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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar
los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores por Contrato
Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel durante el 2019.
El estudio fue de tipo descriptivo, con un disefio no experimental y corte
transversal. La poblacion fue de 50 trabajadores de entre 25 a 40 afios de edad
y bajo el régimen laboral por Contrato Administrativo de Servicios de la
Municipalidad de San Miguel. La muestra fue de tipo censal, coincidiendo con el
total de la poblacién. La técnica de evaluacion y diagnostico fue la encuesta y el
instrumento fue el Cuestionario de Satisfaccion Laboral, el cual fue sometido a
un proceso de confiabilidad. Los resultados dieron a conocer que el nivel de la
variable satisfaccién laboral, obtuvo un nivel medio con un 40,0%, lo cual quiere
decir que los empleadores de esta institucion aun no se sienten completamente
satisfechos. A fin de mejorar la situacion de la satisfaccion laboral en los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad de
San Miguel durante el 2019, se implementara un programa de intervencién el

cual se enfocara en encontrar medidas de solucién a este problema.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, Beneficios sociales, Cultura organizacional,

Planes operativos, Politicas institucionales, Relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

This research work general objective was to determine the levels of job
satisfaction of workers by administrative contract for services in the municipality
of San Miguel during 2019. The study was descriptive, non-experimental design
and cross-section. The population was 50 workers aged 25 to 40 years of age
and under the regime of labor by contract administrative of services of the
municipality of San Miguel. The sample was census-type, coinciding with the
total population. Assessment and diagnostic technology survey and the
instrument were job satisfaction questionnaire, which undergo a reliability trial.
The results were announced that variable job satisfaction level, obtained a mid-
level with 40.0%, which means that employers of this institution not yet feel fully
satisfied. In order to improve the situation of job satisfaction in the workers for
contract administrative of services of the municipality of San Miguel during 2019,
will implement an intervention program which will focus in find measures solution

to this problem.

Key words: Job satisfaction, Benefits, Organizational culture, Operational plans,

Institutional policies, Interpersonal relationships.
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INTRODUCCION

La mayoria de empresas, han necesitado de algun tipo de motivacion
empleado en sus trabajadores, para asegurar que el desempeiio y la
produccion estén presentes. Es por ello, las organizaciones ejercen una
respuesta ante las necesidades integrales de sus colaboradores, en donde
puedan sentirse célidos y sobre todo identificados a la institucion a la que
pertenecen, teniendo la clara visibn que seran compensados no solo por sus

labores sino también, por el esfuerzo y dedicacion que han puesto

La satisfaccién laboral, es ese goce que todo trabajador requiere para que
se sienta motivado y esto que permite que todas las partes involucradas puedan
también aportar en las nuevas innovaciones de los objetivos institucionales

como de la vision a la cual toda empresa quiere llegar.

Conseguir la plena satisfaccion en las organizaciones, implica un trabajo de
compensaciones laborales, es decir, que las empresas deben “donar” ciertos
aspectos motivacionales a sus empleados, como por ejemplo con adecuados
beneficios sociales, siempre y cuando sigan las politicas institucionales y
participen de las actividades de los planes operativos; asi mismo, las relaciones
interpersonales entre colaboradores y jefes permite incrementar un clima
organizacional Optimo para dar pasa a la satisfaccion laboral. Todos estos
factores suman para propiciar un estado de tranquilidad y eficiencia que da
como unico resultado la obtencion de metas y el posicionamiento que la misma
empresa desea obtener a mediano o largo plazo, dependiendo Unicamente del
clima o ambiente que garantice empleados con un bienestar donde

desempefien al pie de la letra sus funciones.
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La variable principal de este estudio es la satisfaccion laboral, la cual
enfatiza dentro de su contexto contar con una armonia dentro del trabajo, lo
cual posibilita las opciones de mejorar en el rendimiento, las relaciones,
perseguir lo propdsitos organizacionales y sobre todo contar con una atmosfera
serena sostenible, para seguir entablando el principio del bienestar no solo en
un grupo de trabajadores, sino que este incluya a todos aun los de mayor rango

y/o jerarquia.

Este trabajo, quiere dar a conocer como los trabajadores al tener un tipo de
contrato especifico puedan laborar en una institucién publica de una manera
“tranquila”, para que puedan desarrollar sus actividades sin tener compromisos
que causen actitudes que no llevan a una calma organizacional. Las entidades
del estado o publicas como se les designa son empresas que tienen politicas
establecidas, a fin de propiciar una administracion, gestion, organizacion y
accion para la comodidad de sus empleadores.

La presente investigacion denominada: satisfaccion laboral de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, tiene como objetivo general el determinar los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la
Municipalidad de San Miguel. Entendiendo por ello que la satisfaccion laboral,
es un valor agregado para para productividad de cualquier empresa sea esta
publica o privada e identificado los sintomas de la insatisfaccion laboral, que es
el “opositor” para que los colaboradores no logren las metas institucionales y

existen problemas interpersonales en las organizaciones.

Xiv



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

La mayoria de empresas, a veces, no logran alcanzar sus metas
organizacionales planteadas, esto se debe a una serie de factores que van
desde problemas internos, de trabajadores que traen consigo la insatisfaccién
laboral, haciendo que sus empleados renuncien y no llegue al resultado
esperado. Para establecer, el proceso de la satisfaccion organizacional o
laboral, las empresas deben trabajar primero de una manera amena, es decir,
por arreglas aquellos problemas que son considerados “menores” y posterior
los sustanciales, para luego llegar al compromiso esperado de la satisfaccion

laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2012) refiere que, dentro de
un panorama internacional, si bien aln los paises han subsistido a varias crisis
econdmicas, estos se estan recuperando con la finalidad de incorporar recursos
a las instituciones para el levantamiento de las empresas y coalicion del
empleo. El nutrir de recursos, implica que las empresas cuenten no solo con las
asignaciones materiales, tecnolégicas y/o humanas, sino con un “paquete”
completo donde se incluye la felicidad laboral, en otras palabras, la satisfaccion

corporativa, que actualmente es denominada una herramienta elemental.

Por su parte la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2012), menciona
que es indispensable que toda empresa cuente con un entorno laboral

saludable, que mantenga a los trabajadores en un estado fisico y mental
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favorable para que puedan seguir teniendo un rendimiento 6ptimo y sostenible
en la misma. La OMS, define al entorno laboral saludable, como la condicién
integral y completa de la cualidad fisica, mental y social, alejada de toda
patologia y/o alteracion. Par lograr, lo que determina la OMS, va a depender de
la labor que ejerza cada institucion que posee trabajadores a los cuales debe
proteger su bienestar para no solo retrasar con las tareas que debe cumplir,
sino que existen pérdidas como problemas econdémicos, humanos,

organizacionales, de tiempo; a veces dificiles de recuperar.

Segun Chiavenato (2005), menciona que el buen clima en las empresas en
favorable, cuando se satisface las necesidades personas de los trabajadores,
eleva la moral y el desempefio laboral en los mismos; es dentro de un papel
desfavorable cuando las necesidades no son cumplidas, por tanto, el autor
afirma que el clima de toda organizacién, debe motivar a sus empleados

siempre y solo por acciones programadas.

Indica Robbins (1988), expone que para que exista la satisfaccion laboral
dentro de una organizacion, esta debe cumplir primero con prescindir de los
factores centrales que favorecen al clima como un trabajo interesante,

recompensas equitativas y relaciones adecuadas entre los mismos empleados.

Por su parte, Herzberg (1960), persisti6 que la satisfaccion laboral, va a
depender como el mismo autor sefiala, solo por dos motivos los factores
intrinsecos, que tiene indicadores generadores de la motivacion en los
trabajadores y los factores extrinsecos, que son aspectos generadores de la
insatisfaccion laboral; estos dos puntos manifiesta Herzberg que siempre se

encuentran presentes en la mayoria de organizaciones y para lidiar con la
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insatisfaccion laboral, solo se debe compensar al empleado de la mejor manera

posible, haciendo que se siente parte de la empresa es lo primero.

La satisfaccion laboral, es vista para muchos psicologos, administradores,
sociologos, trabajadores sociales y economistas; como un modo de poder tener
un doble efecto, dandose primero la satisfacciéon de los placeres laborales y
seguido el impacto del desempeiio de los mismos en la empresa lograr
determinar la eficacia que los empleados tienen en sus empresas cuando son

motivados de diferentes maneras.

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE, 2015), anunci6 que
las quejas como demandas por parte de los trabajadores de los diversos
sectores y areas de intervencién, han ido en aumento debido a variables
psicolégicas que han desencadenado en episodios fisicos lamentables donde
los mismos empleados a veces se sienten intimidados y/o no las realizan por

temor a perder sus empleos.

Segun la misma procuraduria de esta institucion ha sefialado la
insatisfaccion laboral, es una variable a tener en cuenta cuando los trabajadores
de una empresa deciden emendar una denuncia. La insatisfaccion laboral,
contrae siempre efectos negativos para cualquier institucion, por ello se
recurren a medidas compensatorias y de ocio donde los colaboradores puedan
obtener ciertos beneficios, con tal de mantener el equilibrio interno
organizacional en una calidez organizacional y seguir en la contribucion de la

produccion y fortalecimiento de la misma.
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En razén de lo expuesto, se decide investigar la satisfaccion laboral en
trabajadores de la Municipalidad de San Miguel, que se encuentran en Contrato
Administrativo de Servicios, describiendo cuales son los modelos o factores
motivacionales que utiliza esta institucion para mantener a sus empleados

dentro de un plano laboral de bienestar a través de este régimen laboral.

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema principal

¢, Cuales son los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores por

Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel, 20197

1.2.2. Problemas especificos

¢,Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los beneficios sociales de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019?

¢ Cual es el nivel de satisfaccion laboral en la cultura organizacional de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019?

¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en los planes operativos de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019?

¢, Cual es el nivel de satisfaccion laboral en las politicas institucionales de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019?

18



¢ Cual es el nivel satisfaccion laboral en las relaciones interpersonales de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar los niveles de satisfaccién laboral de los trabajadores por

Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

- Analizar el nivel de satisfaccion laboral en los beneficios sociales de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019.

- Conocer el nivel de satisfaccion laboral en la cultura organizacional de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019.

- Establecer el nivel de satisfaccion laboral en los planes operativos de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019.

- Generar el nivel de satisfaccion laboral en las politicas institucionales de
los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, 2019.
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- Identificar el nivel de satisfaccion laboral en las relaciones interpersonales
de los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad
de San Miguel, 2019.

1.4. Justificacion e Importancia

De acuerdo con lo mencionado por la OIT (2012), sobre un entorno laboral
saludable, la capacidad de preocupacion que las empresas tengan por sus
trabajadores constituye un factor que influye integramente en su satisfaccion
laboral, siendo la prevencion y preocupacién una medida de interés. Hablar de
satisfaccion o motivacion organizacional, es un tema que también tiene que ver
con aspectos de reconocimiento y esfuerzo que hayan tenido los colaboradores,

retribucion que da paso a un incremento del desempefio en las empresas.

La presente investigacion denominada satisfaccion laboral de los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de
San Miguel, se centra particularmente en detallar la satisfaccion laboral a través
del estudio de sus dimensiones: beneficios sociales, cultura organizacional,
planes operativos, politicas institucionales y relaciones interpersonales;

alcanzables para un adecuado ambiente y desempefio.

En tal sentido, la presente investigacion, se le da una importancia repartida
en tres aspectos fundamentales que ayudan a justificar la misma, por medio de
tres ejes que promueven estas consideraciones que se deben tomar en cuenta

como en este trabajo:
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En el aspecto metodoldgico, permitirA dar a conocer las técnicas e
instrumentos que llegaran a emplearse en esta investigacion y que puedan ser

utilizadas como referencias para otros estudios.

En el aspecto practico, permitira a que los profesionales de trabajo social
puedan saber qué aspectos deben seguir con el fin de que las empresas
puedan obtener la satisfaccion laboral que tanto desean, esto por medio de

resultados y teorias.

En el aspecto teorico, permitird que se disefien nuevos y mas estudios sobre
la satisfacciéon laboral, citando esta investigacién que, a su vez, servira como

fuente de informacion.

De esta manera, la presente investigacion pretende destacar cémo distintos
aspectos (dimensiones) de la situacién laboral de los trabajadores, tales como
los beneficios propios de su régimen de contratacién, la cultura organizacional
de la empresa, los planes operativos, las politicas institucionales y las
relaciones interpersonales, influyen de modo directo en su satisfaccion laboral;
lo que, a su vez, repercute negativa o positivamente en la productividad de la

empresa.

