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Resumen  

La presente investigación tuvo como propósito determinar la satisfacción laboral 

en la Municipalidad de Independencia Huaraz, 2017. 

La investigación fue no experimental descriptivo simple y se usó como 

instrumento el cuestionario. La población estuvo conformada por 300 

colaboradores en la Municipalidad de Independencia Huaraz, cuya muestra fue 

83 colaboradores según la tabla Fisher Colton con un margen de error de + - 10% 

de margen de error.  

Mediante los resultados, en un 48% los colaboradores no están conformes con 

el sueldo asignado por la entidad, así como se plasma en la (tabla N° 01), el 64 

% el sueldo afecta en su trabajo (tabla N° 02). 

En este sentido, los colaboradores de la entidad no están conforme con el sueldo 

asignado de tal manera también se encuentran insatisfechos ya que el sueldo 

influye en su trabajo. 

En un 62% la expectativa económica fue buena cuando inicio a laborar en la 

entidad como se plasma en la (tabla N° 03), pero un 84 % considera que se le 

debería aumentar el sueldo (tabla N° 04). Según el resultado obtenido, en 

términos generales la mayoría de los colaboradores consideran que se le debería 

aumentar el sueldo lo que conlleva a que estos se sienten satisfechos así tengan 

una mayor productividad en la entidad. 
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Abstract: 

The purpose of this research work was to determine Job Satisfaction in the 

Municipality of Independence Huaraz, 2017. 

The investigation corresponded to a simple non-experimental descriptive study and 

a questionnaire was applied as a research instrument. The population consisted of 

300 collaborators in the Municipality of Independencia Huaraz, from which a 

sample of 83 collaborators was taken according to the Fisher Colton table with a 

margin of error of + - 10% margin of error. 

By means of the results, in a 48% the collaborators are not satisfied with the salary 

assigned by the entity as it is expressed in the (table N ° 01), 64% the salary affects 

in their work (table N ° 02). 

In this sense, the collaborators of the entity are not satisfied with the salary assigned 

in such a way they are also dissatisfied since the salary influences their work. 

In 62% the economic expectation was good when I started working in the entity as 

shown in (table N ° 03), but 84% considered that the salary should be increased 

(table N ° 04). According to the obtained result, in general terms the majority of the 

collaborators consider that the salary should be increased which leads to that they 

feel satisfied in such a way to have a higher productivity. 
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5. INTRODUCCIÓN 

 

Desde inicios de la humanidad, el hombre para satisfacer sus necesidaes 

hizo uso de la naturaleza y para lo cual aprendió a orgnizarse, establecer 

funciones y tareas especificas. Por lo que desde las primeras culturas a la 

actualidad las personas han aprendido a trabajar a organizarse en grupos 

sean pequeños o grandes. Este proceso de formar grupos conllevo al ser 

humano a que existiera un líder o dirigente en dicho grupo; es decir cual 

sea el tipo de grupo o equipo, éste debe tener su dirección, quien sea 

responsable de determinar, ejecutar y evaluar los fines u objetivos. Asi 

también cumplir con el personal en todos sus aspectos. 

 

Es por eso que el estudio con respecto a la satisfaccion laboral es 

considerado un tema de gran importancia hoy en día tanto por las 

organizaciones como por investigadores. Siendo preponderante identificar 

que los empleados no solo trabajan por necesidades economicas; sino 

también para satisfacer y desarrollar necesidades psicologicas y sociales 

(Robbins, 2000). Por lo que la satisfacción laboral se considera como el 

grado de bienestar y necesidades de los trabajadores o colaboradores y 

directivos de una organización. 

 

Es así, que el compromiso laboral no solo es cumplir con una obligación, 

es poner en juego las capacidades de una persona para sacar adelante todas 

las responsabilidades asumidas. Por lo que una persona comprometida es 

cuando cumple con sus obligaciones, hace más de lo esperado al grado de 

sorprender y sacar adelante a su familia, su trabajo, su estudio y todo 

aquello que es vital para su vida personal y laboral. 

