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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada “Satisfaccion
laboral de Trabajadores en la Municipalidad Provincial de la Region San Martin,
2017”, cuyo objetivo general fue establecer las diferencias en la satisfaccion laboral
en dos municipalidades provinciales de la region San Martin; la presente investigacion

estad compuesto de seis capitulos; los cuales mencionamos a continuacion.

En el capitulo I: Comprende la realidad problematica, los trabajos previos relacionados
a las variables de estudio, a nivel internacional, nacional, regional y local; asi mismo el
marco referencial correspondiente al tema en estudio, el planteamiento y formulacion

del problema, la justificacion, hipétesis y objetivos.

El capitulo II: Alusivo a la metodologia, la cual incluye el tipo de estudio, disefio de
investigacion, las variables y operacionalizacién de las variables; la poblacién y
muestra; la técnica e instrumentos de recoleccion de datos, métodos de andlisis de

datos y aspectos éticos.

El capitulo Ill: Se muestran los resultados que se obtuvieron de la aplicacion de los
instrumentos conjuntamente con el andlisis y el procesamiento estadistico que nos

permitié concluir el nivel de asociacién entre ambas variables.

El capitulo IV: Se muestra la discusién de los resultados obtenidos contrastando con

el marco tedrico y los estudios previos de las variables en estudio.

El capitulo V: Se contempla las conclusiones, las que fueron formuladas en estricta
relacion con los objetivos e hipétesis de investigacion.

El capitulo VI: Se sugieren las recomendaciones de acuerdo a las conclusiones

planteadas.

Al final, se muestran los anexos la cual estan constituidos por informacion auxiliar que

muestra los instrumentos y medios de verificacion de la investigacion realizada

El Autor.
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RESUMEN

La investigacion titulada “Satisfaccion laboral de trabajadores en la municipalidad
provincial de la region San Martin, 2017”, tuvo como objetivo establecer las diferencias
en la satisfaccion laboral en las municipalidades provinciales de Picota y Bellavista en
la region San Martin. Se planteé como hipoétesis la existencia de diferencias en la
satisfaccion laboral en las municipalidades en estudio.

El disefio de la investigacion fue de tipo descriptiva comparativa, y tuvo como muestra
a 50 funcionarios de la Municipalidad Provincial de Picota y 50 funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Bellavista. La investigacion dio como resultado que la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Picota, en las dimensiones de
exceso o0 presion de trabajo, promocion profesional, satisfaccion con el puesto de
trabajo, monotonia laboral, relaciones inter profesionales, competencia profesional,
tensidn relacionada con el trabajo y relaciones interpersonales con compaferos es
“media”.

La satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Bellavista, en la dimension de
exceso o presion de trabajo es media, en la dimensién promocion profesional es baja,
en la dimensién satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia laboral es “media”,
en la dimension de relaciones inter profesionales es baja, en la dimensién de
competencia profesional es media, en la dimensién tensién relacionada con el trabajo
es media y en la dimension relaciones interpersonales con comparieros es baja. Se
llegé a la conclusion principal que existen diferencias entre la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Picota y la Municipalidad Provincial de Bellavista en el afio
2017, en las dimensiones de exceso o presion de trabajo, satisfaccion en el puesto de
trabajo y competencia profesional. Para la prueba de hipétesis la regla de decision
planteada fue si z > 1.96 6 z < -1.96 se rechaza la hipoétesis nula. El resultado del
estadistico z fue de -8.99 que es menor a - 1.96. En tal sentido se rechaza la hipotesis
nula y se acepta que existen diferencias entre las variables en estudio y son
significativas.

Palabras clave: Satisfaccién laboral, Municipalidad, administracién del talento

humano
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ABSTRACT

The research aimed to establish the differences in job satisfaction in the provincial
municipalities of Picota and Bellavista in the San Martin region. The design of the
research was descriptive comparative type, and had as population 50 officials of the
Provincial Municipality of Picota and 50 officials of the Provincial Municipality of

Bellavista. The survey technique was used for the collection of the data.

The results obtained are that the job satisfaction in the Provincial Municipality of Picota,
in the dimension of excess or pressure of work is average, in the dimension
professional promotion is average, in the satisfaction dimension with the job is average,
in dimension Of job monotony is average, in the dimension of inter professional
relations is average, in the dimension of professional competence is average, in the
dimension dimension related to work is average and in the dimension interpersonal

relationships with peers is average.

The job satisfaction in the Municipality of Bellavista, in the dimension of excess or
pressure of work is average, in the professional promotion dimension is low, in the
satisfaction dimension with the job is average, in the dimension of monotony is average
, In the dimension of inter professional relations is low, in the dimension of professional
competence is average, in the dimension dimension related to work is average and in

the dimension of interpersonal relationships with colleagues is low.

The main conclusion was that there are differences between job satisfaction in the
Provincial Municipality of Picota and the Provincial Municipality of Bellavista in 2017, in
the dimensions of work excess or pressure, job satisfaction and professional
competence. For the hypothesis test, the decision rule was raised if z> 1.96 or z <-1.96
the null hypothesis is rejected. The result of the z statistic was -8.99 which is less than
- 1.96. In this sense, the null hypothesis is rejected and it is accepted that there are

differences between the variables under study and are significant.

Keywords: Job satisfaction, Municipality, human talent management
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I. INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

A nivel internacional, la satisfaccion laboral a nivel de América latina en gobiernos
locales presenta limitaciones propias de la crisis en que se encuentra actualmente este
sector. La corrupcion a nivel de gobierno locales, sobretodo, cuando se relaciona con
la gestion de las personas, es decir cuando existen influencias para recomendar o
ubicar a personas en determinados puestos del estado sin la apreciacion técnica de si
Su experiencia y trayectoria es consecuente con el perfil del puesto al que se le asigna,
entonces lo que se obtiene es insatisfaccion laboral. Asimismo, la carencia de recursos
para una adecuada gestidon publica (recursos humanos, logisticos, econémicos, etc.)
y el no poder lograr atender adecuadamente a los usuarios también son causa de

insatisfaccion laboral (Hurtado, 2013)

La gestion de los recursos humanos en los gobiernos locales a nivel nacional atraviesa
por una de las crisis mas profundas e historicas. Segun INEI (2014) en el pais existen
201,221 trabajadores municipales, de los cuales el 31.8% son mujeres y 68.2% son
varones. El 22.7% de estos trabajadores trabajan en Lima. La region San Martin no es
ajena a este problemay no sélo es un tema de disponibilidad de presupuestos y bajos
salarios, sino que también es un tema de capacidad y de competencias que en la
actualidad reta a los lideres en gobiernos locales a plantear soluciones de corto,
mediano y largo plazo pero que van a implicar no so6lo capacidad de ejercer
adecuadamente la gestion publica sino también la capacidad de ser creativos e
innovadores frente a las soluciones planteadas. (Galvez, 2015) En las municipalidades
provinciales de la region San Martin se evidencia limitada capacidad en la gestién de
los recursos humanos, por lo general la alta rotacion de personal por influencia politica
y las limitadas capacidades para implementar un adecuado proceso de busqueda y
seleccion de personal (que busque identificar y retener el talento) han traido como
consecuencia que los gobiernos locales cuenten con personal que en la mayoria de

los casos no se ajusta adecuadamente al perfil de puesto establecido, ya sea en los
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afos de experiencia o en las capacidades que requieren mayor especializacion, pero
sin embargo son contratados y ejercen la gestion publica. En la gestién de recursos
humanos sucede igual, las areas de gestion de las personas no cuentan con las
metodologias, procesos y recursos para promover un adecuado proceso de desarrollo
de las personas en la organizacion, se capacitan solo los que tiene mayor influencia,
los que tienen una mayor llegada politica por lo general tiene los mejores sueldos, etc.
La consecuencia, es una insatisfaccion por parte del trabajador porque muchas veces
al incorporarse al puesto de trabajo por recomendacion y no porque sus competencias
personales se ajusten al perfil del puesto al que accede ocasiones un bajo desempefio
y por ende los servicios publicos no llegan adecuadamente a los usuarios (Silvera,
2013)

A nivel local, en las municipalidades provinciales de la region San Martin, el problema
sigue siendo el mismo, la prevalencia de insatisfaccion laboral dadas las limitaciones
en el acceso a recursos publicos que permitan direccionar con eficiencia y eficacia los
servicios para la satisfaccién de los usuarios y de los mismos trabajadores. Tanto la
municipalidad provincial de Picota como Bellavista presentan estas limitaciones en la
gestion de personas. Se estima que la insatisfaccion laboral en la region bordea en
promedio el 30% de acuerdo a investigaciones realizadas por Escudero (2015) y
Cabrera (2016).

1.2 Trabajos previos

A nivel internacional

Hannoun, G. (2011). “Satisfaccion Laboral”, Universidad Nacional de Cuyo, Argentina,
tuvo como objetivo analizar los niveles de satisfaccion laboral. El estudio fue
descriptivo y la muestra estuvo constituida por 245 trabajadores, concluye lo siguiente:
El Gnico aspecto en el cual no muestran una gran satisfaccion es en lo relacionado con
el salario que perciben respecto de las tareas que llevan a cabo en sus puestos de

trabajo. Una de las principales causas de esto puede ser en el caso de los cajeros,
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que requieren un alto nivel de responsabilidad para realizar las tareas en su puesto y
el salario no posee una relacion adecuada con las mismas. Esto genera junto con las
pocas posibilidades de ascenso en la sucursal que los mismos se encuentren
insatisfechos en estos factores. Estos ultimos afectan de manera negativa a los
empleados, pudiendo llegar a generar un deseo de abandonar el trabajo, de cambiarlo
por otro o simplemente de llevar las tareas con desgano afectando el servicio que se

le brinda al cliente.

Mosquera, L. (2014). En la tesis: “Satisfaccion de los Usuarios Externos del Centro de
Salud, San Vicente de Paul de la Ciudad de Esmeraldas en el Periodo de Enero a
Mayo del 2014” tuvo como objetivo describir y caracterizar la satisfaccion de los
usuarios. El estudio fue descriptivo y tuvo una muestra de 300 usuarios, concluye lo
siguiente: Los factores determinantes de la satisfaccion del usuario es la calidez de la
atencion que brinda el personal de salud asi como también, la entregan de turno cada
vez que solicitan la atencion médica sin tener que esperar varios dias, a la vez
manifestaron que les agrada el centro en cuanto a la limpieza y nitidez del mobiliario
como a diferencia de otros establecimientos de salud. Los usuarios manifestaron que
lo que influye en el cumplimiento de las funciones del personal son los problemas
laborales lo cual se evidencié en el momento de aplicar la guia de observacion y las
entrevistas no son motivadas de ninguna manera y en ocasiones tienen

enfrentamientos entre ellos.