Finamente, dado el objeto de estudio y alcance de la presente investigacion,
la misma se encuentra orientada en beneficiar a los trabajadores por Contrato

Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Zans. A. (2017), de la Universidad Nacional Autébnoma de Nicaragua
Managua, en su tesis titulada: “Clima Organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAM-Managua en el
periodo 2016”. El objetivo general de investigacion fue analizar el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN—-Managua, en el periodo 2016. El tipo de investigacion fue
post-positivista y cuantitativo con un disefio transversal. La muestra, estuvo
conformada por 59 trabajadores administrativos permanentes y los profesores
de planta de la Facultad Regional Multidisciplinaria Matagalpa de la UNAN
Managua. Las técnicas utilizadas fueron, la encuesta, la observacion y las
entrevistas no estructuradas; en cuanto a los instrumentos, fue el cuestionario.
Los resultados indicaron que, los trabajadores administrativos como docentes
consideran en un 50% un nivel medio de satisfaccién laboral en su area de
trabajo para llegar al desempefio, por otra un 40% de los colaboradores
encuestados estan en desacuerdo respecto al clima laboral en su institucién
Las conclusiones manifestaron que, los trabajadores administrativos y docentes
expresan que el mejoramiento del clima organizacional, influiria de manera
positiva en el desempefio laboral, a través de las relaciones interpersonales que

se dé entre el jefe y sus empleadores, haciéndolos sentirse bien en el trabajo.
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Pablos. M. (2016), de la Universidad de Extremadura, en su tesis titulada:
“Estudio de satisfaccion laboral y estrategias de cambio de las enfermeras en
los hospitales publicos de Badajoz y Céaceres”. El objetivo general de
investigacion fue determinar el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras
asistenciales, que trabajan en los hospitales publicos de las ciudades de
Badajoz y Caceres. El tipo de investigacion fue cuantitativo con un disefio
descriptivo. La muestra, estuvo conformada por 231 enfermeras de los diversos
hospitales publicos de las ciudades de Badajoz y Céaceres. Las técnicas
utiizadas fueron, la encuesta y el grupo de discusion; en cuanto a los
instrumentos, fue el cuestionario. Los resultados indicaron que, los hospitales
de la Ciudad de Céceres obtuvieron un 33.33% de satisfaccion laboral, mientras
que el 6.39% de satisfaccion laboral lograron los hospitales de la ciudad de
Badajos. Las conclusiones manifestaron que, es necesario prevenir la
insatisfaccion laboral en los hospitales de las ciudades de Caceres y Badajos,
para que el trabajo y el clima interno del personal de enfermeria no afecten al

cuidado de los pacientes como en la salud de los mismos y de las enfermeras.

GOmez. G. (2014), de la Universidad Catdlica de Colombia, en su tesis
titulada: “Relacion entre la satisfaccién laboral, el contrato psicolégico, el tipo de
vinculacion y la antigiiedad de docentes de una universidad privada”. El objetivo
general de investigacion fue identificar la relacion existente entre la antigiiedad
en el trabajo y el tipo de vinculacién laboral con el tipo de contrato psicoldgico y
la satisfaccion laboral en docentes de ingenieria de una universidad privada. El
tipo de investigacibn fue no experimental con un disefio descriptivo-
correlacional. La muestra, estuvo conformada por 112 docentes de la facultad
de ingeniera que dictan clases a tiempo completo y hora catedra. Las técnicas
utilizadas fueron, la encuesta; en cuanto a los instrumentos, fue el cuestionario.

Los resultados indicaron que, existe una relacién entre la satisfaccion laboral y
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el contrato psicoldgico, el tipo de vinculacion y la antigiedad de los docentes
gue laboran en una universidad privada por horas completas y por horas de
catedras. Las conclusiones manifestaron que, se deben elaborar mas estudios
encaminados a investigar el comportamiento que afecten el nivel de satisfaccion

laboral sobre todo en la plana docente universitaria.

Ariza. P y Puyana. S. (2013), de la Pontifica Universidad Javeriana, en su
tesis titulada: “Relacion entre vinculacion laboral y la satisfaccion laboral en
cuatro conserjes trabajadoras de una instituciéon educativa”. El objetivo general
de investigacion fue determinar la relacion entre los distintos tipos de
vinculacion laboral y la satisfaccién laboral en 4 trabajadoras de la Pontificia
Universidad Javeriana. El tipo de investigacion fue cualitativa con un disefio
descriptivo. La muestra, estuvo conformada por 4 trabajadoras de una
institucién educativa. Las técnicas utilizadas fueron, las entrevistas; en cuanto a
los instrumentos, fueron el cuaderno de campo y la fase documental. Los
resultados indicaron que, existe una relacidbn entre la vinculacion y la
satisfaccion laboral, en base a las condiciones laborales donde las trabajadoras
se sienten satisfechas. Las conclusiones manifestaron que existe una respuesta
efectiva por parte de las trabajadoras de la institucién educativa en cuanto a la
vinculacion laboral con la satisfaccion laboral, pese a que el contrato de las

mismas sea temporal.

Gonzéales. P. (2013), de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon, en su
tesis titulada: “Estudio comparativo de la satisfaccion laboral en docentes de las
facultades de psicologia de una institucion de educacion superior publica y una
institucion de educacion superior privada, en la ciudad de Monterrey, Nuevo
Ledn, México”. El objetivo general de investigacion fue comparar la satisfaccion

laboral entre docentes de las facultades de psicologia de dos instituciones de
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educaciéon superior, una publica y una privada, de la Ciudad de Monterrey,
Nuevo Ledn. El tipo de investigacion fue transversal con un disefio descriptivo-
correlacional. La muestra, estuvo conformada por 64 docentes de las dos
instituciones superiores. Las técnicas utilizadas fueron, la encuesta; en cuanto a
los instrumentos, fueron la escala de Likert y la escala de satisfaccion laboral.
Los resultados indicaron que, las instituciones educativas superiores publicas,
tienen altos niveles de satisfaccion laboral, mientras que las instituciones
educativas superiores privadas tienen un nivel de satisfaccion laboral medio.
Las conclusiones manifestaron que, las instituciones educativas superiores
privadas, responden a carreras de un nivel socioeconémico bajo-regular y en
las instituciones educativas superiores publicas cumplen estandares de calidad
en la plana docente, como en los beneficios y compensaciones que reciben los

mismos.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Lomas. R. (2017), de la Universidad César Vallejo, en su tesis titulada:
“Satisfaccion laboral y su relacién con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Buenos Aires, en el afio 2017”. El objetivo general de
investigaciéon fue determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Buenos Aires,
en el afio 2017. El tipo de investigacion fue descriptivo-correlacional con un
disefio no experimental. La muestra, estuvo conformada por 70 trabajadores de
la Municipalidad distrital de Buenos Aires. Las técnicas utilizadas fueron, la
encuesta y la ficha de evaluacién; en cuanto a los instrumentos, fueron el
cuestionario de satisfaccion laboral y el cuestionario de gestion de
remuneracion. Los resultados indicaron que, el 34% de los trabajadores de la

Municipalidad distrital de Buenos Aires en base a la satisfaccion laboral
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percibieron un nivel medio, mientras que el mismo valor (nivel medio) obtuvo la
variable productividad en un 39%. Las conclusiones manifestaron que, existe
una relacion directa y positiva de un grado alto entre las variables satisfaccion
laboral y productividad; en donde la satisfaccion laboral influye en la
productividad en un 89% de los 70 trabajadores encuestados en la

Municipalidad distrital de Buenos Aires de la provincia de Tarapoto.

Medina. S. (2017), de la Universidad César Vallejo, en su tesis titulada: “La
gestion de remuneracion y la satisfaccion laboral del servidor de la
administracion publica en la Red Lima-Ciudad 2016”. El objetivo general de
investigacion fue establecer el nivel de relacion que existe entre la gestion de
remuneracion con la satisfaccion laboral del servidor de la administracion
publica en la Red de Lima-Ciudad, 2016. El tipo de investigacion fue aplicada
con un disefio no experimental y descriptivo-correlacional. La muestra, estuvo
conformada por 132 servidores de la administracion publica. Las técnicas
utiizadas fueron, la encuesta; en cuanto a los instrumentos, fueron el
cuestionario de satisfaccion laboral y el cuestionario de gestion de
remuneracion. Los resultados indicaron que, el 37.9% de los servidores de la
administracion publica percibe una gestion de remuneracion en un nivel medio,
mientras que la satisfaccion laboral llega a un 42.4% en el mismo rango de
trabajadores en un nivel medio también. Las conclusiones manifestaron que,
existe una relacion significativa entre la gestion de remuneracion y la
satisfaccion laboral entre los servidores de la Red Lima, obteniendo un

resultado positivo-bajo segun la correlacién Rho.

Saldarriaga. R. (2017), de la Universidad San Ignacio de Loyola, en su tesis
titulada: “Condiciones laborales y la satisfaccion laboral de APTUS”. El objetivo

general de investigacion fue Determinar la existencia del efecto positivo de las
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condiciones laborales de APTUS en la satisfaccion laboral de sus
colaboradores. El tipo de investigacion fue de campo con un disefio cuantitativo.
La muestra, estuvo conformada por 98 colaboradores de la empresa APTUS.
Las técnicas utilizadas fueron, la encuesta; en cuanto a los instrumentos, fue el
cuestionario. Los resultados indicaron que, los indicadores de las condiciones
laborales tienen un impacto alto sobre la satisfaccion laboral. Las conclusiones
manifestaron que, el salario y la rotacién laboral, son factores que no afectan la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa APTUS y se deben
intervenir con aquellos agentes que interfieren en el proceso de la satisfaccion

laboral.

Valdez. B. (2016), de la Universidad Ricardo Palma, en su tesis titulada:
“Satisfaccion laboral de los prestadores de servicios de salud en la Red
Asistencial de Jauja-periodo 2013”. El objetivo general de investigacion fue
determinar el nivel de satisfaccion laboral de los prestadores de servicios de
salud de la Red Asistencial de Jauja-periodo 2013. El tipo de investigacion fue
transversal con un disefio descriptivo y cuantitativo. La muestra, estuvo
conformada por 174 profesionales de la salud que laboran en la Red Asistencial
de Jauja. Las técnicas utilizadas fueron, la encuesta;, en cuanto a los
instrumentos, fueron el cuestionario de Font Roja y el cuestionario de datos
generales. Los resultados indicaron que, los profesionales de salud de la Red
Asistencial de Jauja se sienten insatisfechos con su trabajo en su totalidad con
un 57.17%, mientras el nivel de satisfaccion laboral de acuerdo a los
indicadores de la misma muestra niveles bajos con un 71.8%. Las conclusiones
manifestaron que, los prestadores de servicios de salud, se encuentran
insatisfechos en general respecto a su actuaciéon. Asi mismo, muestran un

grado de satisfacciéon alto, en cuanto a las capacitaciones que reciben lo cual
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hace que influya de manera significativa en el desempefio laboral de la Red

Asistencial de Jauja, pese al problema de la insatisfaccion que llega percibirse.

Quinto. M. (2015), de la Universidad Nacional del Centro del Peru, en su
tesis titulada: “Factores principales del clima organizacional que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del hospital Ramiro
Priale Priale Huancayo-2015”. El objetivo general de investigacién fue conocer
cuales son los Factores principales del clima organizacional que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del hospital Ramiro
Priale Priale Huancayo-2015. El tipo de investigacion fue explicativo con un
disefio no experimental. La muestra, estuvo conformada por 116 trabajadores
administrativos que laboran en el hospital Ramiro Priale Priale Las técnicas
utilizadas fueron, la encuesta; en cuanto a los instrumentos, fue el cuestionario.
Los resultados indicaron que, existe una correlacion positiva entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral, se sienten plenos por las buenas
relaciones interpersonales como la comunicacion con sus jefes. Las
conclusiones manifestaron que, la comunicacion y las recompensas, influyen en

la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de este nosocomio.

2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Conceptualizacion sobre satisfaccion laboral

Es una medida organizacional, utilizada con la finalidad de proporcionar
recursos a los trabajadores con tal que estos logren una mayor produccion

empresarial (Vélez, 2015).
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Es una accion, que recompensa a los empleados por haber cumplido sus

laborales de manera eficiente (Contreras & Fernandez, 2012).

Es la actividad de suplir las necesidades laborales, personales, sociales y
familiares del trabajador, a fin de que el desempefio laboral sea el punto de

equilibrio, como recompensa empresarial (Chiavenato, 2005).

Es el conjunto de sentimientos favorables que se expresan a los integrantes

de una organizacion, a fin de que logren cumplir con la vision (Shaun, 1998).

Son las reacciones afectivas de los trabajadores que tienen hacia su entorno
laboral, por sentirse en un ambiente comodo y a su vez se ven beneficiados por
diversos medios (Durham & Smith, 1996).

Son las actitudes que el individuo enfatiza y se basada en creencias y

valores que posee el mismo trabajador para lograr la meta (Robbins, 1988).

Es el deseo de recibir y mejorar como empresa y trabajador, sin llegar a
limites de malos climas laborales (Herzberg, 1960).

2.2.2 Teorias sobre la Satisfaccion laboral

Son modelos hipotéticos, que dan a aludir la postura que tienen los

empleados, el clima laboral y la productividad; como actores de las mismas.

29



Teoria de la Motivacién Humana:

Es la teoria realizada por Maslow en el afio 1954, quien recoge una serie de
factores que determinan los aspectos de la satisfaccion de la persona como en

el aspecto laboral.

Para Maslow, las necesidades de la motivacion humana se daban en el

siguiente orden:

La autorrealizacion
de la persona

Autoestimade la
persona

Seguridad de la
persona

Figura N° 01: PirAmide de las necesidades, segun Maslow.