La satisfacción laboral implica una actitud, o más bien, un conjunto de 

actitudes y tendencias valorativas de los individuos y los grupos en el 

contexto laboral que influirán de una manera significativa en los 

comportamientos y desde luego en los resultados del producto final.  
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De esta manera, se tomarán antecedentes sobre investigaciones realizadas 

con anterioridad, buscando encontrar la influencia de las variables y el 

aporte científico de cada una de ellas. Para la obtención de los resultados 

se usarán indicadores que permitan conocer las variables objeto de estudio 

y adicionalmente se efectuarán recomendaciones para la empresa. 
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5.1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACIÓN CIENTÍFICA 

5.1.1. ANTECEDENTES 

 

En el ámbito internacional tenemos: 

Navarro (2012), en su trabajo con respecto a la satisfacción laboral, cuyo 

objetivo fue establecer la influencia que tiene en la productividad. Las 

variables de estudio fueron, la satisfacción laboral que es el resultado de 

factores tanto internos como externos y la productividad que es una 

relación entre eficiencia y eficacia. El procesamiento estadístico a 

utilizar fue la significación y fiabilidad de la correlación. En base a la 

evaluación realizada los jefes a los empleados, se identificó que se 

sienten satisfechos y por ende productivos; esto se debe a que el entorno 

laboral donde se desarrollan es agradable, les brindan el material y la 

infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones; y así mismo 

cumplen con sus beneficios. Por lo que el autor concluye que la 

estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el agrado por el 

trabajo, las condiciones generales y la antigüedad son indicadores que 

influyen para que los trabajadores estén satisfechos. 

 

Del Valle y Mercedes (2011), su investigación sobre nivel de 

satisfacción laboral de egresados de una universidad, cuyo objetivo fue 

determinar el nivel de satisfacción laboral y aspiraciones de este 

personal, tomando como referencia la teoría de Frederick Herzberg. El 

enfoque de la investigación fue descriptivo de campo. Aplicó una 

encuesta a una muestra seleccionada de 35 egresados que laboran en la 

ciudad de Maturín. Los datos se interpretaron según la técnica de análisis 

estadístico porcentual, y niveles de satisfacción. Se concluye que el nivel 

promedio de satisfacción laboral obtenido es de 2,31 lo cual significa 

“poco satisfactorio”. Existe marcada insatisfacción en cuanto a la 

remuneración económica y a la situación individual en el campo laboral. 

Igual situación se registra para los programas de protección social y las 

normas o procedimientos de clasificación y ascenso. La mayoría de los 
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egresados (68,58 %), se sienten satisfechos por haber obtenido su título 

en la UDO. Sin embargo, la inserción en el campo laboral no ha resultado 

satisfactoria debido a que la mayoría ocupan cargos que discrepan del 

perfil profesional de la carrera cursada. Concluyen en que los egresados 

ocupan cargos relacionados con su área de competencia, aspecto este de 

gran relevancia debido a que es pertinencia de la universidad de Oriente 

fomentar la preparación de profesionales de alta calidad y con perfil 

requerido para que puedan incorporarse efectivamente y enfrentar con 

éxito las exigencias, cada vez más crecientes, del campo laboral, así 

como atender problemas de su particular formación en pro desarrollo del 

país.  

Campos (2016) su investigación que tuvo objetivo determinar el nivel 

de satisfacción laboral en los trabajadores de una empresa agrícola del 

distrito de Íllimo en marzo del 2016; el enfoque que tuvo la tesis fue 

cuantitativo ya que se recolecto datos numéricos y el diseño que presentó 

fue no experimental de tipo trasversal; en la investigación participaron 

72 trabajadores, donde se aplicó la escala de satisfacción laboral SL-SPC 

de Sonia Palma Carrillo, donde el resultado fue que el 60% de los 

trabajadores se encuentran insatisfechos debido a que tienen una actitud 

negativa e incomodidad hacia el ambiente de trabajo, no se sienten 

cómodos consigo mismo al realizar las actividades a cargo, manifiestan 

que el trabajo que realizan no cubre las expectativas económicas, no 

existe buena relación entre los trabajadores entre otros. 

Alba y Juárez (2014) TRUJILLO en su tesis referente a la relación entre 

el nivel de Satisfacción Laboral y el nivel de productividad de los 

colaboradores de la empresa Chimú Agropecuaria S.A del Distrito de 

Trujillo, cuyo propósito establecer la relación entre el nivel de 

satisfacción laboral y el nivel de productividad. La investigación de 

diseño descriptivo, su muestra correspondió a la población conformado 

por 80 colaboradores. Las variables de estudio fueron, la satisfacción 

laboral que es el resultado de factores tanto internos como externos y la 

productividad que se traduce en la eficiencia relacionada con el buen 

desempeño de los colaboradores. Entre los resultados más relevantes se 
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considera que existe un nivel medio de satisfacción de los colaboradores 

y un nivel de productividad traducida en el desempeño laboral que es 

regular.  El autor concluyó que la relación entre el nivel de satisfacción 

laboral y el nivel de productividad es directa por cuanto existe un nivel 

medio de satisfacción laboral, lo cual influye en un nivel medio de 

productividad; con lo cual queda demostrada la hipótesis. La empresa no 

otorga incentivos ni capacitación; así como también la empresa no 

proporciona los recursos necesarios para lograr una mayor 

productividad.  