Abrajan, M. & Contreras, J. et al (2009). Investigacion denominada “Grado de
Satisfaccion Laboral y Condiciones de Trabajo: Una Exploracién Cualitativa” tuvo como
objetivo una primera aproximacion al andlisis de la satisfaccion laboral, el estudio fue
descriptivo correlacional y tuvo una poblaciéon de 180 trabajadores, concluyeron lo
siguiente: Se utilizé un marco fenomenoldgico para la interpretacion de los resultados.
Se analizo el discurso obtenido de cada individuo en la aplicacion del instrumento semi
estructurado. Se decidi6é categorizar dichos resultados en los siguientes parametros:

” 13

a) Favorable: Aquellas respuestas que incluyeran términos tales como “bueno”, “me
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” “* ” “ ” “*

gusta”, “esta bien”, “me agrada”, “positivo”, etcétera. b) Desfavorable: Aquellas en la
que se hiciera alusion a términos relacionados con una calificacién negativa: “me
desagrada”, “esta mal”, “es malo”, “negativo”, entre otras. En la empresa mexicana se
aprecia un grado favorable de satisfaccién ante el clima organizacional, en contraste
con la empresa extranjera, en la cual se identifico cierta incongruencia al afirmar que

los empleados son una “familia” y no se trabaja en mejorar el clima organizacional.

A nivel nacional

Cabrera, M. (2016). En su tesis “Nivel de satisfaccion del usuario externo atendido en
el Tépico de Medicina del Servicio de Emergencia del Hospital Nacional Dos de Mayo,
Lima, noviembre 2015” tuvo como objetivo analizar la satisfaccion del usuario, el
estudio fue descriptivo y tuvo una muestra de 250 usuarios, concluye lo siguiente: El
nivel de satisfaccion global de los usuarios atendidos en el Topico de Medicina del
servicio de Emergencia del Hospital Nacional Dos de Mayo fue de 52.2 %. La
capacidad de respuesta es la dimensidn con mayor insatisfaccion, seguida de
aspectos Tangibles, Fiabilidad, empatia y seguridad desde la éptica de los usuarios
que asisten al Tépico de Medicina del servicio de emergencia del HNDM.

Vasquez, S. (2007). En la tesis “Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion
Laboral del profesional de enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006”
tuvo como objetivo establecer la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral,
el estudio fue descriptivo correlacional y tuvo una muestra de 80 profesionales,
concluye lo siguiente: Las/os profesionales de Enfermeria (48%); tienen un nivel medio
de motivacién siendo las dimensiones identidad y autonomia las mas significativas,
mientras que las dimensiones retroalimentacion, importancia y variedad de la tarea,
caracterizan el nivel de motivacion baja. En cuanto a la satisfaccion laboral el (54%)
de las/os profesionales de Enfermeria presentan un nivel medio, siendo los factores
gue alcanzaron mayor valor porcentual: Desempefio de tareas, Relacién con la
autoridad y Beneficios laborales y remunerativos.

A nivel regional
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Bravo, C. (2015). Tesis denominada “Estrategias de Gestion de Mejora y Satisfaccion
del usuario en la Consulta Externa del Hospital | — Alto Mayo Red Asistencial
Moyobamba, Essalud, 2015”, Universidad César Vallejo, Moyobamba, concluye lo
siguiente: Las estrategias de gestion de mejora establecidas en el PEI 2012 — 2016 de
Essalud fueron evaluadas con un nivel de “gestion Media”, con un 32%, como “gestion
alta” el 36% y como “gestién baja” con un 32%. La satisfaccion tuvo como resultado
los siguientes valores: con respecto al tiempo de atencion en consulta 38% de
insatisfaccion. Con respecto al tiempo de espera para conseguir una cita 41% de
insatisfaccion. Con respecto al servicio recibido 47% de insatisfaccion. Con respecto a
las demoras del personal médico 33% de insatisfaccion. Con respecto al trato durante
la consulta 26% de insatisfaccion. Con respecto a la entrega de medicamentos 53%
de insatisfaccion. Existe una relacién positiva entre las variables. De acuerdo al
coeficiente de Spearman el resultado fue de 0.83 equivalente a una correlacién positiva
alta este resultado ha evidenciado que dentro del area de consulta externa es de suma
importancia para los trabajadores y usuarios la relacion entre la capacidad de planificar
e implementar estratégicamente puesto que estas acciones tienen un efecto

directamente proporcional sobre la satisfaccion de los usuarios.

Sanchez, K. (2010). “Clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral del
personal de salud de las microrredes Cufiumbuque y Tabalosos — 2010” (Tesis de
maestria). El objetivo de la investigacion fue determinar la relacién del clima
organizacional con la satisfaccion laboral del personal de salud de las microrredes de
salud de Cufiumbuque y Tabalosos — 2010. La muestra estuvo constituida por 75
trabajadores. La investigacion concluye que la satisfaccion laboral alcanzé un nivel
medio en la microrred Cufiumbuque, con 59.4% y en la microrred Tabalosos alcanzé
un 81.3%. También existe un nivel alto en ambas microrredes predominando este nivel
en la microrred Cufiumbuque con 37.5 %; mientras la microrred Tabalosos solo
alcanzé el 15.6 %; en el nivel bajo de satisfaccion laboral comparten el mismo
porcentaje de un 3.1 % las microrredes Cuifiumbuque y Tabalosos, siendo este valor

un minimo porcentaje que dista mucho de los demas niveles de satisfaccion laboral.
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Sin embargo la prueba de chi cuadrado no muestra diferencia significativa debido a
que la probabilidad de 0.1373 es mayor a 0.05; es decir, que no hay diferencia entre
los niveles de satisfaccion laboral percibidos por los trabajadores en cada uno de las

microrredes.

A nivel local

Sanchez, M. (2014). “Motivacién de los servidores y Satisfaccion de los usuarios de la
unidad de asistencia a victimas y testigos del Ministerio Publico de San Martin - 2014”
(Tesis de maestria). El objetivo de la investigacion fue establecer la relacién entre la
Motivacion de los servidores y la satisfaccion de los usuarios de la Unidad de
Asistencia a Victimas y Testigos del Ministerio Publico de San Martin, el afio 2014. La
muestra estuvo constituida por 22 usuarios. El estudio concluye que la satisfaccion del
usuario de UDAVIT fue 45% baja, 50% alta y 5% media, esto evidencia el hecho que
de cada 100 usuarios atendidos 45 presentan insatisfaccion con respecto al servicio
brindado. Esta insatisfaccion se centra en la carencia de elementos tangibles y el

hecho de que los usuarios no tienen confianza en el area (fiabilidad).

Flores, A. (2014). Imagen corporativa y satisfaccion del usuario de la Oficina Registral
de Moyobamba, 2014. (Tesis de maestria). La tesis tuvo como objetivo establecer la
relacion entre la imagen corporativa y la satisfaccion del usuario de la Oficina Registral
de Moyobamba en el afio 2014. La muestra estuvo constituida por 261 usuarios. La
investigacion concluye que los usuarios de la Oficina Registral de Moyobamba en el
afio 2014, se encuentran satisfechos, pero es muy preocupante que el 35% de los
usuarios informantes manifestaron insatisfacciéon especialmente por los altos costos

registrales.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

La Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral es expuesta por diversos autores, quienes dan a conocer lo
que para ellos significa satisfaccion en el trabajo y lo importante que es para que el
trabajador se sienta satisfecho con las actividades que desempefia.

La satisfaccion laboral da lugar a actitudes positivas. En cambio los
comportamientos negativos merman la productividad y propinan la elaboracién
de articulos defectuosos, sabotaje del equipo, hurtos, rumores destructivos. La
satisfaccion laboral del personal representa una de las preocupaciones

primordiales de toda empresa (Shultz, 1991, p.269).

Lo planteado por este autor es fundamental ademas de un analisis con mucho sentido
comun, un colaborador o trabajador satisfecho es aquel que muestra una conducta
adecuada y propia para el trabajo, puede ser que el salario no sea el mejor del
mercado, pero cuando se crean las condiciones para un adecuado desempefio laboral
y se promueve permanentemente la satisfaccion laboral del trabajador, este puede
optar por permanecer en la organizacion priorizando atributos diferentes como el clima
laboral, las promociones del personal mas all4d de lo pecuniario, la motivacion, el
aprendizaje continuo, la experiencia ganada o por ganar, la calidad, entre otros
muchos elementos que pueden ser tomados por los responsables de las areas de
recursos humanos de las entidades publicas, como las municipalidades, para mejorar
la permanencia de personal clave en la organizacion y evitar la alta rotacion de

personal que tanto dafio hace en las Municipalidades rurales en la actualidad.

En este contexto, Shultz (1991). Plantea como uno de los mecanismos fundamentales
para el control, la satisfaccién laboral, la satisfacciéon del trabajador con lo que hace
dia a dia, esa satisfaccion que es capaz hasta de controlar indicios de corrupcion en
el sector privado. Es destacable lo indicado por este autor dado de que plantea

relaciones muy estrechas de esta variable con la misma productividad.
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Por su parte Michinsky, (2002, p. 271). Dice que “la satisfaccion laboral es el grado de
placer que el empleado obtiene en el trabajo”, esta definicion se concentra en
escenarios particulares y especiales que probablemente en paises en vias de
desarrollo como el Peru, sobretodo la generacién de los 80°s, no es tan aplicable. Una
persona siente placer en el trabajo cuando logra efectivamente ubicarse en un puesto
en donde siente plena realizacion generalmente son personas que devienen de los
segmentos A o B, dado de que pueden elegir que estudiar y en que trabajar y puede
preparase para ello en los tiempos adecuados para luego lograr adecuados
desempeiios, pero frente a la pobreza o a los precarios salarios que se establecen en
las municipalidades lo planteado por este autor no es tan viable. Los funcionarios
publicos ingresan porque tiene necesidades, a pesar de que los salarios no son tan
atractivos. Y se valen de recomendaciones, de actos de corrupcion o cualquier otra

estrategia por tener un puesto para sobrevivir frente al desempleo.

Katzell (1964). Concluye que si existe algun tipo de consenso en lo que respecta a la
definicion de la satisfaccion laboral es la de su expresion de una evaluacion que realiza
el individuo sobre su propio trabajo. Este autor incorpora un nuevo elemento a la
definicion de satisfaccion laboral, es decir la evaluacién que realiza el propio trabajador
sobre su condicion laboral, este elemento es fundamental porque el trabajador o
colaborador es un sujeto consciente de la organizacién y no sélo un elemento del
proceso de produccion, como se ha solido establecer. Esta conciencia permite que el
trabajador evalle permanentemente su situacién, y pueda optar, dada las condiciones
de permanecer 0 no en la organizacion. Entonces el reto mayor de las Municipalidades
rurales es generar condiciones para que los mejores colaboradores permanezcan en
la entidad y eso en la actualidad no es facil dado los salarios restringidos, los escasos
recursos directamente recaudados o los transferidos por el gobierno central a las
municipalidades. En tal sentido, esto se convierte en un reto para la gerencia publica
a nivel de gobiernos locales ¢ como generar condiciones adecuadas para promover en

los trabajadores una satisfaccion laboral permanente?