Teoria de los Dos Factores:

Es la teoria fue elaborada por Herzberg, Mausner y Snyderman en el afio
1959; quienes mencionaban que la persona tiene dos estados o facetas a ser
satisfechas, la primera se centraba en el progreso y logros laborales y el

segundo se trataba de aquellos factores que desmotivan al individuo.

Los autores, de esta teoria, representan a la misma de la siguiente manera:
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Factores Factores
Extrinsecos Intrinsecos

DE‘Sempe Ao

Malas relaciones Desarrol|
rrollo

Mal ambiente Eficienci
cia

Figura N° 02: El factor dual, segun Herzberg, Mausner y Sybderman.

Teoria de la Equidad:

Es la teoria fue ejecutada por Adam en el afio 1963, enfocandose en que la
motivacidbn que tiene un trabajador va a depender netamente de las
aportaciones que el mismo realiza como su organizacién. En tal sentido, el
colaborador va a tener una recompensa siempre y cuando tenga una filiacién
mutua con su empresa. Sin embargo, para muchos autores, esta teoria no es
acorde o en todo caso no ayuda a la persona, debido a que esta vinculado a
una empresa, que en ciertas ocasiones suele limitar o beneficiarse mas que el

propio empleador no satisfaciendo sus necesidades personales como laborales.
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Adam, pese a ello, percibe que su teoria ayuda a dar un trato justo al
trabajador y que no se sienta desmotivada, sino por el contrario se sienta

valiosa para su empresa y entienda cual es su posicién dentro de la misma:

Empleador

Empresa = — "

FILIACION
MUTUA

Figura N° 03: La equidad organizacional, segun Adam.

Teoria de los Procesos:

Es la teoria fue abordada por Vroom en el afio 1964, donde el autor sostiene
que a la medida que la persona va trabajando de un modo correcto, este

recibird un beneficio acorde a sus necesidades.

Vroom, establece para ello, tres medidas elementales que el individuo, debe

cumplir si desea ser recompensado:

1. La expectativa, que es la acciéon entre el esfuerzo y el desemperio.

2. La fuerza, que es la relacion entre el desempefio y la recompensa.
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3. La valencia, viene a ser lo atractivo que puede ser aquella recompensa.

Entre, lo sefialado por Vroom, se puede tener una idea de lo que percibe,

segun la expectativa que tiene la persona, en referencia a su recompensa:

ESFUERZO DESEMPENO

RECOMPENSA METAS

Figura N° 04: La motivacion personal y expectativa organizacional,

segun Vroom.

Teoria de las Expectativas:

Es la teoria fue disefiada por Lawler y Porter en el afio 1984, valiéndose
ambos autores de que la motivacién del trabajador va a ser recompensada,
siempre y cuando tenga una politica de valores. La moral, la recompensa y la
motivacién; son los tres aspectos que Lawler y Porter, consideran necesarios

para que la persona sea beneficiada por su esfuerzo laboral.
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Ante lo sefialada, los autores, establecen que es necesario que siempre el
trabajador, este afianzado a las politicas como la visibn que tiene su empresa.
Lawler y Porter, manifiestan también que el empleador es una pieza
indispensable para cualquier organizacién y que su recompensa, se debe a su
ardua labor a veces sin contar con beneficios. Los autores, grafican del

siguiente modo su teoria:

Esfuerzo Motivacion Recompensa
individual individual organizacional

Figura N° 05: La recompensa laboral, segun Lawler y Porter.

Teoria de la Fijacién de Metas:

Es la teoria que fue establecida por Davis y Newstrom en el afio 1991,
basandose ambos autores en que cuando el trabajador entiende y precisa una

meta, el nivel de desempefio, fortalece la motivacion individual.

Meta Organizacional Motivacién personal

Figura N° 06: La fijacion de metas, segun Davis y Newstrom.
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2.2.3 Determinantes de la satisfacciéon laboral

Para Shult (1990), la satisfaccion laboral considera que existen variables
para abordar a la satisfaccion laboral, como un factor de trabajo, que estimula,
motiva, propone recompensas iguales para favorecer al trabajador y la

organizacion.

Para que los empleadores, puedan entender y comprender que la
satisfaccion laboral, es una ventana de oportunidades, esto debe verse
reflejado en el desarrollo de habilidades de los mismos que permitan tener una
retroalimentacion, es decir, que la empresa este enfocada en demostrar el bien
comun de su recurso humano y explotarlo para el bien de la organizacién. Asi
mismo, el desarrollo de las capacidades y habilidades, crean una demanda y
competencia entre los trabajadores que pueden traer a veces ciertos
sentimientos de frustracién por no contar con requisitos y no haber desarrollado
alguna habilidad, la motivacion tiende a ponerse en otro plano.

Dentro de las determinantes de la satisfaccion laboral, también se fija en el
puesto que, a los trabajadores, les parezca mas cémodo, es decir, que ellos
prefieran un puesto que les ayude a cubrir sus necesidades y desarrollar sus
habilidades, puestos de trabajo en donde se sientan y puedan ser retados
acorde a las metas y vision institucional. Los puestos que mayormente anhela
cualquier trabajador y hasta profesional, es que tenga un rango con un apoyo
de sistema de pagos, beneficios y tener una buena cultura, en donde uno se

pueda desarrollar en el ambito personal y profesional.

Para que esto suceda, es indispensable que las expectativas

organizacionales también se afinen al mismo propadsito.
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Cuando las atribuciones, son equitativas entre el trabajador y la empresa, el
efecto de consecucion se vuelve en un resultado positivo y sobre todo
motivador para ambas partes. Esto hace que las organizaciones, tomen
decisiones respecto a sus empleadores asciendo a que asciendan y tengan
otros beneficios que hagan de los empleadores actores primordiales en las

empresas.

Siendo asi, los trabajadores siempre se han preocupado porque las
empresas que los contratan cuentan con un bienestar para los mismos,
obteniendo facilidades laborales para que tengan un buen desempefio y realizar
un optimo trabajo. Para ello cuando nuevos empleadores estan en un puesto de
trabajo rotativo o nuevo, las relaciones interpersonales aumentan debido al
compafierismo organizacional que hace que sea una fuente para la satisfacciéon

laboral.

Shult, finaliza, mencionando que el trabajo influye en la vida personal de los
empleadores y como esta se maneja en la satisfaccion como en la motivaciéon
laboral y que esta también a su vez trascienda, si bien existen factores de
insatisfaccion que a veces no pueden ser modificados, es necesario que las
organizaciones tengan un grado de actuacibn que dependen de las
caracteristicas del trabajador, quien es el actor principal para que el desempefio
se mantenga en un plano firme y asi se centre en la misma satisfaccién laboral

y no en la insatisfaccion.
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2.2.4 Causas de la satisfaccion laboral

Segun Robbins (1988), la satisfaccion laboral, en cuanto a las causas, se
basan en la motivacion que siente los trabajadores o el personal de una
organizacion, entonces para que ello suceda es requerido que los mismos y la

empresa, puedan tener un objetivo en comun.

Para Robbins, mencionar que la causa de la satisfaccién laboral es la
motivacién personal y profesional de los mismos empleados en conjunto con
Sus organizaciones, pone en juicio lo mencionado por el mismo autor, debido a
que otros discuten sobre que las causas de la satisfaccidon laboral se basan en
las recompensas para poder satisfacer las necesidades de los propios

trabajadores.

La motivacion, en las empresas, es un comportamiento que nutre a las
empresas y generan impulsos para alcanzar las metas organizacionales. La
motivacién de los trabajadores, producen una accién, es decir, una conducta
para seguir aquello que puede ser identificado como una direccion indicado

hacia una determinada actividad.

La motivacién, basada en la satisfaccion laboral, permite que las
necesidades y conductas, sean provistas en las metas teniendo al empleador
como un eje central en todo momento el cual va a ser retribuido siempre y
cuando esté acorde a la alianza institucional, sino por el contrario no sera
compensado por la empresa lo cual va dar inicié a los problemas internos en

relaciones que también tienen que ver con la insatisfaccion en el trabajo.
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Algunas de las causas de la satisfaccion laboral, basada en la motivacion

personal y profesional, estan, afirmadas en los siguientes aspectos:

a) Las expectativas: que son las probabilidades tangibles o no, que percibe

el trabajador o la persona para satisfacer sus necesidades.

b) La accesibilidad: refleja aquellas limitaciones en donde se puede
encontrar un medio para poder las satisfacer las necesidades de los

trabajadores de una organizacion.

c) Las politicas institucionales: consideran que es el nexo para que los
trabajadores logren y sepan cual es la meta y por consiguiente la motivacion a

cumplir.

d) El nivel del salario: incluye la remuneracion que percibe el trabajador y

gue esté acorde al mercado internacional actual.

Robbins, concluye los aspectos causales de la satisfaccion laboral, en base
a la motivacion, describiendo que los beneficios y pagos a los trabajadores son
atributos de plena satisfaccion para la organizacion y el mismo empleador. Sin
embargo, cuando las politicas institucionales no incluyen ciertas recompensas,
da inicio a la insatisfaccion, y donde la motivacion y objetivos organizacionales

se van aislando y haciendo que las relaciones interpersonales se desvinculen.

Para lograr una satisfaccion laboral, teniendo como herramienta la

motivacién, es importante a que a esto se sume la comunicacion, la confianza,
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el trabajo en equipo y la toma de decisiones para direccionar de un mejor modo
a los trabajadores, obteniendo siempre beneficios por sus esfuerzo y siendo

compensando porque es una laboral que contiene un lineamiento legal.

2.2.5 Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Blum y Naylor (1988), exponen que, en la satisfaccion laboral, se presentan
ciertas caracteristicas o particularidades, que incentivan o desmotivan a los
futuros postulantes a observar, cuales son las cualidades de la satisfaccion
laboral. Los trabajadores, tienen una expectativa, referente a este tema puesto

gue depende de su perfil para seguir en la organizacion y gocen de beneficios.

Entre las cualidades o perfiles, de la satisfaccion laboral, se encuentran:

a) La edad: para Clark (1996), este rango se da en trabajadores que aun
siendo mayores y estando mayor tiempo y tienen menos expectativas, debido a
los ajustas que realizan las organizaciones y no estan a la espera de beneficios,
sabiendo los cambios internos empresariales. También en esta caracteristica, el
trabajador suele tener un mejor puesto debido a su experiencia y tiempo en el

mismo.

b) El género: segun lo que indica Oswald (1997), el sexo juega un papel
importante dentro de la satisfaccion laboral, debido a que la incorporacién de la
mujer en campos donde antes no intervenian juega un papel de integracién al
mercado laboral igualitario. Con este paso las tasas de discriminacién y

despedido por el tema del género, van en disminuciéon lo cual suscita que se
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generan mMAas expectativas para que la satisfaccion laboral también este

expuesta en las mujeres y sus necesidades personales sean satisfechas.

c) El nivel educativo: De acuerdo con lo expresado por Clark (1996) y
Oswald (1997), el nivel educativo es visto como aquella probabilidad para lograr
un mejor puesto en el mercado laboral. Al contar con un mejor y gran nivel
educativo, los beneficios tendran un mayor contexto, es decir, de mejores y

grandes recompensas.

No obstante, el empleador que goza de dichos beneficios por su nivel
académico, no necesariamente, se encuentra satisfecho debido a que su
funcidon laboral depende estrechamente solo de sus metas de trabajo y

aspiraciones personales como profesionales.

d) La antigledad: segun lo establecido por Davis y Newstrom (1991),
manifiestan que la antigliedad en el trabajo condiciona de manera relativa la
satisfaccion laboral, es decir, que segun las oportunidades y responsabilidades
puede existir un grado de satisfaccion y por otro lado se encuentra la rutina

laboral que se manifiesta también en insatisfaccion laboral.

Estas caracteristicas sefialadas, hacen mencion a las peculiaridades propias
del trabajador que pueden o no afectar también la satisfaccion laboral en las

organizaciones.
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También existen condiciones propias como el lugar de trabajo, el salario o la
estabilidad laboral, que, si bien son considerados factores de la satisfaccion

laboral, implican puntos significativos para la misma.

Blum y Naylor (1988) enfatizan concluyendo que la satisfaccién laboral
puede tener una medida de doble filo en cuanto a las caracteristicas debido a
gue las medidas en que los empleados puedan tener satisfaccion laboral, segun
el “cumplimiento” de ciertas caracteristicas otros empleados tienden a

“envejecer” por estar un poco satisfecho.

2.2.6 Mejoria de la satisfaccion laboral

Wexley y Yuki (1990) proponen un modelo de productividad que, para que
se identifique, establezca e incorpore una mejoria en la satisfaccion laboral, es
necesario tener en cuenta una serie de pautas que el mismo trabajador logre
comprender, debido a que en algunas oportunidades las empresas, realizan
modificaciones e inspecciones internas para mejorar la misma y que son

avisadas a los empleadores, generando cierto disgusto.

Para que la mejoria de la satisfaccion laboral se dé de un modo adecuado,
es imprescindible, conocer cuales son las causas o razones que influyen en la
insatisfaccion, es decir, determinar los hechos que condicionan el proceso del
goce laboral de manera interna como aquellos que se presentan en los

colaboradores.
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La insatisfaccion, es conocida como la accién involuntaria que desvincula,
adapta e influye en las acciones de bienestar dentro de una empresa y
empleados. La insatisfaccion, goza de una cultura organizacional dictatorial y
cerrada a opiniones, donde las recompensas no son fijadas y las metas deben
cumplirse de manera obligatoria sin gozar de una preocupacioén institucional

como del factor humano, y en donde los problemas surgen a cada momento.