No se encontró trabajos previos relacionados al tema a investigar. 

 

5.1.2. FUNDAMENTACIÓN CIENTÍFICA 

El estudio asume el enfoque teórico de la administración de recursos 

humanos cuyo concepto central es la capacitación. 

SATISFACCION LABORAL 

Newstron, Rodríguez, Zarco, & Gonzales (2011). Lo definen como los 

sentimientos y creencias que determina la forma como los empleados 

perciben su ambiente laboral, su compromiso y comportamiento. Por lo que 

cuando una persona muestra sentimientos, pensamientos positivos ante 

determinadas situaciones tendrá siemore una actitud favorable hacia los 

mismos. 

Para Palma (2005) es una actitud hacia el trabajo definida como el estado 

emocional positivo que surge de la evaluación laboral de una persona. La 

satisfacción laboral se define como la disposición o tendencia relativamente 

estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir 

de su experiencia ocupacional. En si es la actitud general de un individuo 

hacia su empleo, así mismo cada trabajo requiere interacción entre 

directivos y empleados para lograr un excelente ambiente de trabajo y 

alcanzar sus objetivos deseados. 
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FACTORES QUE INFLUYEN EN LA SATISFACCIÓN LABORAL  

Según Robbins (1998) en base a los hallazgos, investigaciones y 

conocimientos se toma en cuenta los principales factores que determinan la 

satisfacción laboral:  

- Reto del trabajo  

- Sistema de recompensas justas  

- Condiciones favorables de trabajo  

- Colegas que brinden apoyo.  

 

CONDICIONES FAVORABLES DE TRABAJO  

Las condiciones de trabajo están formadas por la jornada de trabajo y el 

salario.  

- Jornada de trabajo  

Henao (2008) la jornada de trabajo se define como “el tiempo de labor 

que transcurre mientras el trabajador no disfrute de él, por haberse 

puesto a disposición del empleador”. 

- Salario  

El otro elemento de las condiciones de trabajo es el salario. Veamos qué 

se entiende por esto.  

Alburqueque, lo define como" Es toda retribución que percibe 

el hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su trabajo, es 

decir, la remuneración por una actividad productiva". 

Según De Buen (1977), es una obligación patronal necesaria que en 

muchos casos no retribuye trabajo efectivo, como cuando debe pagarse 

en situaciones en que el trabajador no labora (enfermedad, vacaciones, 

etc.). 

 

 

 

 

 

https://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
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COMPENSACIONES  

La compensación es el sistema mediante el cual se les retribuye el trabajo a 

los empleados. La compensación es mucho más que la organización de un 

sistema burocrático para hacer llegar la paga a los obreros y empleados. 

(GestioPolis.com Experto. , 2001).  

La compensación incluye todas las formas de pago y recompensas que los 

empleados reciben por el desempeño de sus puestos. la compensación 

directa engloba sueldos y salarios, incentivos, bonos y comisiones de los 

empleados. La compensación indirecta incluye las muchas prestaciones 

ofrecidas por las empresas, y la compensación no financiera incluye los 

programas de reconocimiento de los empleados, los puestos gratificantes, el 

apoyo de la organización, el ambiente laboral y los horarios flexibles para 

acomodar las necesidades personales. (Bohlander, George W. 

y Snell, Scott. Administración de Recursos Humanos, Cengage Learning 

Editores, 2008) 

 

CLIMA LABORAL   

Peiró y Prieto, (1996) es el medio ambiente humano y físico en el que se 

desarrolla el trabajo cotidiano, el cual influye en la satisfacción y por lo tanto 

en la productividad. Está relacionado con el “saber hacer” del directivo, con 

los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de 

relacionarse, con su interacción con la empresa, con las máquinas que se 

utilizan y con la propia actividad de cada uno.  

 

CIRCUITO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 

Reto del trabajo: Satisfacción con el trabajo en sí 

Dentro de estos factores, según estudios la importancia de la naturaleza del 

trabajo mismo como un determinante principal de la satisfacción del puesto. 
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Hackman y Oldham (1976), aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de 

Diagnóstico en el Puesto, a  la mayoria de los  empleados que ocupaban  62 

puestos diferentes. Se detectaron cinco “dimensiones centrales”: 

Variedad de habilidades, en el cual un puesto requiere de una variedad de 

diferentes actividades para ejecutar el trabajo, es decir el uso de diferentes 

habilidades y talentos por parte del empleado. 