Locke (1969), afirma que la satisfaccion con el trabajo es un estado emocional

agradable, resultado de la evaluacion del empleo como medio que facilita o lleva a
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alcanzar los valores laborales del individuo. La insatisfaccion es el estado emocional
negativo que resulta de la evaluacién del trabajo como un medio que frustra o bloquea
el logro de esos valores. Si bien, los autores destacan el aspecto de evaluacion, en
estos momentos en la gestion publica a nivel de municipalidades los procesos de
evaluacion son minimos o en todo caso sélo estan en papel para cumplir tal o cual
directiva que exige que se haga, pero por lo general no son vinculantes a acciones de
mejora 0 cambios sustanciales. No existen procesos de evaluacion propiamente
dichos, las municipalidades mas aun las del Huallaga Central y Bajo Mayo carecen de
recursos para financiar personal capacitado para que evalué el desempefio laboral y
mas aun los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores dado de que tampoco
existen programas organizados e institucionalizados que permitan el desarrollo del

funcionario publico a través de promocion, capacitacion o desarrollo de liderazgo.

Bravo (1996) entiende que la satisfaccion laboral como una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de trabajo; estas actitudes

pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo.

Leal (1999) considera que un trabajador se encuentra satisfecho con su trabajo

cuando, a raiz del mismo, experimenta sentimientos de bienestar, placer o felicidad.

Larrainzar (2001) propone una definicion mas amplia al considerar que la satisfaccion
laboral estd compuesta por el conjunto de comportamientos, sensaciones y
sentimientos que los miembros de la organizacion tienen frente a su trabajo,
centrandose pues en la percepcién individual, la valoracién afectiva de las personas

de una organizacion frente al trabajo y a las consecuencias que se derivan de él.

Andresen (2007) habla de satisfaccibn como un estado emocional placentero o
positivo, resultado de la experiencia del trabajo y que se produce cuando se satisfacen

ciertos requerimientos individuales a través de este.

Tanto Larrainzar (2001) como Leal (1999) plantean definiciones aplicables a paises
desarrollados, sin embrago es interesante analizarlas puesto que establece la valla o
el limite de lo que le faltaria al sector publico, principalmente municipalidades, para

manejar adecuadamente la gestion del recurso humanos sobretodo mirando la variable
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satisfaccion laboral. Las personas que acceden a un cargo en una municipalidad sea
en Picota como en Bellavista, tienen que liderar con muchas limitaciones
presupuestales, pero también de carencia de liderazgo y capacidad para mejorar

determinados procesos en los que no necesariamente el dinero es la solucion.

Mas recientemente, Lee y Chang (2008) entienden la satisfaccion laboral como un
concepto amplio y general que se refiere a la actitud del individuo hacia su trabajo.

A continuacion se detallan algunas teorias que adicionan el soporte a la investigacion.
Ellas son la teoria de la Higiene-Motivacion, la del Ajuste en el Trabajo, de la

Discrepancia, de la Satisfaccidon por Facetas, y la de los Eventos Situacionales:

Teoria de Higiene-Motivacional. Esta teoria demuestra que la presencia de
ciertos factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y la ausencia de otros
con la insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes, que son
fuentes de satisfaccion, se denominan factores motivacionales y son intrinsecos
al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en si, responsabilidad y
crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de
insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al
trabajo (politicas de la compafiia y administracion, supervision, relaciones

interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).

La teoria planteada por Herzberg, (1968) es vigente para contexto como los
nuestros, dado de que efectivamente los factores influyen en la satisfaccion, la
cuestion es coOmo estos factores ya no son parte o consecuencia de procesos
normales o naturales, por ejemplo el desempefio o la productividad gracias a la
motivacion, cuando se incorpora la variable “corrupcion”. Cuando se consigue
un puesto de trabajo por corrupcion, los factores toman otra naturaleza porque
son contaminados por este factor extrinseco, nunca analizado para estos
niveles pero que en el gobierno local sobre todo en zonas de ruralidad como

Picota y Bellavista suelen ser frecuente.
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Teoria del Ajuste en el trabajo. Esta teoria sefiala que cuanto mas se
relacionen las habilidades de una persona (conocimiento, experiencia, Yy
comportamiento) con los requerimientos de la funcion o de la organizacion, es
mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser
percibido de manera satisfactoria por el empleador (Dawes, 1994). De igual
forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la funcién o la
organizacion con los valores que una persona busca satisfacer a través del
trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomia), es mas
probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio. El grado de
satisfaccion e insatisfaccion son vistos como predictores de la probabilidad de
gue una persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito

en este y reciba los reconocimientos esperados.

Teoria de la discrepancia. Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es
el estado emocional placentero que resulta de la valoracion del trabajo como un
medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo, la
insatisfaccion laboral es el estado emocional no placentero, resultante de la
valoracion del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecucién de los
valores laborales (Locke, 1968). La satisfaccion e insatisfaccion laboral se
derivan de la evaluacién que hace el trabajador al contrastar sus valores con la
percepcion de lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter
dindmico de los valores que varian de persona a persona, asi como la jerarquia
de valores que cada individuo posee. Cada experiencia de satisfaccién o
insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la
discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del valor para el
individuo. Pero, al comparar lo establecido por el autor con respecto a la teoria
de la discrepancia con la realidad en la gestion de los recursos humanos a nivel
de municipalidades y en un contexto de ruralidad, ¢qué se establece como
“valores laborales”? tendra la capacidad cada gobierno local de establecerse
esos valores laborales que forman parte de las politicas de gestién de recursos

humanos dentro de la organizacion, ¢existen politicas para el desarrollo de los
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recursos humanos en las municipalidades que promuevan la satisfaccion
laboral mas alla de lo que indican las normas administrativas sobre la
contratacion de personal?. La respuesta posiblemente es negativa. Como
trabajar valores laborales cuando un alto porcentaje de los trabajadores logran
un puesto de trabajo gracias a recomendaciones de terceros, es decir a través
de corrupcion, y a pesar de que se establecen y convocan concursos publicos,
por lo general los puestos ya tienen elegidos, entonces como se trabajan valores
laborales bajo este contexto de inadecuadas practicas de seleccion de personal

gue promuevan la satisfaccion laboral a nivel de los gobiernos locales.

Teoria de la satisfaccion por facetas. Esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que
deberia recibir y lo que recibe realmente, en relacion con las facetas y la
ponderacion que tiene para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia
ser recibida (QDR) resulta de: (a) la percepcion de las contribuciones
individuales para el trabajo, (b) la percepcion de las contribuciones y de los
resultados de los colegas, y (c) las caracteristicas del trabajo percibidas. La
percepcién de la cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepcion de los
resultados de los otros, y (b) los resultados efectivamente recibidos por el
individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a
QER, entonces hay satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay
insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa
e inequidad. Esta teoria, plantea una serie de categorias y dimensiones
importantes para el analisis, puesto que efectivamente el trabajador municipal
tiene como un elemento fundamental que compone su propia satisfaccion
laboral la percepcion que tiene respecto a su contribucion desde la accién
laboral o por medio de su trabajo al logro de los objetivos fundamentales de la
municipalidad. Y otro elemento que se destaca con esta teoria es que también
esta satisfaccion laboral se compone de las apreciaciones que tienen los pares
respecto al desempenio laboral del propio trabajador municipal, este elemento

es de importancia vital dado de que obliga a los responsables de las areas de
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recursos humanos de las municipalidades a establecer un ambiente laboral
propicio para establecer buenas relaciones inter personales, mas alla de lo
competitivo del proceso, como la propia institucion es capaz de fortalecer las
relaciones interpersonales en la municipalidad que favorezca y propicie la

satisfaccion laboral en todos los trabajadores municipales.

Teoria de los eventos situacionales. En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral esta determinada por factores denominados caracteristicas
situacionales y eventos situacionales (Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992).
Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de
promocién, condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los
eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron
antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos
pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos

(desperfecto de una maquina).

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Segun lo planteado por Font — Roja (1988), las dimensiones que se evallan son las

siguientes:

Exceso o presion laboral, que hace referencia a las consecuencias fisicas y
psicolégicas que puede padecer el trabajador frente al exceso de trabajo o la
presion laboral que se ejerce sobre él, no todos los colaboradores responden
de manera positiva a la presion laboral es por ello que deben evaluarse
adecuadamente los factores positivos y negativos al interactuar con esta
dimension.

Promocion profesional, dimension que hace referencia a la existencia de una
politica de carrera en la entidad, sea publica o privada, a partir de la cual el
trabajador planifica el desarrollo de su vida profesional pero articulada de

manera implicita a su vida privada familiar y social. Es por ello que es importante
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plantear una hoja de ruta en esta dimension, si el proceso es positivo, se pude
contar con un trabajador motivado y proactivo.

- Satisfaccion con el puesto, es un factor clave en la gestion de recursos
humanos, y esto depende de un adecuado proceso de seleccidn y ubicacion del
personal. Para lograr esto, es de vital importancia que los procesos de
identificacion de candidatos, seleccion, eleccion e induccion se den de manera
adecuada.

- Monotonia laboral, consecuencia de la ausencia de politicas sobre el
desarrollo de personal, genera insatisfaccion laboral y probable desercion o
pérdida de personal clave. Es importante que la institucién desarrolle
estrategias como la rotacién de puestos para mantener al trabajador con la
expectativa de nuevos retos y la capacidad de innovacion activa frente a lo
novedoso.

- Relaciones interprofesionales, que son de vital importancia para la existencia
de un clima organizacional adecuado y equilibrado en la entidad. Una situacion
de conflicto, por el contrario, genera un clima laboral inadecuado que es causa
de insatisfaccion laboral. Se deben promover estrategias para mantener un
clima equilibrado.

Causas de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales si no del significado
que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de la
felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo contrario. La satisfaccién profesional
puede depender de muchos factores (congruencia con los valores personales, grado
de responsabilidad, del éxito profesional, niveles de aspiraciéon, grados de libertad que
procura el trabajo, entre otros) Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional
mas satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo. Por
otra parte, unos buscan en el trabajo reconocimiento; en cambio otros buscan
socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo
la mayor satisfaccion y significado posible. Este es un elemento fundamental, al

incorporar en el analisis la calidad de vida en el trabajo como una clave para promover
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satisfaccion laboral en el trabajo municipal. En la realidad, encontramos que muchos
de los gobiernos locales, al no poseer personal especializado y capacitado en la
gestion de recursos humanos, generan un contexto inadecuado que afecta la calidad
de vida en el trabajo, desde infraestructura y mobiliario inadecuado hasta incomodidad
en los trabajadores por el trato, la desconfianza y la influencia politica en los procesos
de toma de decisiones que al final afectan el nivel de satisfaccion laboral en la

municipalidad.