Para algunas organizaciones, no se les hace facil descubrir los aspectos
causales de la insatisfaccion laboral, es por ello que las empresas optan por
contratar personal externo, que pueda ayudar a contrarrestar la insatisfaccion
gue las organizaciones y empleadores perciben y quieren detener esta situacion
conflictiva para que no tenga un impacto en la productividad de la empresa, lo

cual puede traer como consecuencia negativa para los involucrados.

Para que los profesionales, intervengan sobre la insatisfaccién laboral,
comienzan primero a aplicar una serie de técnicas e instrumentos a los
trabajadores con la finalidad de obtener informacion sobre las posibles causas
de este problema, para que luego identifiquen los problemas internos
empresariales y sepan los indicadores de riesgo de la misma. La Ultima vy
valiosa etapa de los profesionales, es la actuacién en la insatisfaccion laboral,
descubriendo los verdaderos motivos que causan esta circunstancia que hace

que genere una serie de conflictos y donde la comunicacién no es un actor.

La metodologia de intervencion, utilizada por los profesionales varia, segun
el mismo profesional, su modo de actuacion y sobre todo por los factores
causales que originan la insatisfaccion laboral. Los profesionales al tener los

aspectos iniciales de la insatisfaccion, luego el diagndstico de la situacion y al
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ultimo realizan sugerencias para mejorar la satisfaccion de las organizaciones,
a veces tienden a tener una “lucha” con los trabajadores, debido a que estos,
tienen la concepcion errobnea de manifestar que parte del problema eran en
parte por sus acciones, haciendo que las posibles soluciones se vayan

disminuyendo y donde la intervencion tiene que ser modificada.

Wexley y Yuki (1990) terminan manifestando que es importante desarrollar
estrategias que aporten a nuevas intervenciones y un buen clima para mejorar
en la calidad de satisfaccion laboral en las organizaciones. Asi mismo, es

necesario que las condiciones de trabajo se retroalimenten cada dia.

Para buscar, soluciones en cuanto a la intervencion de la insatisfaccion

laboral, se indican dos paradigmas:

- El primero, mencionado por Maier (1975), quien habla del enfoque no
directivo, el cual elude que los empleadores se encuentran en una postura
defensiva, lo que conlleva al dialogo constante para manejar los hechos que
producen insatisfaccion. Este modelo implica que si la forma de actuar sobre la
insatisfaccion va a requerir medidas de cambios y toma de decisiones, es
necesario plantear contar con profesionales dedicados a la orientacién y

consejeria.

- El segundo, referido por Pinilla (1982), quien, desde una perspectiva
humanista, hace referencia al capital humano y las responsabilidades que
tienen todos los actores involucrados, aunque mas centrado en las autoridades
organizacionales. Pinilla establece que la insatisfaccion prevalece acorde al

clima que genere su propio representante empresarial; de modo que, si bien
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una organizacion puede ser grande y exitosa, si la cabeza no tiene la adecuada

actitud de direccion, la insatisfaccién procedera de manera mas rapida.

Estos dos modelos ayudan a los profesionales a saber la eleccion de sus
intervenciones, teniendo enfoques como estos y otros contemporaneos para
enfrentar a la insatisfaccion laboral. EI modo en que se apoyan teGricamente los
profesionales para actuar sobre la insatisfaccién laboral debe tener un filtro de

minuciosidad.

2.2.7 Satisfaccion laboral y tipo de contrato

Schein (1992), argumenta que el tipo de contrato y la satisfaccion laboral, es
la unidon de toda organizacion, basandose en las percepciones que tienen los

trabajadores y las relaciones laborales de la empresa.

El tipo de contrato ha ido tomando importancia y relevancia, segun Schein,
debido a las diversas modalidades para contratar persona Optima que ocupe
cada puesto de trabajo, y sobre todo que logre una gran productividad, asi
garantiza el respaldo laboral en la empresa, permitiendo que las recompensas
se vean por el buen desempefio del empleador. En ese sentido, las
organizaciones observan y proponen que servicios van a requerir para cumplir
las metas y sobre todo que tipo de empleador estan buscando y solicitando,

siempre primando la eficiencia.

El tipo de contrato, en lo referido por Schein, tiene una contradiccion por

otros autores que rechazan esta sustentacién y presentan como forma de
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expresion que el tipo de contrato es un término psicoldgico para referir a la
vinculacion de la organizacion y el trabajador, aparte de ello son acuerdos que
ambas partes establecen de manera explicita, siendo este contrato a través de
un lineamiento juridico. Asi mismo, los autores de oposicion mencionan que el
tipo de contrato no siempre va de la mano con la satisfaccion laboral, debido a
que las promesas (recompensas) laborales solo son un “gancho” que permite a

la empresa tener mas recurso humano para contar con la meta institucional.

Schein, manteniendo aun su postura, recomienda que el tipo de contrato sea
importante para el trabajador, siempre y cuando la organizacion garantice,
buenos y adecuados beneficios, asi como un ambiente idéneo en donde el
trabajador pueda sentirse complacido de ejercer sus actividades. El empleador
debe comprender que existen niveles y procesos para tener en cuenta el tipo de
contrato en base a diversos factores y que la organizacion quiere también
contar con una parte del “beneficio”, siempre y cuando haya retroalimentacion
hasta en la condicion contractual, tanto el colaborador como la empresa no

llegaran a términos no conciliadores.

Schein, finaliza refiriendo que el contrato es un aspecto en donde se
mezclan caracteristicas del trabajador, donde se presenta mas alla de las
expectativas, considerando funciones y obligaciones que el mismo debe
cumplir. También, que desde la etapa de reclutamiento y seleccion, el
postulante intenta conocer a la organizacion y al momento de establecer
relaciones laborales (contrato), es indispensable que el empleador fije y tenga
un panorama sobre las recompensas que percibird y tener en cuenta la
satisfaccion laboral, con la que cuenta la empresa para que le genere una

motivacion mas aparte del tipo de contrato que obtenga.
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2.2.8 Satisfaccién laboral y recompensas

Newton y Nowak, (2010) exponen que el sistema de recompensas motiva a
los trabajadores solo en un 90% y no en un 100%, lo que se debe a que las
recompensas pueden ser tangibles y verbales, y siendo un trabajador con una
situacién econdémica no estable un reconocimiento motivador, no es aspirador

para sus necesidades actuales.

Newton y Nowak sostienen que el sistema de recompensas es netamente
econdmico, es decir, que se basa en la remuneracion que recibe el empleador y
que esta debe ser entregada de pate de la organizacién hacia sus propios
colaboradores sin permitir ambigtiedades laborales. Ambos autores, se

enfatizan en dos tipos de satisfaccion acorde con las recompensas:

a) La satisfaccion con el salario: hace mencién a los sueldos, incentivos,
gratificaciones que los empleadores, perciben por sus actividades de trabajo. A
esto se suma, las productividades individuales que los mismos colaboradores
realizan y ven como fuente de satisfaccion ser beneficiados aparte del sueldo

que perciben.

b) La satisfaccion con el sistema de promociones: hace mencion a la
oportunidad de ascensos, lo cual incluye un crecimiento personal y profesional.
Esto permite a desarrollar las habilidades y sobre todo contar con una
satisfaccion mayor que pueda tener el empleador.

Newton y Nowak culminan indicando la satisfaccién laboral no siempre va

acorde con el salario, debido a que puede ser de un coste bajo y medio.
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2.2.9 Satisfaccion laboral y productividad

Para Stoner (1994), la satisfaccién laboral y la productividad comparten un
interés en comun que va desde el desempefio de los colaboradores hasta como
influye y es la cultura organizacional. Stoner refiere que el comportamiento es
una de las herramientas que mantiene viva a la productividad, siendo un
aspecto fundamental para que en conjunto con la satisfacciéon laboral vayan de

la mano.

Stoner menciona que la productividad es una medida que funciona como un
sistema de operaciones organizacionales en funcion a indicadores de eficiencia
gue cooperan con el desempeiio individual y laboral que trae como efecto una
mayor y una gran productividad en las empresas. Stoner, realizo un estudio
para establecer una relacion entre la satisfaccion y la productividad, no dando
un resultado consistente, esto fue refutado por otros autores para desestimar lo

que Stoner queria exponer que ambas variables tienen un rol en coman.

Las primeras teorias sobre la relacién entre la satisfaccion y el rendimiento
se basaron, en la consistencia de que el trabajador se siente en pleno goce
debido al desempefio y beneficios que percibian y el rol paternalista de los
entes jerarquicos de las organizaciones. Esta hipétesis, tuvo gran relevancia,
haciendo que otros estudios dieran con resultados similares, determinando que
entonces la satisfaccion laboral y la productividad se influyen de manera
significativa.

Por su parte, Stephen (1993) expone que el empleador realiza un

desempefio optimo cuando el volumen de la productividad es mayor.
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Para Stephen, la satisfacciéon y la productividad es materia de direccion y
actividades de realizar un buen trabajo, en donde la sensacién de bienestar,
reconocimiento psicolégico y desempefio individual permiten construir una
cultura organizacional que potencie la calidad de vida laboral, lo que redunda en
resultados positivos para la organizacion. En este sentido, cuando hay
satisfaccion y productividad juntas, las posibilidades de recompensas aumentan
en los mismos trabajadores, realizando un proceso de mayor satisfaccion,

siempre y cuando se mantienen tales parametros.

Stoner refiere también que para que la satisfaccion esté vinculada con la
productividad, existan condiciones de trabajo saludables como contar con
medidas preventivas, para que los empleadores estén salvaguardados ante
cualquier peligro que se pueda presentar al realizar una actividad laboral interna

0 externa de una empresa.

Las condiciones laborales saludables, incluyen una preocupacion integral de
los colaboradores, que incluyen salud fisica, mental y hasta de ocio; lo cual
hace que los trabajadores tengan tiempo para disfrutar d actividades recreativas
y sociales. Muchas empresas tratan de incluir programas internos para sus
trabajadores y estos cuenten con el disfrute, esto también refuerza su

desempefio en la productividad organizacional.

Stoner, termina sosteniendo que la productividad, es el esfuerzo humano
gue el trabajador realiza, con el objetivo de alcanzar y brindar satisfaccion hacia
sSu organizacion, por tal motivo es necesario que las empresas tengan una
actitud reciproca de recompensas de cualquier tipo hacia sus trabajadores, ya

que de ellos depende el desempefio como la productividad laboral.
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2.3. Definiciones Conceptuales

2.3.1 Satisfaccion laboral

Es el sentido de goce y bienestar que un trabajador percibe en su empresa,
cuando se siente que es recompensado (Blum & Naylor, 1988).

2.3.2 Beneficios sociales

Son las proporciones meritorias que por ley el trabajador, percibe aparte de

su remuneracion (Robbins, 1990).

2.3.3 Cultura organizacional

Es el conjunto de comportamientos, que genera y produce una dinamica

interactiva entre los miembros de una organizacion (Maier, 1975).

2.3.4 Planes operativos

Son las propuestas establecidas de manera programatica en un tiempo
determinado (Medina, 1997).

2.3.5 Politicas institucionales

Son las normativas por las cuales una empresa, se rige y esta debe

cumplirse al pie de la letra (Wexley & Yuki, 1990).

2.3.6 Relaciones interpersonales

Es un flujo de medida de comunicacion funcional y directa que propone una

recepcion del mensaje con un impacto (Di Roberts, 1989).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion cuenta con un tipo de investigacion descriptiva, porque
detallara el objeto de estudio desde sus causas, efectos y otras variables que

ayudan y permiten describirlo en su contexto.

“La investigacion descriptiva, es aquella en donde el fendmeno u objeto de
estudio es relatado y explicado desde sus origenes hasta sus vertientes”
(Baptista, 2005).

El enfoque de investigacidn que se propone tiene una perspectiva mixta, es
cuantitativo porque llevara a cabo el procesamiento estadistico y el enfoque

cualitativo porque narrara los hechos se basan en teorias.

“El enfoque mixto, permite un dualismo, siendo llevada a cabo cuando dos

matrices quieren obtener un resultado en comun” (Hernandez, 1999).

3.1.2 Disefio de investigacion

Este estudio, cuenta con un tipo disefio de investigacion no experimental

porque no modifica la variable dentro del objeto de estudio.
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“El disefio no experimental, es aquel que no permite la interrupcion de su
componente de estudio y lo mantiene tal y como es” (Sampieri, 2001). Ademas,

la investigacion tiene un corte transversal.

“La investigacion transversal, a su vez, permite alinear bajo una

”

temporalidad comprendida en donde la informacién requerida se distribuye
(Marguez, 1998).

(o) G.

Figura N° 07. Disefo del corte transversal

Dénde:
O = Observacion de la muestra.
G = Grupo de la muestra: trabajadores por régimen laboral CAS.

3.2. Poblacion y Muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacién, esta representada por un total de 50 trabajadores por Contrato

Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel.

3.2.2 Muestra

Es de tipo censal, por la reduccion de participantes para esta investigacion.
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La muestra censal se debio a la poca cantidad de poblacion de estudio (50
trabajadores), el cual fue designado y se pudo contar con su participacion para

que se aplique el instrumento.