Identidad de la tarea, el puesto requiere ejecutar una tarea o proceso desde 

el principio hasta el final con un resultado visible. 

Significación de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre 

las vidas o el trabajo de otras personas en la organización o en el ambiente 

externo 

Autonomía, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, 

independencia y discreción sustanciales al empleado en su trabajo y el uso 

de las herramientas necesarias para ello. 

Retroalimentación del puesto mismo, el grado en el cual el desempeño de 

las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado 

obtenga información clara y directa acerca de la efectividad de su actuación. 

 

TEORÍAS VINCULADAS A LA  SATISFACCIÓN  LABORAL  

Teoría bifactorial de Herzberg  

También conocida como la “Teoría de los dos factores” formuló la llamada 

teoría de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las 

personas en situaciones de trabajo. Este autor plantea la existencia de dos 

factores que orientan el comportamiento de las personas. La teoría 

bifactorial de Herzberg (1959), maneja conceptos básicos a partir de la 

pirámide, relacionada con el tipo de motivación expuesta por Maslow 

(1991); quien plantea la importancia de la teoría de las necesidades, la cual 

se divide en dos niveles: el nivel bajo, conformado por las necesidades 

fisiológicas (alimentación, descanso, sexo) y de seguridad (física, empleo, 

moral, familiar, salud); y, el nivel alto, que consta de las necesidades 

https://www.redalyc.org/jatsRepo/4096/409658132008/html/index.html#redalyc_409658132008_ref24
https://www.redalyc.org/jatsRepo/4096/409658132008/html/index.html#redalyc_409658132008_ref38
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sociales (amistad, afecto), estima (confianza, respeto, éxito) y 

autorrealización (moralidad, creatividad, espontaneidad, aceptación de 

hechos); representado de otra manera oro, cinta y rompecabezas, tal como 

lo expone Lam (2011). Es claro que, no se puede pasar al siguiente nivel, 

sin haber cumplido el anterior en la pirámide; esto indica que, la jerarquía 

en la pirámide se da, de acuerdo al cumplimiento total de cada nivel, porque 

permite desarrollar fases de autorrealización en el ser humano. 

 

BENEFICIOS ECONOMICOS  

Jaensch, (1975) considera que la sociedad está constituida por un conjunto 

de personas que interactuan de manera cooperativa y competitiva en la 

comunidad, que tienen motivaciones y actúan de manera conjunta, 

coordinando sus acciones en base a los objetivos de la empresa. En base a 

lo antes mencionado surgen varios planteamientos.  

Un primer aspecto es la gestión del valor,  se reconoce a la empresa como 

un ente fundamental dentro de la actividad económica, en la que participan 

interrelacionadamente diversos agentes económicos, entre los que se 

destacan los financiadores, usuarios y trabajadores. 

Otro aspecto a tener en cuenta y que nace de esta actividad económica, es el 

motivo que explica el comportamiento de las personas como agentes 

económicos y que este valor, por ende, depende de las expectativas de estos 

agentes. Este valor, por lo tanto, es eminentemente subjetivo, ya que en la 

medida que representan opiniones de personas determinadas y ésta se 

individualice en un sujeto particular, será posible proceder a su estimación.  

 

 

 

 

 

https://www.redalyc.org/jatsRepo/4096/409658132008/html/index.html#redalyc_409658132008_ref33
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RELACIONES INTERPERSONALES 

Luthan (2008) considera como un componente fundamental de las 

relaciones interpersonales en el trabajo, a la vez es un facilitador de la 

relaciones y las actitudes efectivas en el trabajo basados en el modelo 

integrativo de la confianza en gran medida, determinada por la 

confiabilidad. Las relaciones interpersonales se basan principalmente en la 

confianza mutua entre las personas y no en esquemas formales, según 

Chiavenato (2010) se sustentan en el intercambio y comunicación de las 

personas en determinadas situaciones. El autor en mención las define como: 

“Aquellas que constituyen un impulso de todo ser humano a interactuar, es 

decir, una persona al mantener contactos sociales en cualquier organización 

percibe al trabajo de manera agradable, porque continuamente se integra a 

los equipos de trabajo, no unicamente para alcanzar las metas individuales 

y grupales, sino también para relacionarse con el resto del personal. 

Las relaciones interpersonales son variadas, pudiendo una persona conocer 

diferentes tipos de ellas o algunos pocos. Las más comunes debemos 

mencionar a las relaciones familiares (las primeras que una persona 

establece y las que lo marcan de por vida), las relaciones laborales. Estas 

relaciones nutren a la persona ya que cada una de ellas aporta elementos que 

van determinando el carácter y la personalidad del individuo. 