Consecuencias de la insatisfaccion laboral.

La satisfaccion con el trabajo tiene una variedad de consecuencias para el individuo,
puede afectar las actitudes ante la vida, ante su familia y ante si mismo, la salud fisica
y la longitud de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente) con la salud mental,
y juega un papel causal en el ausentismo y la rotacién, bajo ciertas condiciones, puede
afectar a otros comportamientos laborales ante la organizacion. Una de las

consecuencias mas importantes de la insatisfaccion laboral es el ausentismo.

Las principales consecuencias de la insatisfaccion laboral desde el punto de vista de
la organizacion son:

e Inhibicion.

e Resistencia al cambio.

e Falta de creatividad.

e Abandono.

e Accidentabilidad.

e Baja productividad.

e Dificultad para trabajar en grupo.

Robbins (2004), indica que los determinantes y consecuencias de la satisfaccion
laboral se abordan desde un punto de vista individual o desde la organizacion. Existen
diferencias individualmente que influyen en los niveles de la satisfaccion de los

empleados, dos de los determinantes individuales de la satisfaccién laboral mas
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importantes son los afios de carrera profesional y las expectativas laborales. Al
proponer estos dos elementos, es decir al destacar los afios de servicio en la
municipalidad y su relacién con las expectativas laborales, se obtienen elementos
fundamentales para mejorar la gestion de recursos humanos en las municipalidades,
bajo el supuesto hipotético de que un trabajador permanece en su puesto de trabajo
siempre y cuando este supera o iguala sus propias expectativas laborales frente a
otras opciones que pueda tener en el mercado laboral. Aunque en situaciones o
contextos como el nuestro donde existe una escaza y limitada oferta laboral, las
expectativas son realmente limitadas ¢qué opciones adicionales de trabajo puede
tener un trabajador de mando medio de una municipalidad rural? Las opciones
realmente son minimas entonces este elemento debe ser usado para analizar el
comportamiento de trabajadores por ejemplo en puesto directivos o de confianza
donde probablemente si tengan otras opciones laborales que le permitan establecer
una estructura de comparacion real y efectivamente puede tener opciones

diferenciadas que formen un expectativa laboral de manera adecuada.

Afos de carrera profesional.

A medida que aumenta la edad de los empleados, también aumenta su satisfaccion
laboral. Esta tendencia continGia hasta que se acerca la jubilacion, momento en que
suele registrase una disminucion drastica. Asimismo, se da con frecuencia una drastica
reduccion en la satisfaccion laboral que experimentan los empleados que llevan en la
organizacion entre seis meses y dos afos, esta reduccion se debe, por lo general a
que el empleado se da cuenta de que el trabajo no satisfara todas sus necesidades

personales tan rapidamente como esperaba.

Expectativas laborales.

Todas las personas desarrollan expectativas acerca de sus futuros trabajos. Al buscar
empleo, las expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la informacién que
reciben de los colegas, de las agencias de seleccion de personal y por sus

conocimientos en cuanto a las condiciones laborales.
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Las expectativas creadas hasta ese momento se mantienen intactas hasta que forman
parte de una organizacion. La satisfaccion laboral se produce si se cumplen las
expectativas previas. Si por lo contrario, no se cumplen, la persona experimenta el

deterioro de dicha satisfaccion.

La naturaleza del control dentro de las organizaciones, el nivel de responsabilidad y
de control personal y las politicas de empleo son factores que influyen decisivamente
en la satisfaccion laboral de los empleados. A su vez, la calidad de los determinantes
organizacionales de la satisfaccion laboral que se describen a continuacion contribuye
de manera significativa al mantenimiento de una ventaja competitiva sostenible,

basada en la aplicacion de practicas de empleo sanas.

Los principales factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral:
e Reto del trabajo.
e Sistema de recompensas justas.
e Condiciones favorables de trabajo.
e Colegas que brinden apoyo.

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

Como expresan los empleados su insatisfaccion.

Segun Segade (2015, p. 33) “la insatisfaccion del empleado puede expresarse de
varias formas. Por ejemplo, mas que renunciar, los empleados pueden quejarse,
insubordinarse, robar propiedades de la organizacion o desatender una parte de sus
responsabilidades en el trabajo. Existen cuatro respuestas que difieren entre si en dos
dimensiones, constructividad/destructividad y actividad /pasividad”. En un escenario
de permanente corrupcion que afecta la gestion de los gobiernos locales en la
actualidad este es un elemento de vital importancia a tener en cuenta. No sélo esta de
por medios los permanentes indicios de corrupcion que suelen ser denunciados

permanentemente, sino que la insatisfaccion laboral puede acentuar esta actitud de
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corrupcion en el trabajo y esto es un agravante, de ahi la necesidad de tener
adecuadas politicas que promuevan la satisfaccion laboral en un contexto de

gobiernos locales.

Asimismo Segade (2015) define lo siguiente:

¢ Salida. Comportamiento dirigido a abandonar la organizacion, incluye buscar un
nuevo empleo ademas de renunciar.

e Voz. Tratar activa y constructivamente de mejorar las condiciones, como al
sugerir mejoras, analizar los problemas con los superiores y algunas formas de
actividad sindical.

e Lealtad. Espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones, por
ejemplo, defender a la organizacion ante criticas externas y confiar en que la
organizacion y su administracion haran lo correcto.

¢ Negligencia. Permitir pasivamente que las condiciones empeoren. Incluye el
ausentismo o retrasos crénicos, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de
errores. (p. 468)

Los comportamientos de salida y negligencia abarcan las variables de desemperio,
productividad, ausentismo y rotacion. Pero en este modelo se amplia la respuesta de
los empleados para incluir el vocear y la lealtad, conductas constructivas que permiten
a los individuos tolerar situaciones desagradables o revivir condiciones satisfactorias.
Ayuda a entender situaciones como la que a veces se dan entre trabajadores
sindicalizados, entre los que una poca satisfaccion laboral coincide con una rotacion
escasa. Los trabajadores sindicalizados manifiestan su insatisfaccion mediante
procedimientos de queja 0 negaciones contractuales formales. Estos medios de
expresion les permiten mantenerse en sus puestos al tiempo que se convencen de

gue actian para mejorar la situacion (Segade, 2015, p. 343).

Medicidn de la satisfaccidon laboral mediante el cuestionario de Font Roja

Este cuestionario posee 27 items valorados cada uno mediante una escala de Likert

de uno a cinco y considera la evaluacién de la satisfaccion laboral mediante ocho
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dimensiones: (a) exceso o0 presion de trabajo, (b) promocion profesional, (c)
satisfaccion con el puesto de trabajo, (d) monotonia laboral, (e) relaciones
interprofesionales, (f) competencia profesional, (g) tension relacionada con el trabajo,

y (h) relaciones interpersonales con los comparieros (Aranaz y Mira 1988).

1.4  Formulacion del problema

Problema General:

¢ Qué diferencias existen en la Satisfaccion Laboral de Trabajadores en las

Municipalidades Provinciales de Picota y Bellavista, 20177
Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presion de trabajo,
promocion profesional, satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia laboral,
relaciones interprofesionales, competencia profesional, tension relacionada con el
trabajo, y relaciones interpersonales con los compafieros .en trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Picota, 20177

¢,Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presion de trabajo,
promocién profesional, satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia laboral,
relaciones interprofesionales, competencia profesional, tensién relacionada con el
trabajo, y relaciones interpersonales con los compafieros .en trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Bellavista, 20177

1.5 Justificacion del estudio

La investigacién se justifica de acuerdo a los siguientes planteamientos.

Conveniencia: La problemética que actualmente atraviesan los gobiernos locales

justifica la conveniencia de seleccionar la investigacion relacionada a la gestion del
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talento humano en la gestion publica en municipalidades. Los resultados que se

obtengan servirdn para una mayor discusion y reflexion critica sobre el tema.

Relevancia social: Los gobiernos locales cumplen un rol fundamental en la gestion
territorial dado de que son los responsables directos de promover el desarrollo local.
Y son los responsables de inter actuar con el vecino y de dar soporte a su desarrollo
desde la inversion publica. Sin embargo, el personal que trabaja en estas entidades
del estado por lo general, se sienten limitados ante la escasez de recursos para realizar
una gestion territorial efectiva. Es por ello, que la evidencia que genera la investigacion

servird para comprender de mejor manera esta problematica.

Implicancias practicas: Los resultados, conclusiones y recomendaciones podran ser
socializadas y utilizadas por los gobiernos locales de nivel provincial en la region San

Martin con el propdsito de mejorar la administracion de recursos humanos.

Valor tedrico: Los resultados a obtenerse cuentan con la validez y confiabilidad
adecuada puesto que se tendra especial cuidado y organizacion para el acopio y
procesamiento de la informacién. Los resultados obtenidos apoyaran (o no) el marco

tedrico referencial planteado.

Utilidad metodoldgica: La investigacion parte de instrumentos como el cuestionario
de Font Rojas para la medicion de la Satisfaccion Laboral, y después de su valides en
contextos locales podra ser recomendado para su uso periédico en los gobiernos

locales en la region.

1.6  Hipotesis
Hipotesis General:

Hi: Existen diferencias en la Satisfaccion Laboral de trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Picota en comparacion con la Municipalidad Provincial de Bellavista,
2017.
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Hipotesis Especificas

Hi: El nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presion de trabajo, promocién
profesional, satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia laboral, relaciones
interprofesionales, competencia profesional, tension relacionada con el trabajo, y
relaciones interpersonales con los compafieros .en trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Picota, 2017, es media.

H2: El nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presion de trabajo, promocion
profesional, satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia laboral, relaciones
interprofesionales, competencia profesional, tension relacionada con el trabajo, y
relaciones interpersonales con los compafieros .en trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Bellavista, 2017, es alta.

1.7 Objetivos

Objetivo General
Establecer las diferencias que existen en la Satisfaccién Laboral de Trabajadores en

las Municipalidades Provinciales de Picota y Bellavista, 2017.
Objetivos Especificos

Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presion de trabajo,
promocion profesional, satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia laboral,
relaciones interprofesionales, competencia profesional, tension relacionada con el
trabajo, y relaciones interpersonales con los comparfieros en trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Picota, 2017.

Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presién de trabajo,
promocién profesional, satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia laboral,
relaciones interprofesionales, competencia profesional, tension relacionada con el
trabajo, y relaciones interpersonales con los comparferos en trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Bellavista, 2017.
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II. METODO

2.1 Disefio de investigacion

La investigacién es de tipo no experimental, descriptiva comparativa, segun Egg,
(2004). “este disefio de investigacion parte de la consideracion de dos o mas
investigaciones simples, vale decir, recolectando informacion relevante en varias
muestras con respecto a un mismo fenédmeno o aspecto de interés y luego caracterizar
este fendmeno en base a la comparacion de los datos recogidos, esta comparacion
puede realizarse en los datos generales o en una categoria especifica de ella. Esta
informacion sera luego comparada una a una determindndose cuales son las

caracteristicas predominantes comunes y diferenciales de cada uno de ellos.” (p.27)

La investigacion se esquematizo de la siguiente manera:

Ml\‘x1
/

M2

Donde:

Mi: representan a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Picota
M2: representan a los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Bellavista

X1: representa la informacién sobre Satisfaccion Laboral recolectada en cada una de

dichas muestras.

2.2 Variables, operacionalizacion

V1: Satisfaccion laboral

35



Tabla 01: Operacionalizacion de la Variables

Laboral

resultado de la
experiencia del
trabajo y que se
produce cuando
se satisfacen
ciertos
requerimientos
individuales a
través de este.
(Andresen et
al.,2007)

Font Rojas a
partir de un
cuestionario
estructurado y
normalizado con
escala de Likert

ambito retributivo, asi como la
capacidad de desconectar
del trabajo

Satisfaccion con el
puesto

Grado de satisfaccion que
experimenta el individuo
condicionado por su puesto de
trabajo

Sensacidn que puede tener el

Monotonia trabajador de que su trabajo
Laboral no varia de un dia para otro
Relaciones Capacidad para organizar el

interprofesionales

propio trabajo y no verse
alterado en el desempeiio de la
profesidn

Competencia
profesional

Interés por las cosas que
realizo en mi trabajo
Sensacion de lo que estoy
haciendo no vale la pena
Sensacién de no estar
capacitado

Nivel de stress o tension

Tensidn
relacionada con el
trabajo

Pienso permanentemente en mi
trabajo

Nivel de perturbacion por el
trabajo

Relaciones
interpersonales
con los
compafieros

Relaciones con los compafieros
Nivel de afectacion de problemas
de compafieros

Nivel de colaboracién entre
compafieros

VARIABLE Definicion Definicion DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
conceptual operacional
Exceso o presion Grado en que el individuo siente Esca_la tlipo
. L, . , . ; ; = ominal.
Satisfaccion La variable serd | de trabajo que tiene el tiempo suficiente
laboral es un medida de para la realizacién de su trabajo
estado ., Grado en que el individuo cree
emocional acu,erdo al Promo.C|on que puede mejorar a nivel
placentero o estandar profesional profesional, de reconocimiento
Satisfaccién DOSitivo establecido por por su trabajo y en el
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2.3 Poblacion y muestra
Poblacion:

La poblacion en el afio 2017, esta conformada por los trabajadores de las

Municipalidades provinciales de Picota y Bellavista.
Numero de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Picota: 137 trabajadores

Numero de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Bellavista: 130

trabajadores
Muestra del estudio:

El tipo de muestreo a utilizar sera el muestreo por conveniencia, dado de que el
acceso para entrevistar a los trabajadores se restringe debido a los tiempos
disponibles, la distancia geogréfica, la desconfianza y presion politica, entre otros
factores. En tal sentido se optd por seleccionar una muestra de 50 trabajadores por

cada municipalidad provincial en el afio 2017.
Criterios de seleccion

Criterios de Inclusion: Se consideraran dentro del estudio todos los sujetos que

cumplan con los siguientes criterios:
Ser trabajador activo de la municipalidad con una antigiedad no menor a tres meses

Tener de 18 afios de edad a mas

Criterios de Exclusién: Se excluiran todos los sujetos que no cumplan con los

criterios de inclusion mencionados, ademas de:
Trabajadores que concluyeron su contrato laboral de manera formal
Trabajadores que estén en litigio judicial con la municipalidad

Trabajadores que hayan sido despedidos o0 estén en proceso administrativos
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2.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas Instrumentos
Documento de encuesta Cuestionario de Satisfaccion
Encuesta .
Laboral de Font Rojas
Andlisis Guia de analisis documental (acopio de informacion
documental secundaria)

Para la investigacion se utilizo el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Font Rojas
que consta de 27 items organizados en 8 dimensiones: a) exceso 0 presion de
trabajo (18, 20, 5, 3, 23), (b) promocion profesional (12, 17), (c) satisfaccion con el
puesto de trabajo (7, 15, 16, 19, 25), (d) monotonia laboral (1, 9, 2, 8), (e) relaciones
interprofesionales (12, 27), (f) competencia profesional (22, 10, 24, 11), (g) tensién
relacionada con el trabajo (4, 6), y (h) relaciones interpersonales con los
compafieros (26, 21, 14), (Aranaz y Mira, 1988). Para su medicion utiliza una escala
de Likert que va desde 1 = totalmente en desacuerdo hasta 5 = totalmente de

acuerdo.

La validacion y confiabilidad de instrumentos se realizé utilizando el Alpha de
Cronbach. Cuanto méas se aproxime a su valor maximo, 1, mayor es la fiabilidad de
la escala. Se utilizo6 el criterio establecido por la Universidad César Vallejo, mayor a
0.70; en este caso el valor del Alpha de Cronbach es de 0.721. Para la validaciéon
de instrumentos se realiz6 una encuesta piloto aplicada a 15 funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Picota y 15 funcionarios de la Municipalidad Provincial
de Bellavista previo a la aplicacion general de la encuesta. Adicionalmente se hizo
la validez interna de los instrumentos de acopio de la informacién utilizando la

técnica de Juicio de Expertos.
2.5 Métodos de andlisis de datos

Los datos cuantitativos obtenidos con el cuestionario, fueron procesados y
analizados por medios electrénicos, clasificados y sistematizados de acuerdo a las
unidades de analisis correspondientes, respecto a sus variables, a través del

programa Microsoft Excel en la opcion “Analisis de Datos”.
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Segun Gomez, 2013) para la contrastacion de la hipotesis se utilizo las pruebas de
significancia estadistica, especificamente la Prueba Z, que son métodos para
valorar los efectos del azar segun los resultados que se den en una investigacion.
El valor de p (probabilidad asociada con la hipétesis nula de la prueba) es la
probabilidad de que un resultado sea debido al azar; entre menor sea la diferencia
encontrada entre dos 0 mas grupos hay una mayor significancia estadistica (y se

considera significativa p < 0.05 en adelante).

Asimismo, se emplearon estadisticos como:

- Plan de tabulacion: para ayudar a ordenar y agrupar los datos o resultados de la
encuesta para su posterior tratamiento estadistico.

- Cuadros estadisticos y tablas: importante para que a través de ellos se
comprenda y visualice mejor los resultados de la investigacion.

- Aplicaciéon de porcentaje: util para saber el nivel de incidencia o frecuencia que
representa un aspecto de la investigacion realizada.

- Aplicacién de medidas de tendencia central: importante y util para saber si los
datos del instrumento de investigacion se presentan de manera favorable o
desfavorable. Se utilizard las medidas de tendencia central para procesar las
escalas de medida. Los datos tienden a concentrarse o agruparse alrededor de

los valores medios; a esta caracteristica es denominado Tendencia central.

2.6 Aspectos éticos

Se solicité autorizacion a las municipalidades provinciales para la realizacién de la
investigacion. El acopio de informacién sera voluntario y se entrevistara sélo a

aquellos trabajadores que den su consentimiento
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[ll. RESULTADOS

Presentamos los resultados de la aplicacion y procesamiento de la informacion

acopiada a través de los instrumentos de recopilacion disefiados en el marco de la

investigacion.

3.1. Nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presiéon de trabajo,
promocion profesional, satisfaccién con el puesto de trabajo, monotonia

laboral, relaciones interprofesionales, competencia profesional, tension

relacionada con el

compafieros en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Picota, 2017.

Se encuestd a 50 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Picota. A

continuacion, se presentan los resultados. A continuacion se presenta el analisis por

dimensiones.

Tabla 01. Distribucién de frecuencias en la dimension Exceso o presién de trabajo

trabajo,

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 20 40,0
Medio 20 40,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia

relaciones
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Grafico 01

D1:Exceso o presion de trabajo

40

301

Porcentaje
3

107

T
Bajo

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia

Interpretacion:

El grafico N° 01, muestra los niveles de satisfaccién laboral en la Municipalidad
Provincial de Picota en la dimension de Exceso o presion de trabajo. El 40% de
funcionarios encuestados indicaron que la presion en el trabajo es baja, el 40%
indicé que es media y el 20% que es alta. Esto implica que, en general en esta

dimensién los procesos se dan adecuadamente.
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Tabla 02. Distribucién de frecuencias en la dimension Promocién profesional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 15 30,0
Medio 30 60,0
Alto 5 10,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia

Gréfico 02

D2: Promocién profesional
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia

Interpretacion:

El Gréafico N° 02, muestra la satisfaccién laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension promocion profesional. El 30% de funcionarios
de la municipalidad indican que la promocion profesional es baja, el 60% que es

media y el 10% que es baja.
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Tabla 03. Distribucién de frecuencias en la dimensién satisfaccion con el puesto
de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 20,0
Medio 25 50,0
Alto 15 30,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracién propia

Gréafico 03.
D3: Satisfaccion con el puesto de trabajo
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracién propia
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Interpretacion:

El Grafico N° 03, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension satisfaccién con el puesto de trabajo. EI 20% de
funcionarios tiene una satisfaccion baja, el 50% una satisfaccion media y el 30%

una satisfaccion alta.

Tabla 04. Distribuciéon de frecuencias en la dimensién de monotonia laboral

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 15 30,0
Medio 30 60,0
Alto 5 10,0
Total 50 100,0
Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracion propia
Gréafico 04.
D4: Monotonia laboral
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracién propia
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Interpretacion:

El Grafico N° 04, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension monotonia laboral. El 30% de funcionarios
consideran que la monotonia laboral es baja, el 60% que es media y el 10%

consideran que es alta.

Tabla 05. Distribucion de frecuencias en la dimensiéon de relaciones inter

profesionales

Frecuencia Porcentaje
Véalido Bajo 15 30,0
Medio 25 50,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
Grafico 05.

D5: Relaciones interprofesionales
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia
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Interpretacion:

El Grafico N° 05, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension relaciones inter profesionales. El 30% de
funcionarios consideran que las relaciones inter profesionales son bajas, el 50%

consideran que se dan a un nivel medio y el 20% consideran que son altas.

Tabla 06. Distribucién de frecuencias en la dimensién de competencia profesional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 15 30,0
Medio 25 50,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia

Gréafico 06.

D6: Competencia profesional
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia
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Interpretacion:

El Grafico N° 06, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension competencia profesional. El 30% de funcionarios
consideran que la competencia profesional es baja, el 50% consideran que es media

y el 20% consideran que es alta.

Tabla 07. Distribucién de frecuencias en la dimensién de tension relacionada con el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 15 30,0
Medio 25 50,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia

Grafico 07.