“La muestra censal, supone la obtencién de datos en todas las unidades del
universo de estudio, es decir, que se aproxima a las particularidades que
constituyen el fendmeno; dado que el tamafio de la poblacion es pequefio y de

un modo finita” (Zarcovich, 2005).

3.2.3 Criterios de seleccién

Criterios de inclusidon

e Trabajadores, por Contrato Administrativo de Servicios.
e Trabajadores, que hayan aceptado participar de esta investigacion.
e Trabajadores, entre 25 a 40 afios de edad.

e Trabajadores de personal administrativo.

Criterios de exclusioén

e Trabajadores, con otro régimen laboral.
e Trabajadores, que no aceptaron participar de esta investigacion.
e Trabajadores, mayores de 40 afios de edad.

e Trabajadores de otras areas y no de personal administrativo.
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3.3. Identificacion y Operacionalizacion de la Variable

3.3.1 Identificaciéon de la variable

La variable satisfaccién laboral, el cual dispone de datos sociodemograficos.
Asi mismo, se divide en dimensiones: beneficios sociales, cultura
organizacional, planes operativos, politicas institucionales y relaciones

interpersonales; los cuales a su vez cuentan con indicadores.

3.3.2 Operacionalizacion de la variable

La operacionalizacion de la variable es un proceso en el cual la variante
denominada en este caso satisfaccion laboral, se descompone en aspectos
cualitativos y cuantitativos para identificar y conocer de que estan disefiadas las

mismas.

A través de la presente matriz que se presenta a continuacion, se podra
entender de que esta conformada la variable principal de este estudio
(Satisfaccion Laboral), asi mismo también se observard, su estructura, donde

también se encuentra el instrumento aplicativo.
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Tabla N° 01. Matriz de operacionalizacidn de la satisfaccion laboral.

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS INSTRUMENTO
Descuentos y exoneraciones
Pagos extras 1 Totalmente
Beneficios sociales | Seguro de salud g De Acuerdo
Vacaciones 4
Estilos organizacionales .
[ Estructura organizacional
B Es  una medida Cultura ik g ! 6 De Acuerdo
< organizacional,  utilizada organizacional Evaluacién de desempefio 7
% con la finalidad de val - stitucional 8
& proporcionar recursos a los alores institucionales
i trabajadores con tal que Programas de capacitacion
% estcc)is I_ogren una _mlayor Programas de promocion y 9 ) Cuestionario de
6 pro uccion empresa”a P|anes Opera‘[ivos prevencién 12 Indeciso SatiSfaCCién LabOI’a|
3 —
> (Vélez, 2015). Programas de r.econocm?lento 12
% Programas socio recreativos
';: Acciones estratégicas 13
%) ~
Politicas Desempefio 14 Desalf:rtljer do
institucionales Objetivos estratégicos 15
Normas 16
Compa}neros de trabajo 17 Totalmente
Relaciones Empatia 18 En
interpersonales Eamilia 19 Desacuerdo
20
Jefes

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. Técnica e Instrumento de Evaluacion y Diagndstico

3.4.1 Técnica

La técnica, fue la encuesta; “es una herramienta que consiste en la
realizacion de entrevistas a un gran numero de personas, a las que se les
proporciona un instrumento estructurado a fin de obtener informacion especifica

de suma importancia” (Naresh & Malhotra, 2004).

3.4.2 Instrumento

El instrumento se basé en el Cuestionario de Satisfaccién Laboral, disefiado
para medir los niveles de la misma variable como de sus dimensiones, en los
trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de

San Miguel.

Tabla N° 02. Escala de Likert.

Descripcion Valores

Totalmente De Acuerdo
De Acuerdo

Indeciso

En Desacuerdo

ga A W DN

Totalmente En Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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3.5 Confiabilidad y Validez del Instrumento

3.5.1 La Confiabilidad del instrumento

Se realiza a través de la prueba estadistica Alfa de Cronbach, el cual tiene
por finalidad convalidar el instrumento (cuestionario), que se aplicO en esta
investigacion. Para sus efectos cada indicador atraveso un riguroso proceso de
seleccién. Asi se obtuvo una confiabilidad de un 0,092, lo cual quiere decir que

el instrumento tiene una validez alta.

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,092 20

3.5.2 La Validez del instrumento

Se realiza a través del criterio de tres jueces expertos (que deben tener
grado de maestros y/o doctores), evaluando el Cuestionario de Satisfaccion

Laboral, bajo los diversos principios expuestos (ver anexos 101 al 112).

Expertos Puntaje

Mg. Gladys Isabel Ruiz Vargas 81.25%
Mg. Luisa Soledad Musto Delgado 81.25%
Mg. Maria Cruz Aranda Bazalar 81.25%
Total 81.25%

Fuente: Elaboracion propia.

Por medio de los jueces, se otorgd un 81.25% en valor de aprobacion.
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CAPITULO IV

PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Procesamiento de los Resultados

Luego de recabar la informacion, se procedio al siguiente proceso:

- Tabular los datos y transferir los mismos al software estadistico IBM SPPS
Statistics 22.

- Se determinaron las frecuencias y el efecto de los porcentajes, respecto a

los datos de la muestra.

- Se aplicaron técnicas estadisticas como:

e Valor maximo y minimo

e Media aritmética

Figura N° 08. Disefio de la media aritmética
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4.2. Presentacion de los Resultados

4.2.1 Presentacién de los resultados generales

Se presentaran los resultados que se han obtenido, mediante el desarrollo

del programa descriptivo, el cual trae las siguientes deducciones:

Tabla N° 03. Medida estadistica descriptiva de la variable principal

Satisfaccion Laboral.

N Minimo Maximo Media
1 3 1,96
N vélido 50
Perdidos 0

Se entiende que esta investigacion, tuvo un tipo de muestra censal y una
poblacion total de 50 participantes (trabajadores por Contrato Administrativo de
Servicios de la Municipalidad de San Miguel), los cuales fueron evaluados en

base a sus conocimientos sobre la satisfaccion laboral, interpretandose de la

siguiente manera:

- Se obtuvo una media de 1,96, correspondiente a un nivel MEDIO.

58



- Se obtuvo un valor minimo de 1,00, correspondiente a un nivel BAJO.

- Se obtuvo un valor méximo de 3,00, correspondiente a un nivel ALTO.

Tabla N° 04. Medida estadistica descriptiva de las dimensiones de la

Satisfaccion Laboral.

N Minimo Maximo Media

N valido 50 50 50 50

Beneficios Sociales 50 1 3 1,66
Cultura Organizacional 50 1 3 1,84
Planes Operativos 50 1 3 1,32
Politicas Institucionales 50 1 3 1,62
Relaciones Interpersonales 50 1 3 1,90
Perdidos 0 0 0 0

En cuando a las estimaciones de las dimensiones de estudio de la variable

Satisfaccion Laboral, se obtuvieron los siguientes intereses:

En la dimension Beneficios Sociales, se puede observar:

- Se obtuvo una media de 1,66, correspondiente a un nivel MEDIO.

- Se obtuvo un valor minimo de 1,00, correspondiente a un nivel BAJO.

- Se obtuvo un valor maximo de 3,00, correspondiente a un nivel ALTO.

En la dimensién Cultura Organizacional, se puede observar:
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- Se obtuvo una media de 1,84, correspondiente a un nivel MEDIO.

- Se obtuvo un valor minimo de 1,00, correspondiente a un nivel BAJO.

- Se obtuvo un valor maximo de 3,00, correspondiente a un nivel ALTO.

En la dimensién Planes Operativos, se puede observar:

- Se obtuvo una media de 1,32, correspondiente a un nivel MEDIO.

- Se obtuvo un valor minimo de 1,00, correspondiente a un nivel BAJO.

- Se obtuvo un valor maximo de 3,00, correspondiente a un nivel ALTO.

En la dimension Politicas Institucionales, se puede observar:

- Se obtuvo una media de 1,62, correspondiente a un nivel MEDIO.

- Se obtuvo un valor minimo de 1,00, correspondiente a un nivel BAJO.

- Se obtuvo un valor méximo de 3,00, correspondiente a un nivel ALTO.

En la dimension Relaciones Interpersonales, se puede observar:

- Se obtuvo una media de 1,90, correspondiente a un nivel MEDIO.

- Se obtuvo un valor minimo de 1,00, correspondiente a un nivel BAJO.

- Se obtuvo un valor maximo de 3,00, correspondiente a un nivel ALTO.
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4.2.2 Presentacion de los resultados especificos

Tabla N° 05. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por los

trabajadores CAS, que laboran en la Municipalidad de San Miguel.

Porcentaje
Frecuencia vélido
Valido Nivel Bajo 16 32,0
Nivel Medio 20 40,0
Nivel Alto 14 28,0
Total 50 100,0

Figura N° 09. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por los

trabajadores CAS, que laboran en la Municipalidad de San Miguel.

Frecuencia

Mivel Bajo Miwvel Medio Mivel Alo

Satisfaccion_Laboral

Comentario:

El nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores por Contrato

Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel, correspondio6 a:

e EI 40,0%, responde a un nivel medio.
e EI 32,0%, responde a un nivel bajo.

e EI 28,0%, responde a un nivel alto.
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Tabla N° 06. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por los
trabajadores CAS, segun la dimension Beneficios Sociales.

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Nivel Bajo 27 54,0
Nivel Medio 13 26,0
Nivel Alto 10 20,0
Total 50 100,0

Figura N° 10. Nivel de Satisfacciéon Laboral, percibido por los

trabajadores CAS, segun la dimension Beneficios Sociales.

Frecuencia

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Ao

Beneficios_Sociales

Comentario:

El nivel de la dimension de los Beneficios sociales en los trabajadores por
Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel,
correspondio a:

e EI 54,0%, responde a un nivel bajo.
e EI 26,0%, responde a un nivel medio.

e EI 20,0%, responde a un nivel alto.
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Tabla N° 07. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por los
trabajadores CAS, segun la dimension Cultura Organizacional.

Porcentaje
Frecuencia vélido
Valido Nivel Bajo 19 38,0
Nivel Medio 20 40,0
Nivel Alto 11 22,0
Total 50 100,0

Figura N° 11. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por los

trabajadores CAS, segun la dimension Cultura Organizacional.

15

Frecuencia

Mivel Bajo Mivel Mecdio Mivel Aho

Cultura_Organizacional

Comentario:

El nivel de la dimensidn de la Cultura Organizacional en los trabajadores por
Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel,

correspondio a:

e EI 40,0%, responde a un nivel medio.

e EI 38,0%, responde a un nivel bajo.
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e EI22,0%, responde a un nivel alto.

Tabla N° 08. Nivel de satisfacciéon laboral, percibido por los

trabajadores CAS, segln la dimensién Planes Operativos.

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Nivel Bajo 36 72,0
Nivel Medio 12 24,0
Nivel Alto 2 4,0
Total 50 100,0

Figura N° 12. Nivel de satisfaccion laboral, percibido por los

trabajadores CAS, segun la dimension Planes Operativos.

Frecuencia

Mivel Bajo Mivel Mecdio Mivel Ao

Planes_Operativos

Comentario:

El nivel de la dimension de Planes Operativos en los trabajadores por
Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel,

correspondio a:

e EI72,0%, responde a un nivel bajo.
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o EIl 24,0%, responde a un nivel medio.

e EI 4,0%, responde a un nivel alto.

Tabla N° 09. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por los

trabajadores CAS, segun la dimensidn Politicas Institucionales.

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Nivel Bajo 25 50,0
Nivel Medio 19 38,0
Nivel Alto 6 12,0
Total 50 100,0

Figura N° 13. Nivel de Satisfacciéon Laboral, percibido por los

trabajadores CAS, segun la dimension Politicas Institucionales.

x5

15

Frecuencia

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Ao

Politicas_Institucionales

Comentario:

El nivel de la dimension de Politicas Institucionales en los trabajadores por
Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel,

correspondio a:
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e EI50,0%, responde a un nivel bajo.

o EI 38,0%, responde a un nivel medio.

e EI 12,0%, responde a un nivel alto.

Tabla N° 10. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por

trabajadores CAS, segln la dimensién Relaciones Interpersonales.

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Nivel Bajo 19 38,0
Nivel Medio 17 34,0
Nivel Alto 14 28,0
Total 50 100,0

Figura N° 14. Nivel de Satisfaccion Laboral, percibido por

trabajadores CAS, segun la dimensién Relaciones Interpersonales.

Frecuencia

Mivel Bajo Mivel Medio

Mivel Alto

Relaciones_Interpersonales

Comentario:

los

los

El nivel de la dimensién de Politicas Institucionales en los trabajadores por

Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel,

correspondio a:
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e EI 38,0%, responde a un nivel bajo.
o EI 34,0%, responde a un nivel medio.

e EI 28,0%, responde a un nivel alto.

