acopio de datos:
MOTIVACION % Seguridad en el empleo &  Encuesta
L ¢ Andlisis documental
Elnivel d tivacion de 1 < Autorrealizacion
¢Cuél es el nivel de motivacion de : nivet de motivacion de 10s instrumentos a Utilizar:
los  trabajadores en fa Conocer ""ée' Ide trabajadores es todavia bajo
- L motivacion  de  l0s | ep |3 Municipalidad Distrital : ;
Municipalidad Distrital de | trabajadores en la % Registro computarizado en
Sl o de Chacache. oy
Chacoche? municipalidad distrital de xcel
Chacoche. < Formulacidn de gréficos
% Fichas
< Fotos,
¢Como es la higiene y seguridad " - La higiene y seguridad en el + higiene laboral Presupuesto: $/, 4206.00
en el ambiente de trabajo de la | Describir {a Higiene y | ampiente de trabajo es HIGUIENE v
Municipalidad  Distrital ~ de | Seguridad del lugar de | ingipiente en la SEGURIDAD o oaix sonal
Chacoche? tabsjo en I | municipalidad Distrital de salud ocupaciona
Municipalidad  Distrital | chacoche » .
de Chacoche “ condicién de trabajo

calidad de vida

MICAELA BASTIDAS

E
2
=
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ANEXO 2

Sefior trabajador de la Municipalidad Distrital de Chacoche, el presente
cuestionario tiene la finalidad de recoger informacién para la conclusién del trabajo
de investigacién intitulada “El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Chacoche en el aito 2013”. Por lo que le
agradecemos porque su respuesta sea veraz y objetiva.

Fecha: ........ loverrane | B

Lea atentamente y luego marque con un aspa (x) la respuesta que considere
usted correcta.

I.  INFORMACION GENERAL EL TRABAJADOR
Género: Masculino( ) Fémina ( ) Edad. .................
Cargo o puesto actual que desempena: .................ooiiiiiiiiiiiiiii e
Condicién laboral con la institucion

a) Contratado

b) Nombrado

c) Cargo de confianza
II. CUESTIONARIO
SATISFACCION LABORAL

1. ¢ Siente satisfaccion por pertenecer a la instituciéon donde labora?
a) Si
b) No

REMUNERACION

2. ¢Coémo considera Ud. la remuneraciéon que recibe a cambio de su trabajo?
a) Buena
b) Regular

c) Deficiente
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3. Como trabajador de la institucion ¢ recibe incentivos y/o recompensas?
a) Siempre
b) A veces
c) Nunca
4. ;Qué tipo de recompensas documentales recibe Ud. por el trabajo que
realiza?
a) Cartas de felicitaciones
b) Becas de capacitaciéon
¢) Resolucién
5. ¢Con que frecuencias Ud. recibe inventivos y/o reconocimientos en la
instituciéon que labora?
a) Mensual
b) Trimestral
c) Anual
MOTIVACION
6. En la institucion ¢Qué nivel de actitud muestra por el desemperio laboral?
a) Buena
b) Regular
c) Deficiente
7. En la institucion laboral ¢Como es la relacién con sus compaferos de
trabajo?

a) Buena
b) Regular
c) Deficiente

8. En el cargo que viene ocupando ¢;Cémo califica Ud. su nivel de
satisfaccion?

a) Buena

b) Regular
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10.

11.

12.

c¢) Deficiente

¢ Cual es el nivel de apreciacién de desempefio para asumir otras mayores
responsabilidades al que viene asumiendo?

a) Buena

b) Regular

¢) Deficiente

¢ Como aprecia Ud. Su seguridad laboral en relacién a las facilidades que le
brinda la institucion?

a) Buena

b) Regular

c) Deficiente

¢ Cual es el nivel de capacitacién en la institucion donde labora?

a) Buena

b) Regular:

c) Deficiente

¢ Con que frecuencia recibe capacitacion durante un ejercicio anual?

a) Menos de 2 veces

b) Entre 2 y 3 veces

c) Mas de 3 veces

HIGIENE Y SEGURIDAD

13.

¢ Como aprecia la higiene laboral en el ambiente donde trabaja Ud.?
a) Buena

b) Regular

c) Deficiente

14. ;Cémo califica Ud. Los ambientes de servicios basicos, botiquines, y otros

equipos en su ambiente laboral e institucion?
a) Buena

b) Regular

c) Deficiente
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15.¢,COmo percibe en sus comparieros de trabajo la presencia del estrés

faboral?
a) Siempre
b) Pocas veces
¢) Casi nunca
16. ¢ Practica algin deporte o deportes para evitar el estrés laboral o alguna
otra enfermedad?
a) Siempre
b) Pocas veces
¢) Casi nunca
17. ¢ Como percibe Ud. la infraestructura en su desempenio laboral?
a) buena
b) regular
c) mala
18. ¢ Coémo percibe Ud. la tecnologia utilizada en su desemperio laboral?
a) buena
b) regular
c) mala
19. ¢ Como percibe Ud. los utiles de escritorio y logistica en su desemperio
laboral?
a) buena
b) regular
c) mala
20.;Como aprecia la condicion de calidad de vida en relacion a su condicion
laboral?
a) buena
b) regular

c) mala
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ANEXO 3

Municipalidad Distrital de Chacoche (institucién) en el que se realizo el
estudio de investigacion.

Encuesta realizada al trabajador de la Municipalidad Distrital de Chacoche.
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Gerente de la Municipalidad Distrital de Chacoche.

Tesorero de la Municipalidad Distrital de Chacoche.
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Responsable de plan de incentivos de la Municipalidad Distrital de
Chacache.
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Asistenta administrativa de la Municipalidad Distrital de
Chacoche.

Jefe de abastecimiento de la Municipalidad Distrital de Chacoche
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