D7: Tension relacionada con el trabajo
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia
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Interpretacion:

El Grafico N° 07, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension tension relacionada con el trabajo. El 30% de
funcionarios consideran que la tensién relacionada con el trabajo es baja, el 50%

consideran que es media y el 20% consideran que es alta.

Tabla 08. Distribucion de frecuencias en la dimensién de relaciones interpersonales

con compafieros

Frecuencia Porcentaje
Véalido Bajo 15 30,0
Medio 25 50,0
Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
Gréfico 08.

D8: Relaciones interpersonales con comparieros
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia
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Interpretacion:

El Grafico N° 08, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension relaciones interpersonales con los compafieros.
El 30% de funcionarios consideran que las relaciones interpersonales son bajas, el

50% consideran que son medias y el 20% consideran que son altas.

3.2. Nivel de Satisfaccion Laboral respecto al exceso o presiéon de trabajo,
promocion profesional, satisfaccion con el puesto de trabajo, monotonia
laboral, relaciones interprofesionales, competencia profesional, tension
relacionada con el trabajo, y relaciones interpersonales con los
compaiferos en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Bellavista,
2017.

A continuaciébn se presentan los resultados de la encuesta aplicada a 50
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Bellavista segun las dimensiones

priorizadas.

Tabla 09. Distribucién de frecuencias en la dimension Exceso o presién de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 6 12,0
Medio 33 66,0
Alto 11 22,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracion propia
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Grafica 09

Dimension: Exceso o presion de trabajo
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracién propia
Interpretacion:
En la grafica N° 09, muestra los niveles de satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Bellavista en la dimension de Exceso o presion de trabajo. El 12% de
funcionarios encuestados indicaron que la presion en el trabajo es baja, el 66%

indicd que es media y el 22% que es alta.

Tabla 10. Distribucion de frecuencias en la dimension Promocion profesional

Frecuencia Porcentaje
valido Bajo 22 44,0
Medio 17 34,0
Alto 11 22,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
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Grafico 10

Dimension: Promocion profesional
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Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracién propia
Interpretacion:
En el Grafico N° 10, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial
de Bellavista con respecto a la dimensién promocién profesional. ElI 44% de
funcionarios de la municipalidad indican que la promocion profesional es baja, el

34% que es media y el 22% que es baja.

Tabla 11. Distribucion de frecuencias en la dimension satisfaccion con el puesto de

trabajo
Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 10 20,0
Medio 35 70,0
Alto 5 10,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
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Grafico 11

Dimension: Satisfaccion con el puesto de trabajo

40

Porcentaje

20

1
Bajo

Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracién propia
Interpretacion:
En el Gréafico N° 11, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Picota con respecto a la dimension satisfaccion con el puesto de trabajo. EI 20% de
funcionarios tiene una satisfaccion baja, el 70% una satisfacciéon media y el 10%

una satisfaccion alta.

Tabla 12. Distribucion de frecuencias en la dimension de monotonia laboral

Frecuencia Porcentaje
valido  Bajo 11 22,0
Medio 33 66,0
Alto 6 12,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
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Grafico 12

Dimension: Monotonia laboral
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Elaboracién propia
Interpretacion:
En el Gréafico N° 12, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Bellavista con respecto a la dimensién monotonia laboral. EI 22% de funcionarios
consideran que la monotonia laboral es baja, el 66% que es media y el 12%
consideran que es alta.

Tabla 13. Distribucién de frecuencias en la dimensién de relaciones inter

profesionales

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 27 54,0
Medio 17 34,0
Alto 6 12,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
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Grafico 13

Dimension: Relaciones interprofesionales
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Elaboracién propia
Interpretacion:
En el Gréfico N° 13, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Bellavista con respecto a la dimensién relaciones inter profesionales. El 54% de
funcionarios consideran que las relaciones inter profesionales son bajas, el 34%

consideran que se dan a un nivel medio y el 12% consideran que son altas.

Tabla 14. Distribucién de frecuencias en la dimension de competencia profesional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 16 32,0
Medio 23 46,0
Alto 11 22,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
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Dimension: Competencia profesional

Grafico 14
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Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia

Interpretacion:

En el Gréafico N° 14, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Bellavista con respecto a la dimensién competencia profesional. EI 32% de

funcionarios consideran que la competencia profesional es baja, el 46% consideran

que es media y el 22% consideran que es alta.

Tabla 15. Distribucién de frecuencias en la dimensién de tensiéon relacionada con el

trabajo
Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 16 32,0
Medio 28 56,0
Alto 6 12,0
Total 50 100,0
Fuente: encuestas aplicadas

Elaboracién propia
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Grafico 15

Dimension: Tension relacionada con el trabajo
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Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
Interpretacion:

En el Gréfico N° 15, muestra la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Bellavista con respecto a la dimensién tension relacionada con el trabajo. El 32%
de funcionarios consideran que la tension relacionada con el trabajo es baja, el 56%

consideran que es media y el 12% consideran que es alta.

Tabla 16. Distribucion de frecuencias en la dimension de relaciones interpersonales

con compafieros

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 22 44,0
Medio 17 34,0
Alto 11 22,0
Total 50 100,0

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia
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Grafico 16

Dimension: Relaciones interpersonales con comparieros
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Elaboracién propia

Interpretacion:

El Gréfico N° 16, muestra la satisfaccién laboral en la Municipalidad Provincial de
Bellavista con respecto a la dimension relaciones interpersonales con los
comparnieros. El 44% de funcionarios consideran que las relaciones interpersonales

son bajas, el 34% consideran que son medias y el 22% consideran que son altas.

3.3. Diferencias entre la Satisfaccion Laboral de Trabajadores en las

Municipalidades Provinciales de Picota y Bellavista, 2017

Para identificar las diferencias en la satisfaccion laboral de las municipalidades de
Picota y Bellavista, se realiz6 una comparacién entre las medias de las dimensiones

de la variable.
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Tabla 17. Comparacion de medias por municipalidad

Municipalidad Municipalidad

de Picota de Bellavista

Dimensidn 1: Exceso o presidn en el trabajo 15.1 13.94
Dimension 2: promocion profesional 6.3 6.48
Dimensidn 3: satisfaccidn con el puesto de trabajo 15 16.9
Dimensidn 4: monotonia laboral 10.9 10.32
Dimension 5: relaciones interprofesionales 7.4 7.38
Dimension 6: competencia profesional 9.3 10.36
Dimensidn 7: tensién relacionada con el trabajo 5.8 6.3

Dimension 8: Relaciones interpersonales con los compafieros 10.1 10.58

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia

Interpretacion:

La tabla 17, compara las medias obtenidas por cada municipalidad y por
dimensiones. Las dimensiones donde se evidencian diferencias importantes son: la
dimension 1 referida al exceso o presion de trabajo presenta un mejor desempefio
en la Municipalidad Provincial de Picota frente a la Municipalidad Provincial de
Bellavista. La dimension 3 referida a la satisfaccion en el puesto de trabajo muestra
un mejor desempeiio en la Municipalidad Provincial de Bellavista frente a la
Municipalidad Provincial de Picota. La dimensién 6 referida a competencia
profesional muestra un mejor desempeiio en la Municipalidad Provincial de
bellavista frente a la Municipalidad Provincial de Picota. Finalmente, las
municipalidades muestran un desempefio similar en las dimensiones de: promocion
profesional, monotonia laboral, relaciones inter profesionales, tension relacionada
con el trabajo y relaciones interpersonales con comparieros.

Asimismo, para la comprobacion de la hipotesis, se aplico la prueba z para media

de dos muestras, los resultados se muestran en la Tabla 18.
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Tabla 18: Prueba z

Municipalidad  Municipalidad

de Picota de Bellavista
Media 2.96 3.01
Varianza (conocida) 1.46 1.14
Observaciones 50 50
Diferencia hipotética de las medias 2
z -8.99
P(Z<=z) una cola 0.00
Valor critico de z (una cola) 1.64
Valor critico de z (dos colas) 0.00
Valor critico de z (dos colas) 1.96

Fuente: encuestas aplicadas
Elaboracién propia

En el marco de la investigacion se plante6 la siguiente hipétesis general:

Ho: No existen diferencias en la Satisfaccion Laboral de trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Picota en comparacion con la Municipalidad Provincial

de Bellavista, 2017.

Hi: Existen diferencias en la Satisfaccion Laboral de trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Picota en comparacion con la Municipalidad Provincial

de Bellavista, 2017.
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a/2=0.025 a/2=0.025

-8.99 -1.96 +1.96

< I ‘ >
Zona de rechazo Zona de aceptacion Zona de rechazo

La regla de decision planteada fue si z > 1.96 6 z < -1.96 se rechaza la hipotesis
nula. El resultado del estadistico z fue de -8.99 que es menor a - 1.96. En tal sentido
se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existen diferencias entre las variables

en estudio y son significativas.
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IV. DISCUSION

Las municipalidades en el Perq, atraviesan por una profunda crisis que afectan el
adecuado desempefio de las diversas competencias que establece la Ley de
Municipalidades, la gestion publica o llamada antafio la administracion publica o de
lo publico ha tocado fondo. La corrupcion ha limitado profundamente el desempefio
de esas competencias y los servicios que el estado pones a los ciudadanos a través
de los gobiernos locales, principalmente provinciales, no estan llegando
adecuadamente y por tanto se evidencia una gran insatisfaccién ciudadana por esto.
El didlogo social es limitado, los presupuestos patrticipativos han fracasado, y los
organos de control a nivel local no han logrado ejercer adecuadamente sus
funciones. A todo esto se suma los limitados presupuestos que el Ministerio de
Economia y finanzas destina a las municipalidades provinciales en la region San
Martin, recursos, que no permiten atender los proyectos planteados en los planes
de inversion provincial y regional. Mucho mas, en el contexto actual en dénde el
fendomeno producido por el cambio climatico denominado Nifio costero, ha orientado
fuertes recursos hacia la reconstruccion del norte del Perl, dejando con pocas

opciones a las provincias amazoénicas.

En este contexto, de acuerdo a Robins (2014) los componentes de la administracion
(que también son componentes de la administracion publica) que son planificar,
organizar, liderar y controlar se ven limitados por las dificultades descritas en el
parrafo anterior. Entonces es complejo hacer gestion publica en un escenario como
este. La presente investigacion se enmarca en la linea de investigacion de la
administracion del talento humano, esto implica profundizar en lo que en el pasado
se denominaba administracion de los recursos humanos, cuando se pensaba que
las personas eran un recurso. Hoy en dia el desarrollo de la gestion de personas
aperturdé un horizonte extraordinario para mejorar la gestion publica y privada en su
conjunto. Entonces hoy las organizaciones y mucho mas el estado busca talento
humano. Sin embargo, eso no se visualiza en la gestién de las municipalidades

provinciales en la region San Martin.
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Las municipalidades en estudio pertenecientes a Picota y Bellavista presentan en la
actualidad importantes problemas relacionados a recursos limitados que no permite
el avance de la gestién. Como municipalidades principalmente rurales acceden a
recursos muy precarios. Esto se evidencia en las bajas remuneraciones del
personal, pero también a la escasez de recursos para implementar programas

adecuados de gestion del talento humano o gestion de personas.