4.3. Analisis y Discusion de los Resultados

La presente investigacion, tuvo como objetivo general el determinar los
niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores por Contrato Administrativo
de Servicios en la Municipalidad de San Miguel, periodo 2017. La muestra
estaba representada por 50 trabajadores por Contrato Administrativo de
Servicios (CAS) de 25 a 40 afios de edad, que laboran en la Municipalidad
distrital de San Miguel. El instrumento, que se utilizé para poder medir el nivel
de la variable principal (Satisfaccion Laboral), fue el Cuestionario de
Satisfacciéon Laboral, elaborada propiamente el cual se basdé en cinco
dimensiones: Beneficios sociales, Cultura organizacional, Planes operativos,

Politicas institucionales y Relaciones interpersonales; respectivamente.

Por otra parte, el resultado en cuanto al objetivo general, obtuvieron las
siguientes descripciones: el porcentaje de los trabajadores CAS de la
Municipalidad de San Miguel, que percibieron satisfaccion laboral, respondio a
un mayor porcentaje del 40,0% en el nivel medio, seguido de un 32,0% del nivel
bajo y un 28,0% del nivel alto. Estos resultados comparados con el de Alfaro. R,
Leyton. S, Meza. A y Séenz. |. (2012), quienes realizaron un estudio
denominado: “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables en tres
municipalidades”, en donde los resultados indicaron que, los niveles de
satisfaccion laboral en las tres municipalidades poseen un nivel medio, no

existiendo relacion de significancia. En base a las conclusiones, los autores
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mencionaron que la satisfaccion laboral en cada municipalidad va a variar y
esto depende de las condiciones laborales que emergen cada una de las
mismas. Esto da entender que, las municipalidades se adecuan a la
satisfaccion laboral, segun las condiciones que las mismas proponen. Mientras
el resultado de nuestra investigacion se basé en que el 40% de los
encuestados, respondieron a un nivel MEDIO, lo cual discrepa con el estudio
y/o antecedente detallado y en mencién, debido a que no se basa netamente en

las estipulaciones del trabajo.

Los trabajadores obtuvieron un nivel medio en la satisfaccion laboral, debido
a que la Municipalidad de San Miguel no logra por completo tener los elementos
que hagan que los mismos obtengan esa dicha laboral y eso se puede deber a

recursos materiales como economicos y otros beneficios.

La dimension beneficios sociales, se observa que los trabajadores CAS
obtuvieron; un 54,0% de nivel bajo, un 26,0% de nivel medio y un 20,0% de
nivel alto. En cuanto a lo mencionado por el estudio presentado por Medina. S.
(2017), quien realizo una tesis denominada: “La gestion de remuneracion y la
satisfaccion laboral del servidor de la administracién publica en la Red Lima-
Ciudad 2016”, en donde los resultados indicaron que, el 37.9% de los
servidores de la administracion publica percibe una gestion de remuneracion en
el nivel medio, mientras que la satisfaccion laboral llega a un 42.4% en el
mismo rango de trabajadores en un nivel medio. En base a las conclusiones el
autor menciono que existe una relacion significativa entre la gestion de
remuneracion y la satisfaccion laboral entre los servidores de la administracion
publica de la Red-Lima, obteniendo un resultado positivo-bajo. Esto da entender
que, la remuneracion es un beneficio que obtiene el trabajador como parte de

un derecho laboral y cual genera satisfaccion laboral, donde el estudio de
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Medina represento un nivel medio a comparacién de nuestra investigacion, el

cual obtuvo un nivel BAJO.

Los trabajadores obtuvieron un nivel bajo en la dimension beneficios
sociales debido a que la Municipalidad de San Miguel no brinda a sus
trabajadores este tipo de retribucién, aunque sean empleadores bajo este

régimen laboral, debido a la falta de presupuesto.

La dimensidn cultura organizacional, se observa que los trabajadores CAS
obtuvieron; un 40,0% de nivel medio, un 38,0% de nivel bajo y un 22,0% de
nivel alto. En cuanto a lo mencionado por el estudio presentado por Saldarriaga.
R. (2017), quien realiz6 una tesis denominada: “Condiciones laborales y la
satisfaccion laboral de APTUS”, en donde los resultados indicaron que, los
indicadores de las condiciones laborales tienen un impacto alto sobre la
satisfaccion laboral. En base a las conclusiones el autor menciono que el salario
y la rotacion laboral, son factores que no afectan la satisfaccién laboral en los
trabajadores de la empresa APTUS y se deben intervenir con aquellos agentes
que interfieren en el proceso de la satisfaccion laboral. Esto da entender que
existen actitudes y condiciones laborales que influyen en la satisfaccion laboral
y que los factores que producen insatisfaccion laboral deben ser enfrentados.
En nuestra investigacion se presenté un nivel de resultado MEDIO, mientras
que en el antecedente reportado por Saldarriaga presente un nivel alto en
cuanto a ciertos itinerarios del trabajo.

Los trabajadores obtuvieron un nivel medio en la cultura organizacional
debido a que la Municipalidad de San Miguel no cuenta con los recursos de

manera completa para subsanar la labor requerida.
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La dimension planes operativos, se observa que los trabajadores CAS
obtuvieron; un 72,0% de nivel bajo, un 24,0% de nivel medio y un 4,0% de nivel
alto. En cuanto a lo mencionado por el estudio presentado por Valdez. B.
(2016), quien realiz6 una tesis denominada: “Satisfaccién laboral de los
prestadores de servicios de salud en la Red Asistencial de Jauja-periodo 20137,
en donde los resultados indicaron que, los profesionales de salud de la Red
Asistencial de Jauja se sienten insatisfechos con su trabajo en su totalidad con
un 57.17%, mientras el nivel de satisfaccion laboral de acuerdo a los
indicadores de la misma muestra niveles bajos con un 71.8%. En base a las
conclusiones la autora menciona que muestran un grado de satisfaccion alto, en
cuanto a las capacitaciones que reciben lo cual hace que influya de manera
significativa en el desempefio laboral. Esto da entender que se tiene que
disefar acciones para eludir la insatisfaccion que se encuentra en un porcentaje

del 51.17%, mientras que nuestra investigacion obtuvo un nivel BAJO.

Los trabajadores obtuvieron un nivel bajo en la dimensién planes operativos
debido a que la Municipalidad de San Miguel no implementa este tipo de

proyectos de manera adecuada.

La dimensidén politica institucionales, se observa que los trabajadores CAS
obtuvieron; un 50,0% de nivel bajo, un 38,0% de nivel medio y un 12,0% de
nivel alto. En cuanto a lo mencionado por el estudio presentado por Gémez. G.
(2014), quien realizdé una tesis denominada: “Relacion entre la satisfaccion
laboral, el contrato psicolégico, el tipo de vinculacién y la antigiedad de
docentes de una universidad privada”, en donde los resultados indicaron que,
existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el contrato psicologico, el tipo
de vinculacién y la antigliedad de los docentes que laboran en una universidad

privada por horas completas y por horas de catedras. En base a las
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conclusiones el autor menciono que se deben elaborar méas estudios
encaminados a investigar el comportamiento que afecten el nivel de satisfaccion
laboral. Esto da entender que se deben exponer mas sustentaciones que
describan las variables de vinculacion y satisfaccion laborales. Nuestra
investigacion, por su parte obtuvo un nivel BAJO, presentando una

discrepancia en su totalidad con lo que refiere el autor.

Los trabajadores obtuvieron un nivel bajo en la dimension politicas
institucionales debido a que la Municipalidad de San Miguel no se valora la

vision como los principios de esta entidad por parte de los empleadores.

La dimension relaciones interpersonales, se observa que los trabajadores
CAS obtuvieron; un 38,0% de nivel bajo, un 34,0% de nivel medio y un 28,0%
de nivel alto. En cuanto a lo mencionado por el estudio presentado por Quinto.
M. (2015), quien realizé una tesis denominada: “Factores principales del clima
organizacional que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos del hospital Ramiro Priale Priale Huancayo-2015”, en donde los
resultados indicaron que, existe una correlacion positiva entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral, se sienten plenos por las buenas
relaciones interpersonales como la comunicacion con sus jefes. En base a las
conclusiones la autora menciono que la comunicacién y las recompensas,
influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de este
nosocomio. Esto da entender que, el dialogo y las relaciones influyen en la
satisfaccion laboral de manera positiva, lo cual contrapone con nuestra
investigaciéon que obtuvo un nivel BAJO, en lo que se deba trabajar esta

dimension.
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Los trabajadores obtuvieron un nivel bajo en la dimension relaciones
interpersonales debido a que la Municipalidad de San Miguel no establece

mecanismos de dialogo en sus empleadores.

4.4. Conclusiones

- El nivel percibido de satisfaccion laboral en los trabajadores por contrato
administrativo de servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019; es igual al
40,0% de un nivel MEDIO.

- El nivel percibido de satisfaccion laboral en los trabajadores por contrato
administrativo de servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019; en la

dimensién beneficios sociales, es igual al 54,0% de un nivel BAJO.

- El nivel percibido de satisfaccion laboral en los trabajadores por contrato
administrativo de servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019; en la

dimensidn cultura organizacional, es igual al 40,0% de un nivel MEDIO.

- El nivel percibido de satisfaccion laboral en los trabajadores por contrato
administrativo de servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019; en la

dimensién planes operativos, es igual al 72,0% de un nivel BAJO.

- El nivel percibido de satisfaccion laboral en los trabajadores por contrato
administrativo de servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019; en la

dimensidn politicas institucionales, es igual al 50,0% de un nivel BAJO.
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- El nivel percibido de satisfaccion laboral en los trabajadores por contrato
administrativo de servicios en la Municipalidad de San Miguel, 2019; en la

dimensidn relaciones interpersonales, es igual al 38,0% de un nivel BAJO.

4. 5. Recomendaciones

* Formular un programa de intervencion, que contribuya a mejorar las
condiciones de satisfaccion laboral en los trabajadores con contrato

administrativo de servicios en la Municipalidad de San Miguel.

* Mejorar los beneficios sociales de los trabajadores de la Municipalidad de
San Miguel bajo la modalidad contrato administrativo de servicios, para que

sigan percibiendo la satisfaccion laboral.

* La Municipalidad de San Miguel deberda implementar una cultura
organizacional que genere y produzca una dinamica interactiva entre sus

trabajadores por contrato administrativo de servicios.

* Se deben realizar ajustes en los planes operativos (programas de
capacitacion, promocion y prevencion, reconocimiento y socio recreativos) en
favor de priorizar necesidades y el desarrollo de las habilidades y participacion

de los trabajadores por contrato administrativo de servicios.
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* La Municipalidad de San Miguel debe adecuar un programa de dialogo a
fin de generar, mejorar y brindar satisfaccion y solucién laboral en los

trabajadores por contrato administrativo de servicios.
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CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1. Denominacion del Programa

“Mejorando- lov Satisfaccidr Laboral

5.2. Justificacion del Programa

Como es sabido, la satisfaccion laboral es la acciéon que produce calidad en
el bienestar de una organizacion donde los trabajadores, perciben recompensas

y sienten un gozo pleno laboral, por encontrarse en un cargo y tener un
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desempefio Optimo el cual se produce cuando la empresa se preocupa por

satisfacer las necesidades de sus empleadores.

La satisfaccion en los trabajadores se presenta no solo cuando ellos son
compensados de modo tangible, sino también de manera psicologica, es decir,
un reconocimiento verbal que los motiva e seguir empefandose laboralmente

para perseguir las metas organizacionales.

Por otra parte, el objetivo que se quiso perseguir en esta investigacion fue,
determinar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores por Contrato
Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San Miguel, periodo 2017.
Para poder establecer este propdsito, fue necesaria la aplicacion de un
cuestionario el cual permita medir el nivel de satisfaccion laboral, el cual conto

con 20 afirmacion y la Escala de Likert para su respectiva medicion.

Asi mismo, luego del proceso de tabulacién, trasferencia, descripcion,
interpretacion y andlisis de los resultados; se obtuvieron como consecuencia los
mismos: la dimension beneficios sociales obtuvo un 54,0% de un nivel bajo, la
dimension cultura organizacional obtuvo un 40,0% de un nivel medio, la
dimensién planes operativos obtuvo un 72,0% de un nivel bajo, la dimensién
politicas institucionales obtuvo un 50,0% de un nivel bajo y la dimensién

relaciones interpersonales obtuvo un 38% de un nivel bajo.

Todos estos resultados, detallan que la variable satisfaccién laboral, al
obtener un 40,0% de un nivel medio y de conocer las respuestas de sus
dimensiones; trata de indicar que su porcentaje es regular y bajo, lo cual solo
sefiala que se debe trabajar ain mas si se quiere mantener un buen equilibrio

entre la organizacion y los colaboradores. La satisfaccion laboral, solo estara
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presente cuando la empresa empiece a tener un interés mutuo, es decir, que
tengan argumentos institucionales que ayuden a mejorar las condiciones

laborales para que la satisfaccion sea sostenible.

Existen estudios, sobre el trabajo social que mencionan a la satisfaccion
laboral, como un accionar para mejorar las condiciones de trabajo como la

cultura y el clima organizacional:

Mendoza. C. (2003), en su estudio denominado: “La satisfaccion laboral en
los trabajadores: beneficios sociales, recompensas y actividades
organizacionales en una empresa comercial”, en este investigacion la autora
menciona que los trabajadores son una pieza fundamental para toda
organizacion y por ello deben ser recompensados de manera exacta porque
existen leyes que protegen a todo empleador que ejecuta una actividad laboral.
Asi mismo, Mendoza, expone que los beneficios, recompensas y actividades
organizacionales; son medidas legitimas y que en algunos casos deben ser

cambiados por motivaciones razonables como no tangibles.