El resultado de la investigacion compara el desempefio de la gestion del talento
humano en estas dos municipalidades en la variable de satisfaccion laboral. Y el
analisis se realiza en ocho dimensiones priorizadas de acuerdo a lo planteado por
Font Rojas, el exceso o presion en el trabajo, la promocion profesional, la
satisfaccion en el puesto de trabajo, la monotonia laboral, las relaciones
interprofesionales, la competencia profesional, la tension relacionada con el trabajo

y las relaciones interpersonales con compafieros.

Las dimensiones donde se evidencian diferencias importantes son: la dimension 1
referida al exceso o presion de trabajo presenta un mejor desempefio en la
Municipalidad Provincial de Picota frente a la Municipalidad Provincial de Bellavista.
La dimension 3 referida a la satisfaccion en el puesto de trabajo muestra un mejor
desempeiio en la Municipalidad Provincial de Bellavista frente a la Municipalidad
Provincial de Picota. La dimension 6 referida a competencia profesional muestra un
mejor desempefio en la Municipalidad Provincial de bellavista frente a la
Municipalidad Provincial de Picota.

De acuerdo a lo planteado por Larrainzar (2001) y ratificado por Adresen (2007) es
importante que los gobiernos locales realicen esfuerzos para mejorar la gestion de
las personas. Pero ello pasa por mejorar y fortalecer los mecanismos de seleccién
de los candidatos ademas de mecanismos de retenciébn de personal clave y

estratégico.

La presion en el trabajo es una dimensién que en los tiempos actuales es valorada
en la medida de que el personal posee o ha desarrollado y fortalecido la capacidad
de trabajar bajo presién. Pero este proceso, es de naturaleza eventual, deberia ser
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de naturaleza eventual debido a que las personas no pueden tener un mejor
desemperio si permanentemente son sometidos a presiones que pueden deteriorar
hasta la salud. Tal como lo afirma Lee y Chang (2008). Entonces, la municipalidad
provincial de Picota arroja como resultado de la encuesta realizada un mejor

desemperio en esta dimension frente a Bellavista.

Sin embargo, la municipalidad provincial de Bellavista, destaca por mostrar un mejor
desemperio en las dimensiones relacionadas a satisfaccion en el puesto de trabajo
y competencia profesional, esto evidencia, cierto nivel de mejora de esta
municipalidad por lo menos en esta dimension. Otro aspecto interesante, es que
existen coincidencias o similitud en las dimensiones de promocion profesional,
monotonia laboral, relaciones interprofesionales, tensién relacionada con el trabajo

y relaciones interpersonales con comparieros.

La promocion profesional, es una de las dimensiones mas afectadas en la
actualidad, antes se hablaba de carrera publica, hoy SERVIR establece las vallas
gue los funcionarios y servidores publicos deben pasar para poder desarrollar una
carrera en el estado. Pero, por lo general es dificil para un funcionario publico, mas
aun de municipalidad, poder acceder por los recursos que significa esto en
desplazamientos y viaticos para rendir examenes, cumplimiento de diversos

requisitos, entre otros factores que limitan la promocion profesional.

La monotonia laboral, que se relacionada con el desempefio permanente de una
Unica funcién que automatiza al trabajador en lugar de la rotacion interna del
personal que permite el desarrollo de nuevas capacidades del personal y un mejor
aprovechamiento de sus competencias y capacidades en una l6gica de gestion del
conocimiento. La tension relacionada al trabajo, que afecta principalmente al
personal contratado o con limitada estabilidad o también cuando el conflicto social
es recurrente en el municipio expresado en huelgas, paro y manifestaciones

sociales pro reivindicacion de derechos laborales.
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Las relaciones interpersonales con los compafieros o colegas de trabajo, también
son un factor preponderante y en esta dimensién tanto la Municipalidad Provincial
de Picota como la de Bellavista presentan similitudes respecto a la condicion que
se establece. Dado de que los puestos de trabajo son escasos, la competencia por
acceder a un puesto publico (por lo general mal remunerado) es fuerte a nivel de
gobiernos locales. Los procesos de seleccion no garantizan la incorporacion de
cuadros competentes y no existen procesos de evaluacion del desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Existen diferencias entre la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial de Picota y la Municipalidad Provincial de Bellavista en el afio
2017, en las dimensiones de exceso o presion de trabajo, satisfaccion en
el puesto de trabajo y competencia profesional. El resultado del
estadistico z fue de -8.99 que es menor a - 1.96. En tal sentido se rechaza
la hipotesis nula y se acepta que existen diferencias entre las variables

en estudio y son significativas.

5.2. La satisfacciéon laboral en la Municipalidad Provincial de Picota, en la
dimensién de exceso o presion de trabajo es media (40%), en la
dimensién promocién profesional es media (60%), en la dimensién
satisfaccion con el puesto de trabajo es media (50%), en la dimensién de
monotonia laboral es medio (60%), en la dimension de relaciones inter
profesionales es media (50%), en la dimension de competencia
profesional es media (50%), en la dimensidén tension relacionada con el
trabajo es media (50%) y en la dimension relaciones interpersonales con
compafieros es media (50%).

5.3. La satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Bellavista, en la
dimension de exceso o0 presion de trabajo es media (66%), en la
dimensién promocién profesional es baja (44%), en la dimensién
satisfaccion con el puesto de trabajo es media (70%), en la dimensién de
monotonia laboral es medio (66%), en la dimension de relaciones inter
profesionales es baja (54%), en la dimension de competencia profesional
es media (46%), en la dimensién tension relacionada con el trabajo es
media (56%) y en la dimension relaciones interpersonales con

compafieros es baja (44%).
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VI.

6.1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al responsable de la gestion de recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de Picota y Bellavista implementar estrategias
para mejorar la satisfaccion laboral en las dimensiones de exceso o
presion de trabajo, satisfaccion en el puesto de trabajo y competencia
profesional, a través de la implementacion de programas o proyectos

orientado a los trabajadores.

6.2. Se recomienda al responsable de la gestion de recursos humanos de la

Municipalidad Provincial de Picota, implementar estrategias y priorizar
presupuestos para mejorar la satisfaccion laboral en las ocho

dimensiones priorizadas en la investigacion.

6.3. Con respecto a la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de

Bellavista se recomienda al responsable de la gestion de los recursos
humanos implementar estrategias y priorizar presupuestos para mejorar
la satisfaccion laboral en las dimensiones de promocion profesional,
relaciones interprofesionales y relaciones interpersonales con

companeros

65



VIl. REFERENCIAS

Abanto, W. (2014). Disefio y Desarrollo del Proyecto de Investigacion. Truijillo:
Escuela de Postgrado de Universidad César Vallejo
Andia, W. (2010). Manual de Administracion Puablica. Lima: UNMSM.
Chiavenato, I. (2008). Gestion del talento Humano. México: McGraw — Hill.
Casas, L. (2014). Programa de participacion y reconocimiento para mejorar el clima
organizacional de la municipalidad distrital de Santiago de Cao (Tesis),

Trujillo.

Cabrera, O. (2016). Modalidad de Contratacion y su relacion con la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Moyobamba,

(Tesis) Universidad César Vallejo

Egg, A. (1982). Metodologia del Trabajo Social. Buenos Aires. Editorial Atenea.

Chiang, M.M & San Martin, N.J. (2015). Andlisis de la satisfaccion y el desempefio
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano, (Tesis). Chile.

Espaderos, A. (2016). Relacion entre desempefio y satisfaccion laboral en el
departamento de direccion financiera de la municipalidad de Santa Lucia
(Tesis) Cotzumalguapa.

Garcia, C. (2015). Capacidad organizacional y su relacion en la satisfaccion laboral
de los trabajadores del PEHCBM, periodo 2015. (Tesis) Universidad César

Vallejo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Metodologia de la Investigacion. México.
Mc Graw Hill.

Kotler, P. (2007). Fundamentos de Marketing. México: Pearson Educacion.

Landa, L. (2002). Gestion de documentos: El caso del Consorcio SMS. Lima:
UNMSM.

Mejias, A. (2015). Modelo para medir la Calidad del servicio en los estudios
universitarios de Postgrado. Venezuela.

Universidad Cesar Vallejo-UCV (2015). Resolucion Rectoral N° 459-UCV. Trujillo.

Peru

66



Gamboa, E. J. (2010, 04 de septiembre). Satisfaccion laboral: Descripcion tedrica
de sus determinantes. Revista PsicologiaCientifica.com

Nufiez, A., Salazar, M. & Chiang, M. (2013). Clima y satisfaccion laboral en

instituciones publicas: adaptacion y ampliacion de un instrumento.

Ruiz, M. (2014). Desarrollo del personal y satisfaccion laboral en la municipalidad
provincial de Sanchez Carrion (Tesis)

Robbins, S. P. (2004). Comportamiento organizacional. Pearson - Prentice Hall,
México

Sanchez, K. (2010). “Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral
del personal de salud de las microrredes Cufiumbuque y Tabalosos — 20710”
(Tesis de maestria). Tarapoto. UNSM.

Sanchez, M. (2014). “Motivacién de los servidores y Satisfaccion de los usuarios de
la unidad de asistencia a victimas y testigos del Ministerio Publico de San
Martin - 2074” (Tesis de maestria). Moyobamba. Universidad César Vallejo.

Vigo, I., Otiniano, M., Carbajal, R. & Cerna, B. (2002) Encuesta de Satisfaccion del

Personal de Salud. Lima: Ministerio de Salud.

67



ANEXOS



ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL INFORME DE TESIS
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
“Satisfaccién laboral de Trabajadores en la Municipalidad Provincial de la

Regién San Martin, 2017.”

Determinacion del problema

Formulacién Hipotesis Objetivo Aspectos
del problema tedricos
general
¢Qué diferencias | Hi: Existen diferencias en la Satisfacciéon | Establecer las | Variable 1 =
istenen | . . . . . .
existe e,, a Laboral de trabajadores de la | diferencias que existen Satisfaccion
Satisfaccion laboral
Laboral de Municipalidad Provincial de Picota en | en la Satisfaccion
Trabajadores en ., S .
y las comparacién con la  Municipalidad | Laboral de Trabajadores

Municipalidades
Provinciales de
Picotay
Bellavista, 2017?