Alavares. R. (1999), en su estudio denominado: “La satisfaccién laboral en
empleados y cultura organizacional en dos empresas dedicadas a la venta de
inmobiliarios”, en esta investigacion el autor hace referencia a como la
satisfaccion laboral y la cultura organizacional, tienen una influencia en conjunta
para motivar y satisfacer las carencias individuales que perciben los
trabajadores. Alavares, expresa que es necesario como fundamental que la
cultura que prima en una organizacion debe tener acceso a la satisfaccion
laboral de sus empleadores y solo se dara cuando surja el interés de que las

empresas permitan establecer un contacto hacia las necesidades profesionales
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y personales de sus colaboradores, teniendo claro que ellos saben que la
empresa puede llegar a un productividad baja en donde los incentivo
(recompensas), a veces no se lleguen a presentar y esto no sea interferencia de

seguir con la motivacion de lograr las metas y la vision institucional.

5.3. Objetivos del Programa

5.3.1 Objetivo general

- Disefiar y ejecutar un programa de intervencion, que promueva la
actuacion de los beneficios sociales, cultura organizacional, planes operativos,
politicas institucionales y relaciones interpersonales en los trabajadores por

contrato administrativo de servicios de la Municipalidad de San Miguel.

5.3.2 Objetivos especificos

- Ejecutar actividades de capacitacion en cuanto a los beneficios sociales
para que los trabajadores por contrato administrativo de servicios tengan un

conocimiento claro sobre sus derechos.

- Disefar actividades sociales, recreativas y preventivas en los trabajadores

por contrato administrativo de servicios, como parte de una programacion.

- Analizar el grado de satisfaccion laboral en cuanto al desempefio de los

trabajadores por contrato administrativo de servicios.

- Propiciar actividades para mejorar las relaciones interpersonales entre los

trabajadores por contrato administrativo de servicios.
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5.4. Establecimiento de Metas y Conductas

5.4.1 Establecimiento de metas

Lograr que el 100% de los trabajadores por contrato administrativo de
servicios de la Municipalidad de San Miguel, logren participar de las actividades
propuestas, segun los objetivos especificos descritos del presente programa de
intervencion, obteniendo un resultado éptimo y que garantice la asistencia de

los mismos.

5.4.2 Establecimiento de conductas

v' Responsabilidad de asistencia en los talleres.
v' Compafierismo en las actividades sociales.

v Dialogo constante para la busqueda de soluciones.

5.5. Sector al que va Dirigido

5.5.1 Sector: organizacional, social y educativo.

5.5.2. Poblacion beneficiaria: vienen hacer los trabajadores por Contrato
Administrativo de Servicios (CAS) de la Municipalidad del distrito de San Miguel,

quienes seran beneficiados con este programa de intervencion.

A continuacion, se presenta los graficos que representan la participacion de

los mismos beneficiarios:
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Tabla N° 11. Frecuencia porcentual de la Satisfaccién Laboral.

Porcentaje
Frecuencia valido
Valido Nivel Bajo 16 32,0
Nivel Medio 20 40,0
Nivel Alto 14 28,0
Total 50 100,0

Figura N° 15. Frecuencia porcentual de la Satisfaccion Laboral,
percibido por los trabajadores CAS.

15

Frecuencia

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Ao

Satisfaccion_Laboral

5.6. Metodologia de la Intervencidn

La metodologia de intervenciéon es la base fundamental para que el
programa de intervencion logre funcionar de una manera dinamica, este
proceso, tiene una estrategia que mediante este método los participantes
sientan un ambiente diverso y puedan asistir a todas las actividades

programadas.

80



Contar con una metodologia, es velarse de paradigmas, técnicas e
instrumentos; para tener un disefio de actuacion innovador como interactivo.
Contar con modelos, es un apoyo valido debido a que no siempre en los

programas y proyectos, se cuentan con un modelo para poder intervenir.

El tipo de metodologia es cualitativa, descriptiva y aplicativa; esto debido a
que se detallara los enfoques y herramientas las cuales seran expuestas a
modo conceptual, seguido de contar con mecanismos que brinden un soporte
en la actuacion de la poblacién beneficiaria, para la cual se ha elaborado y se

basa este programa de intervencion.

En cuanto a las técnicas, se van a utilizar la observacion, las dinamicas
grupales, las entrevistas y como instrumentos; el registro fotogréfico, el

cuaderno de campo, las guias de entrevista.

En cuanto al modelo de intervencion, se usaran dos:

1. El modelo de solucion de conflictos: este modelo citado por Ronsales. C.
(2001), refiere que la mejor manera de que una organizacion posibilite sus
acciones cuando la insatisfaccién organizacional aparece, es mejor solucionar
los conflictos a través del dialogo constante y tener mecanismos de indagacion
para identificar las causas de la insatisfaccion en el trabajo. Ronsales, indica
gue la solucién de conflictos es de linea interna y que los supervisores deben

estar alentar, porque los mismos trabajadores al no ser recompensados puedan
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traer la insatisfaccion a la empresa y a veces no son vistos como actores de

este problema.

Ronsales finaliza en su modelo que todos los involucrados, deben realizar
una medida de F.O.D.A; con la posibilidad de entender y comprender aquellas
acciones que suscitan la insatisfaccion y que medidas en conjunto se pueden

tomar para llevar a cabo la satisfaccion laboral.

2. El modelo de la animacion socio cultural: este modelo citado por Ander. E.
(2000), manifiesta que este modelo, no solo se basa en el factor dinamico
juego-participacién, sino que va mas alla, es decir, que mira una realidad
(problema) y trata de abordarlo de un modo en donde los asistentes se sientan

involucrados que puedan encontrar una via de solucién factible y en conjunto.

La animacion socio cultural, cumple un rol tan fuerte en los programas y
proyectos debido a su amplia intervencion y el modo en que actla sobre sus
participantes. Maneja una estrategia propia, innovadora y ludica que permite
que los participantes vean el problema como un “juego” para luego actuar sobre
ella mediante acciones que hacen divertir e involucrar activamente a los

mismos.

Los objetivos y/o criterios de la animacion socio cultural van en los
siguientes lineamientos: accion, alternativas, motivacion, opinion, participacion y

toma de decisiones.

A modo de brindar una alternativa de solucion, por tener como resultado un

40% del nivel medio en la variable Satisfaccion Laboral, la cual fue percibida por
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los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la
Municipalidad de San Miguel; se realiz6 la siguiente matriz del F.O.D.A, el cual

permitié observar las falencias, ventajas y ver las posibilidades de mejora:

FORTALEZAS:

Trabajadores que laboran en una
institucion del estado.

Crecimiento laboral.

OPORTUNIDADES:

Trabajadores con beneficios de
la ley.

Tener un contrato de nombrado
a mediano plazo.

DEBILIDADES:

Trabajadores que no saben si
renovaran su contrato
mensualmente.

Presencia de insatisfaccion
laboral.

AMENAZAS:

Trabajadores que pueden ser
remplazados.

Aparicion de renuncias.

* Si bien los trabajadores CAS de la Municipalidad de San Miguel, cuentan

efectos graves para esta institucion.

5.7. Recursos del Programa

5.7.1 Recursos humanos

con beneficios laborales, la presencia de insatisfaccion laboral puede ocasionar

- Personal administrativo (asistentes, psicologos y trabajadores sociales).
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- Trabajadores CAS.

5.7.2 Recursos institucionales

- Centros recreacionales.

5.7.3 Recursos logisticos

- Unidad movil institucional.

5.7.4 Recursos materiales
- Hojas bond y lapiceros.

- Papelotes y plumones.

- Ecran, laptop, mouse y retroproyector.

- Coffee break.

- Tripticos informativos.
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5.8. Cronograma de Actividades

Tabla N° 12. Diagrama de acciones programadas.

MESES Septiembre Octubre Noviembre
ACTIVIDADES Semana 1/2/3/4 Semana 1/2/3/4 Semana 1/2/3/4

Diseiio del X
programa

Ejecucion del X
programa

Desarrollo del X
objetivo 1

Desarrollo del X
objetivo 2

Diciembre
Semana 1/2/3/4

Enero
Semana 1/2/3/4

Febrero
Semana 1/2/3/4

Marzo
Semana 1/2/3/4
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Desarrollo del
objetivo 3
Desarrollo del
objetivo 4
Meta del
programa
Resultados del
programa
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5.9. Diseio de Talleres

Objetivo especifico 1:

- Ejecutar actividades de capacitac

i6bn en cuanto a los beneficios sociales

para que los trabajadores por contrato administrativo de servicios tengan un

conocimiento claro sobre sus derechos.

Tabla N° 13. Sesi6én 1

Actividad

Tarea

Propésito

Resultado esperado

Técnicas

Temporalidad

Disefiar actividades de capacitacion.

Preparar material, difusion de Ila
actividad, organizar y coordinar.

Establecer actividades de capacitacion
en los trabajadores CAS.

Que los trabajadores CAS, identifiquen
los procesos de ley por contrato.

Exposicion, dinamicas grupales,
observacion.

Mes de octubre del 2017.
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Obijetivo especifico 2:

- Disefar actividades sociales, recreativas y preventivas en los trabajadores

por contrato administrativo de servicios, como parte de una programacion.

Tabla N° 14. Sesién 2

Actividad

Tarea

Propésito

Resultado esperado

Técnicas

Temporalidad

Disefar actividades sociales,
recreativas y preventivas

Coordinar con centros recreacionales,
difundir actividad.

Preparar acciones de recreacion vy
disfrute.

Establecer el trabajo en equipo, la toma
de decisiones y el dialogo como parte
de incrementar la satisfaccion laboral.

Dindmicas grupales, trabajo en equipo.

Mes de noviembre del 2017.
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Obijetivo especifico 3:

- Analizar el grado de satisfaccion laboral en cuanto al desempefio de los

trabajadores por contrato administrativo de servicios.

Tabla N° 15. Sesio6n 3

Actividad Determinar el desempeiio de los
trabajadores.
Tarea Realizar un juico, preparar material,

organizar con personal administrativo.

Proposito Elaborar un analisis del desempefio
laboral y premiar el mismo.

Resultado esperado Conseguir un plano motivacional y
directivo para mejorar las condiciones
laborales.

Técnicas Analisis critico, diagndstico.

Temporalidad Mes de diciembre del 2017.
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Obijetivo especifico 4:

- Propiciar actividades para mejorar las relaciones interpersonales entre los

trabajadores por contrato administrativo de servicios.

Tabla N° 16. Sesion 4

Actividad Realizar actividades para mejorar el
dialogo.
Tarea Coordinar 'y organizar actividad,

prepara material, difundir actividad.

Proposito Establecer espacios para el dialogo
concertado en trabajadores CAS.

Resultado esperado Mejorar la comunicaciéon interna en los
trabajadores CAS.

Técnicas Dinamicas grupales, entrevistas, toma
de decisiones.

Temporalidad Mes de enero del 2018.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

TITULO: Satisfaccion laboral de los trabajadores por Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad de San
Miguel.

AUTORA: Bachiller, Carmen Esther Tapullima Vasquez

Problema General

¢,Cudles son los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores por Contrato
Administrativo de Servicios en la
Municipalidad de San Miguel?

Problemas Especificos

¢Cual es el nivel de satisfaccién laboral
en los beneficios sociales de los
trabajadores por Contrato Administrativo
de Servicios en la Municipalidad de San

Objetivo General

Determinar los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores por Contrato
Administrativo de  Servicios en la
Municipalidad de San Miguel.

Objetivos Especificos

- Analizar el nivel de satisfaccion laboral en
los beneficios sociales de los trabajadores
por Contrato Administrativo de Servicios en

Metodologia

La investigacion es de tipo descriptivo, de
enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental y de corte transversal.

Poblacién y Muestra

La Poblacién estuvo conformada por 50
trabajadores CAS de la Municipalidad de
San Miguel.
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Miguel?

¢Cual es el nivel de satisfaccién laboral
en la cultura organizacional de los
trabajadores por Contrato Administrativo
de Servicios en la Municipalidad de San
Miguel?

¢ Cual es el nivel de satisfaccién laboral
en los planes operativos de los
trabajadores por Contrato Administrativo
de Servicios en la Municipalidad de San
Miguel?

¢ Cual es el nivel de satisfaccién laboral
en las politicas institucionales de los
trabajadores por Contrato Administrativo
de Servicios en la Municipalidad de San
Miguel?

¢ Cual es el nivel satisfaccion laboral en
las relaciones interpersonales de los
trabajadores por Contrato Administrativo
de Servicios en la Municipalidad de San
Miguel?

la Municipalidad de San Miguel.

- Conocer el nivel de satisfaccion laboral en
la cultura organizacional de los trabajadores
por Contrato Administrativo de Servicios en
la Municipalidad de San Miguel.

- Establecer el nivel de satisfaccion laboral
en los planes operativos de los trabajadores
por Contrato Administrativo de Servicios en
la Municipalidad de San Miguel.

- Generar el nivel de satisfaccion laboral en
las  politicas institucionales de los
trabajadores por Contrato Administrativo de
Servicios en la Municipalidad de San Miguel.