Provincial de Bellavista, 2017.

en las Municipalidades
Provinciales de Picota y

Bellavista, 2017

Describir los niveles de
Satisfaccion Laboral
respecto al exceso o
presion de trabajo,
promocién  profesional,

satisfacciéon con el

puesto de trabajo,
monotonia laboral,
relaciones

interprofesionales,
competencia profesional,
tension relacionada con
el trabajo, y relaciones
interpersonales con los
comparieros en
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Picota, 2017.
Describir los niveles de
Satisfaccion Laboral
respecto al exceso o
presion de trabajo,
promocién profesional,
satisfaccion  con el

puesto de trabajo,
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monotonia laboral,
relaciones
interprofesionales,
competencia profesional,
tension relacionada con
el trabajo, y relaciones
interpersonales con los
comparieros en
trabajadores de la
Municipalidad Provincial

de Picota, 2017

Disefio de Variables de estudio Poblacion y Instrumentos
investigacion muestra de
recoleccion
de datos
Descriptivo Variable : La poblacién esta | Cuestionario de
comparativo: Satisfaccion laboral conformada por los Satisfaccion
VariasLe | Defmieion DENEEn | puenciones NDICADORES trabajadores de las laboral de Font

M1

X1
M2

donde:

M1, representan a
los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de Picota
M2: representan a
los trabajadores de
la Municipalidad

Provincial de
Bellavista
X1,: representa la

informaciéon sobre
Satisfaccion Laboral
recolectada en cada

una de dichas
muestras.
Esta informacién

puede ser: Iguales (
= ); Diferentes (2);
Semejantes ()

conceptual

operacional

Satisfaccion
laboral es un
estado
emocional

placentero o

satisfaccion | tra!

Laboral

requerimientos
individuales a
través de este.
(Andresen et
al,2007)

La variable sera
medida de
acuerdo al
estandar
establecido por
Font Rojas a
partir de un
cuestionario
estructurado y
normalizado con
escala de Likert

Exceso o presion
de trabajo

Promocién
profesional

Satisfaccion con el
puesto

Monotonia
Laboral

Relaciones
interprofesionales | "

Interés por las cosas que
realizo en mi trabajo

Competencia
profesional

Sensacion de lo que estoy
haciendo no vale la pena

Sensacién de no estar
capacitado

Nivel de stress o tension

Tensién
relacionada con el | 293
trabajo

Relaciones
interpersonales

Municipalidades
provinciales de Picota vy
Bellavista.

Municipalidad  Provincial
de Picota: 137
Municipalidad  Provincial

de Bellavista: 130.

Se utilizara muestreo por
conveniencia

50
por

selecciondndose a
trabajadores
municipalidad

Rojas que consta
de 27 itemsy
utiliza escala

Nominal
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CUESTIONARIO 01:
CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL DE FONT ROJAS

A continuacidn marque con una “X” segun el nivel de acuerdo o desacuerdo con las siguientes
proposiciones planteadas. Gracias por su colaboracion.
1 = Totalmente en desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3= Indiferente; 4= De acuerdo; 5= Totalmente de acuerdo

1 | Miactual trabajo en la Municipalidad Provincial es el mismo todo los dias no varia nunca. 1 2 |3 |4 |5
2 | Creo que tengo poca responsabilidad en la Municipalidad Provincial 1 2 |3 |4 |5
3 | Alfinal de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo encontrar muy cansado | 1 2 |3 |4 |5
4 Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera de la Municipalidad Provincial pensandoen | 1 2 |3 |4 |5
cuestiones relacionadas a mi trabajo
5 Muy pocas veces me he visto obligado a usar al tope toda mi energia y capacidad para realizar | 1 2 |3 |4 |5
mi trabajo
6 | Muy pocas veces mi trabajo perturba mi estado de dnimo, o mi salud, o mis horas de suefio 1 2 |3 |4 |5
7 | En mitrabajo me encuentro muy satisfecho 1 2 |3 |4 |5
8 Para organizar el trabajo que realizo seglin mi puesto o categoria profesional tengo poca 2 |3 |4 |5
independencia
9 | Tengo pocas oportunidades para hacer cosas nuevas 1 2 |3 |4 |5
10 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo 1 2 |3 |4 |5
11 | Tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo no vale la pena 1 2 |3 |4 |5
12 | Tengo muchas posibilidades de promocién profesional 1 2 |3 |4 |5
13 | Larelacion con mi jefe (jefes) es muy cordial 1 2 |3 |4 |5
14 | Las relaciones con mis companeros son muy cordiales 1 2 |3 |4 |5
15 | El sueldo que percibo es muy adecuado 1 2 |3 |4 |5
16 Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo es el que me corresponde por mi | 1 2 |3 |4 |5
capacidad y preparacién
17 | Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy reconfortante 1 2 |3 |4 |5
18 | Con frecuencia tengo la sensacién de que me falta tiempo para realizar mi trabajo 1 2 |3 |4 |5
19 | Estoy seguro de conocer lo que se espera de mi en el trabajo por parte de mis jefes. 1 2 |3 |4 |5
20 | Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que hacer 1 2 |3 |4 |5
21 | Los problemas personales de mis compafieros de trabajo habitualmente me suelen afectar 1 2 |3 |4 |5
22 | Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado para mi trabajo 1 2 |3 |4 |5
23 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan bien como seria | 1 2 |3 |4 |5
deseable
24 Con frecuencia, la comp.e’titividad o el estar a la altura de los demas en mi puesto de trabajo | 1 2 |3 |4 |5
me causa estress o tension
25 | En general, la relacion con los usuarios me resulta gratificante 1 2 |3 |4 |5
26 Normalmente si alguien tiene un rato libre y hay un compaiiero trabajando suele echarle una | 1 2 |3 |4 |5
mano
27 En general se siente un ambiente tenso entre los diferentes grupos profesionales de la | 1 2 |3 |4 |5
Municipalidad Provincial
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Validacion de Expertos

DATOS INFORMATIVOS:
Apelidos y Nombres do! Insthucion Autor(es) del
Expecio donde Bbors Instrumenmo
Mg Incomenderos Bancalan, hig- S Br. Luls Alberto Rubilos
v Docancia
o Martin Un aAlaga
mo —d
| "Satisfaccién Liboral de Trabajadores en la Municipolidad Provindal de le Region San
| Martin, 2017
i

1..213
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DATOS INFORMATIVOS:

| Apellidos y Nombres del Institucion i ] Autor(es) del
< rado
| Experto donde labora Instrumento
|
‘ UNSM-T s Al ,
R s B i e it l?r. En ' Br. Luis Alberto Rutefios
CREBE Admin:stracion Alaga

TITULO:

“Satisfaccién laboral de Trabajadores enla Municipalidad Provincial de la
Regién San Martin, 2017"

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios
que estructura la validacion de los instrumentos de tesis, valoralos con Honestidad y
Humildad segun la evaluacion. Asi mismo su observacion.

ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1) Deficiente (2) Regular (3) Bueno (4) Excelente (5)

' CRITERIOS INDICADORES - 112 (31415
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado A
OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables X

Adecuado al avance de la ciencia y
ACTUALIDAD tecnologia X
ORGANIZACION | Existe una organizacién Légica X
SUFICIENCIA Ig;:gg(r’ende los aspectos en cantidad y e
| Adecuado para valorar aspectos de las
INTENCIONALIDAD estrategias X
CONSISTENCIA Basado en los aspectos tedricos cientificos X
Entre los indice, indicadores y las
COBERENGIA dimensiones X
Las estrategias responde al propésito del .
AMETODOLOGIA | diagnostico X
| El instrumento ha sido aplicado en el
OPORTUNIDAD | momento oportuno o mas adecuado X

OPINION DE APLICACION

PROMEDIO DE EVALUACION: [ J

Tarapoto; 17 de Julio del 2017. q9-% AL/[

“Dr. juarez Diaz
CEBNTE
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DATOS INFORMATIVOS:

Apellidos y Nombres del Institucion Grad Autor(es) del
rado
Experto donde labora Instrumento
M.S.c. En : ;
Torres Delgado, Wilson ucv-T Cienclas Br‘. Luls Alberto. Rublfics
5 Aliaga
Econémicas

TITULC:

“Satisfaccién laboral de Trabajadores enla Municipalidad Provincial de la
Regién San Martin, 20177

INSTRUCCIONES: Lee cada uno de los indicadores correspondientes a los criterios
que estructura la validacion de los instrumentos de tesis, valéralos con Honestidad y

Humildad segun la evaluacién. Asi mismo su observacion.
ASPECTOS DE VALIDACION

Muy deficiente (1) Deficiente (2) Regular (3) Bueno (4) Excelente (5)

CRITERIOS INDICADORES 112113 (4 1|5
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas cbservables X
Adecuado al avance de la ciencia y
ACTUALIDAD tecnologia X
ORGANIZACION | Existe una organizacién Logica X
SUFICIENCIA gamg(r’ende los aspectos en cantidad y X
Adecuado para valorar aspectos de las
INTENCIONALIDADA estrategias )(
CONSISTENCIA Basado en |los aspectes teéricos cientificos X
Entre los indice, indicadores y las
COHERENCIA nsiilones X
Las estrategias responde al propésito del
METODOLOGIA donostia X
El instrumento ha sido aplicado en el
OPORTUNIDAD momento oportunc 0 mas adecuado X
OPINION DE APLICACION

PROMEDIO DE EVALUACION:

Tarapoto; 15 de Julio del 2017 [ 9.2 } '/?Z(Q;)
7

Msc. Wilson Torres Delgado
Licenciado en Estadistica
COESPE 380
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Coeficiente Alpha de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N

%

Casos Vaélido

Total

30

100

100,0
100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,721 30
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Autorizacion de Publicacién de Tesis en Repositorio Institucional UCVY

Yo M\S'\Qﬁﬁo ...... 2 C'QD..'..‘VO\S A &) “GA ..... , identificado con DNIJ | X)
........ » egresado de la Escuela de POSGRADO de la Universidad

César Vallejo, autorizo Ia divulgacién y comunicacién publica de mi trabajo de investigacién titulado
Salis Face o a laloocal  de T rabe doces on lo

HURTCEOALTENAL. ... DROVENCYAL . da Lo 7D oo on “,
'S

Sawvn. Nar4fn 2 201 % en el Repositorio

Institucional de la UCV (http://dspace.ucv.edu.pe/). segun lo estipulado en el Decreto Legislativo
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Acta de Aprobacion de Originalidad de Tesis

El Docente Metodologico de Investigacion, Dr. Juan Rafael Juarez Diaz, ha revisado
la tesis del estudiante Br. Luis Alberto Rubirios Aliaga, titulada. “Satisfaccion
laboral de Trabajadores en la Municipalidad Provincial de la Region de San Martin,
2017, constato gque la misma tiene un indice de similitud de 25%.
Yerificable en el reporte de originalidad del programa TURMNITIMN.

El suscrito analizo dicho reporte v concluyo que cada una de |as coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber v entender |3 tesis cumple con
todas |as normas para el uso de citas y referencias establecidas por la universidad
Cesar Vallejo.

Tarapoto, 07 de diciembre de 2017
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Docente Metoddlogo
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