- Identificar el nivel de satisfaccion laboral en
las relaciones interpersonales de los
trabajadores por Contrato Administrativo de
Servicios en la Municipalidad de San Miguel.

Total= 50

El tipo de muestreo fue censal, debido a la
cantidad reducida de participantes para el
estudio.

Total= 50
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Anexo 02. Cuestionario

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

NOTA: A través del presente cuestionario, usted lea primero cada afirmacién y

luego margue la opcidén que usted considera correcta para cada pregunta.

Edad:...............l S X0 et
N° AFIRMACIONES TDA DA IND ED TED
1 | ¢Tu organizacion realiza exoneraciones y descuentos?
2 | ¢Tu organizacion realiza pagos extras?
3 | ¢Tu organizacion hace que cuentes con seguro de salud?
4 | ¢Tu organizacion te brinda vacaciones?
5 | ¢Conoces el estilo de cultura organizacional en tu empresa?
6 | ¢Conoces la estructura organizacional en tu empresa?
7 | ¢En tu organizacion evaltan tu desempefio?
8 | ¢Conoces los valores de tu organizacion?
9 | ¢En tu organizacion realizan actividades de capacitacion?
10 | ¢En tu organizacion realizan actividades de promocion y prevencion?
11 | ¢En tu organizacion realizan actividades de reconocimiento?
12 | ¢En tu organizacion realizan actividades socio-recreativos?
13 | ¢Conoces las acciones estratégicas de tu organizacion?
14 | ¢Tienes un buen desempefio laboral en tu organizacién?
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15

¢Conoces los objetivos estratégicos de tu organizacion?

16 | ¢Conoces y respetas las normas de tu organizacion?

17 | ¢Como es relacion de tus comparfieros de trabajo en tu organizacién?
18 | ¢(Como es el grado de empatia con los demés en tu organizacién?
19 | ¢Te sientes familiarizado con el personal de tu organizacion?

20 | ¢Tienes una buena relacién con los jefes de tu organizacién?

iGRACIAS POR TU COLABORACION Y PARTICIPACION
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Anexo 03. Certificado de validacion del primer experto

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. INFORMACION GENERAL
CDn fE TRPPCLLI T D JPs @ ES

Apellidos y Nombre Cargo quﬂe Notiibre del lnstrismantn Autor del
del Experto desempeiia Instrumento
Ful2 y4ncss Cuestionario de Diagnostico de la Rosalinda Elizabeth
Grebvr Traxee | BlcEaiTe Desercion Estudianti Yauyo Sulca
2. CRITEROS GENERALES A EVALUAR
INDICADORES CRITERIOS
Inadecuado i dle?:: a6 Adecuado = dle\::g b
= o, % o,
e lman | TR | e
01. CLARIDAD Esta formulado con
lenguaje apropiado. 70%
02. OBJETIVIDAD Esta expresado en !
conductas observadas. 70/
03. ORGANIZACION Existe una organizacion e
logica. Lo /e
04. SUFICIENCIA Comprende los
aspectos en cantidad y e
calidad. . 1275
05.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar '
aspectos de las .
estrategias. fﬁ/”
06. CONSISTENCIA Basados en aspectos i
tedricos cientificos. 49/,
07. COHERENCIA Entre los indices, 1
indicadores y las 5 4
dimensiones. 52 A
08. METODOLOGIA La estrategia responde
al propésito del T
diagnéstico. 52 /
3. PROMEDIO DE VALIDACION: 94.2¢ %
. DNI: Teléfono:
Limajide Gisainns del.coss 4706 J/J’éf | 597 Y2 £x oi”
- Firma: :
LUGar: £oguc 7o 015 Pricoio ety Ta2 82T SPioc %// i:/z Z/I
7
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CARTA DE PRESENTACION
Mg/Dra): A% L0 RY:2 ey

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del Programa de suficiencia
profesional de la UIGV, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion que permitira optar el
titulo profesional de licenciada en trabajo social.

El titulo nombre de la investigacién es: ¢ !Mﬁ.(ﬁ.\‘?.,'.l.../.C.!.L.’Qf.(;‘.l....(.{f
(o5, A cdlors.  (AS... en e Municpelided . de. San...mugyel............ y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar el instrumento en mencion, considero conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas sociales y/o investigacion social. '

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Certificado de validacion del instrumento.
- Ficha del instrumento
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

o

- Firm TR
Apellidos y nombre: 71l l\7MA Lt Gt

D.N.I: 3253¢025
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Anexo 04. Ficha del instrumento del primer experto

T Rt

DIMENSION ECONOMIA Si| No | Si|No|S [ No
1| {Suingreso mensual excede el minimo vital? x / v
2| (Es usted quien solventa sus gastos? v v/ /
3| Cuenta con trabajo estable y fijo? : 74 7 V
4 | {Usted depende econdmicamente de alguna persona? / % i
§ | (Gasta dinero para transportarse para recibir su tratamiento? / 7 /
DIMENSION EDUCACION Si | No [ Si[No|Si| No
6 | {Culmind el nivel de educacion bdsica regular? N
7 | (Cuenta con estudios de nivel superior o técnico? f Vi W
8| (Conoce usted sobre suenfermedad? / / P
9 | ¢Recibid alguna vez informacin sobre las indicaciones, recuperacidny |/
como evitar el contagio de la tuberculosis? }/ o/
10 | {Considera importante cumplir con su tratamiento? i v /
DIMENSION SALUD Si| No [ [No|Si| N
11 | ;Considera adecuado el estilo de vida que llega? / Y/ /|
12 | {Consume diariamente y a sus horas sus alimentos? / / Z
13 | Los alimentos que consume, |son preparados en su hogar? / / b
14 | ;Mantiene una dieta balanceada? / / /
15 | ;Cumple responsablemente su tratamiento? / V. /

7 [0 07 RUCR VBNl
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Anexo 05. Certificado de validacion del segundo experto

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. INFORMACION GENERAL )

Apellidos y Nombre Cargo qu_e Nombes dol Instiinents Autor del
del Experto desempeiia Instrumento
MUJSK Cuestionario de Diagndstico de la Rosalinda Elizabeth
el cA ‘D? 2 0c ENTE Desercion Estudiantil Yauyo Sulca
UL ShSocEbaH
2. CRITEROS GENERALES A EVALUAR
INDICADORES CRITERIOS
Inadecuado a dl;?:: do Adecuado a d:cl::z do
—25¢ L)
R L e R
01. CLARIDAD Esta formulado con ©
lenguaje apropiado. 70 %’
02. OBJETIVIDAD Esta expresado en o
conductas observadas. L0 / °
03. ORGANIZACION Existe una organizacion e
I6gica. So /o
04. SUFICIENCIA Comprende los
aspectos en cantidad Dp £
. d : 0 Lo
05.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar
aspectos de las e
estrategias. s /u
06. CONSISTENCIA Basados en aspectos ~ O
tedricos cientificos. 80 /o
07. COHERENCIA Entre los indices, '
indicadores y las :
dimensiones. ‘f& Z’
08. METODOLOGIA La estrategia responde s
al propésito del > 5
diagnéstico. <0 7%
3. PROMEDIO DE VALIDACION: 8/ 28 %
. DNI: Teléfono:
Limayde s e del.z0fg . 0801594 2 , Giplé 26 P2
- Fima: 4
Lugar: / 3 Sl 0

w7 /
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CARTA DE PRESENTACION
. -
Mg./Dr(a): jM%WL . ?l{@ ............ Apl‘) ........................

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del Programa de suficiencia
profesional de la UIGV, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion que permitira optar el
titulo profesional de licenciada en trabajo social.

El titulo nombre de la investigacion es: ..S.Q‘.‘.}’:}.-/'.C.’.C.Q‘?f?....../.6!!2\2.(.5’!'
de.los. Ambd)aderes. (RS 1o, .owvailpalicad.. de. Son.migued.... y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar el instrumento en mencién, considero conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas sociales y/o investigacion social. :

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Certificado de validacién del instrumento.
- Ficha del instrumento
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

~ Firma
Apellidos y nombre: Tdpvl\\ma
DNI 3F253¢005

Vas g e (t11men
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Anexo 06. Ficha del instrumento del segundo experto

DIVIEIYDIVIYED / Wy

rerumnenvm

Ieievanci

Luruau

QUpLrenciay

DIMENSION ECONOMIA

§i

No

Si

No

Si | No

1S ingreso mensual excede el minimo vital?

(Bs usted quien solventa sus gastos?

{Cuenta con trabajo estable y fijo?

{Usted depende economicamente de alguna persona?

Sl

(Gasta dinero para transportarse para recibir su tratamiento?

g PSSO 15

SRS IR

==

DIMENSION EDUCACION

No

No

§i | No

(Culmind el nivel de educacion bésica regular?

(Cuenta con estudios de nivel superior o técnico?

{Conoce usted sobre su enfermedad?

{Recibid alguna vez informacion sobre las indicaciones, recuperaciony
como evitar el contagio de la tuberculosis?

e R

{Considera importante cumplir con su tratamiento?

N

DIMENSION SALUD

No

= N ol N Y

No

No

(Considera adecuado el estilo de vida que llega?

(Consume diariamente y a sus horas sus alimentos?

Los alimentos que consume, ;son preparados en su hogar?

Mantiene una dieta balanceada?

e R

Cumple responsablemente su tratamiento?

e e o B

N eI
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Anexo 07. Certificado de validacion del tercer experto

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. INFORMACION GENERAL

Apellidos y Nombre Cargo quﬂe Nambee dollnsthisienio Autor del
del Experto desempefia Instrumento
Cuestionario de Diagnostico de la Rosalinda Elizabeth
Desercion Estudiantil Yauyo Sulca
2. CRITEROS GENERALES A EVALUAR
INDICADORES CRITERIOS Tasdecundo ad]::::do Adetnndo adlev::zrdo
0, 0,

00 2% | sl YRR | 5 %

01. CLARIDAD Esta formulado con
lenguaje apropiado. X

02. OBJETIVIDAD Esta expresado en
conductas observadas. X

03. ORGANIZACION Existe una organizacion ><
logica.

04. SUFICIENCIA Comprende los !
aspectos en cantidad y X
calidad. >

05.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar
aspectos de las )(
estrategias.

06. CONSISTENCIA Basados en aspectos ><
tedricos cientificos.

07. COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las ><
dimensiones.

08. METODOLOGIA La estrategia responde
al propésito del >(
diagnéstico.

3. PROMEDIO DE VALIDACION:

Limad.de... B2, del. 520/ 9

DNI: O%/%2324 |Te|éfono:§g 52&35/0

Lugar:

Firma:

Y

MARIA C. ARAN %A BAZALAR
A

15825
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CARTA DE PRESENTACION
Mg./Dr(a): M? H/Jﬂ”ﬁ Cevz.. ﬁﬂﬁup# BAzaLAN ...

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del Programa de suficiencia
profesional de la UIGV, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigaciéon que permitira optar el
titulo profesional de licenciada en trabajo social.

siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar el instrumento en mencion, considero conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas sociales y/o investigacion social.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Certificado de validacién del instrumento.

- Ficha del instrumento
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

~ Firma
Apellidos y nombre:
D.N.I:
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Anexo 08. Ficha del instrumento del tercer experto

VIR VIIWIVEAY | IREmY

1erunenv

neeyancm

Lunnuau

QuURLIencIy

DIMENSION ECONOMIA

Si

No

Si

No

Si | No

(Suingreso mensual excede el minimo vital?

(s usted quien solventa sus gastos?

(Cuenta con trabajo estable y fijo?

(Usted depende econdmicamente de alguna persona?

{Gasta dinero para transportarse para recibir su tratamiento?

DIMENSION EDUCACION

Si

No

Si

No

Si | No

(Culmind el nivel de educacion bdsica regular?

(Cuenta con estudios de nivel superior o técnico?

{Conace usted sobre su enfermedad?

{Recibio alguna vez informaci6n sobre las indicaciones, recuperacion y
como evitar el contagio de la tuberculosis?

{Considera importante cumplir con su tratamiento?

DIMENSION SALUD

Si

No

Si

No

Si | No

(Considera adecuado el estilo de vida que llega?

(Consume diariamente y a sus horas sus alimentos?

Los alimentos que consume, ;son preparados en su hogar?

(Mantiene una dieta balanceada?

Cumple responsablemente Su tratamiento?
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Anexo 09. Carta de Presentacion

| —m———— Un_iversidad e ——
! Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 04 de julio del 2018

Carta N° 1416-2018-DFPTS

Sefior

EDUARDO JAVIER BLESS CABREJAS
ALCALDE

DISTRITO DE SAN MIGUEL
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la seforita Carmen
Esther TAPULLIMA VASQUEZ, estudiante de la Carrera Profesional de Trabajo Social
de nuestra Facultad, identificada con codigo 72-536025-0, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacion en la Institucion que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciado en Trabajo Social, bajo la
Modalidad de Suficiencia Profesional.

.

Agradezco la atencion a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

Dr. RAMIRO GOMEZ SALAS
Decano (e)
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

RGS/cth
1d. 904589

Av. Petit Thouars 248, Lima
Teléfonos: 43 15/433 2795 Anexo: 3304
E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe
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