 

CONDICION DE TRABAJO 

 

Según Pérez y Merino (2014) la condición de trabajo, por lo tanto, está 

vinculada al estado del entorno laboral. El concepto refiere a la calidad, 

la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre otros factores que 

inciden en el bienestar y la salud del trabajador. 

Bermúdez Cisneros (2004) consideran “derecho de trabajo”, es el conjunto 

de obligaciones y derechos que se imponen mutuamente y de manera 

recíproca los trabajadores y patrones en virtud de las relaciones de trabajo 

que se dan entre ellos.Dentro de las cuales se comprenderán los siguientes 

https://definicion.de/seguridad/
https://definicion.de/bienestar/
https://definicion.de/salud
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rubros: a) la jornada de trabajo; b) descanso laborales; c) derecho a 

vacaciones, d) salario, y e) aguinaldo, entre otras.  Cada una de las partes 

conservará un ejemplar y el otro será entregado a la Inspección del Trabajo. 

El escrito contendrá: 1. Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y 

domicilio del trabajador y del patrón; 2. Local donde se ejecutará el trabajo. 

Toca ahora comentar sobre las condiciones de trabajo específicas que se han 

nombrado al inicio de tema, con el objeto de conocer sus particularidades:  

a) Jornada de trabajo   

Lehndorff y Bosch (1997).  La jornada de trabajo, jornada 

laboral o tiempo de trabajo, hace referencia al número de horas que 

el trabajador trabaja efectivamente en una jornada o día. Puede referirse 

también al cómputo semanal, mensual o anual de tiempo trabajado.  El 

trabajador y el patrón fijarán el tiempo de la jornada, sin que en ninguno 

de los casos pueda ser mayor a los límites máximos legales. La duración 

máxima de la jornada será: ocho horas la diurna, siete la nocturna y siete 

horas y media la mixta. Podrán repartir las horas de trabajo, a fin de 

permitir a los trabajadores el reposo del sábado en la tarde o cualquier 

modalidad equitativa. Jornada Diurna es la comprendida entre las seis 

y las veinte horas. La jornada nocturna es la comprendida entre las 

veinte y las seis horas, mientras que la jornada mixta es la que 

comprende períodos de tiempo de las jornadas diurna y nocturna, 

siempre que el período nocturno sea menor de tres horas y media.     

 

b) Días de descanso  

La Ley Federal del Trabajo establece que por cada seis días de trabajo, 

el trabajador disfrutará de un día de descanso con goce de salario 

íntegro. Aquellos trabajadores que laboren en día domingo, tendrán 

derecho a una prima adicional de un 25% sobre el salario de los días 

ordinarios de trabajo. Considerando en los reglamentos de trabajo que 

el día de descanso sea el domingo Los trabajadores no están obligados 

a prestar sus servicios los días de descanso, si se quebranta esta 

disposición, el patrón deberá de pagar además del salario que 

https://es.wikipedia.org/wiki/Trabajador
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corresponda por el día de descanso, un salario doble por el servicio 

prestado.  

c) Vacaciones   

Las vacaciones son definidas por la doctrina peruana en general 

como aquel derecho de los trabajadores, adquirido una vez 

cumplidos determinados requisitos, consiste en suspender la 

prestación de sus servicios durante cierto número de días del año, sin 

pérdida de la remuneración habitual, a fin de restaurar sus fuerzas y 

entregarse a sus ocupaciones personales o a la distracción1 

 

Por ende todo trabajador que cuente con más de un año de servicios 

tiene derecho a disfrutar de un período anual de vacaciones pagadas, 

que no podrán ser inferiores a seis días laborables. Dicho período, 

aumentará en dos días laborables, hasta llegar a doce por cada año 

subsecuente que se haya prestado servicio. Los trabajadores que 

presten servicios discontinuos y los de temporada tendrán derecho a 

un periodo anual de vacaciones, en proporción al número de días 

trabajados en el año. Las vacaciones no podrán compensarse con una 

remuneración. Si la relación laboral termina antes de que se cumpla 

el año de servicios, el trabajador tendrá derecho a una remuneración 

proporcionada al tiempo de servicios prestados. Las vacaciones 

deberán concederse a los trabajadores dentro de los seis meses 

siguientes al cumplimiento del año de servicios.  

 

d) Salario   

Según Chiavenato (2010) , este define el Salario como:" Salario es el 

total de las percepciones económicas de las trabajadoras, en dinero o en 

especie, por la prestación profesional de los servicios laborales por 

cuenta ajena". 

El salario no podrá ser en ningún caso objeto de compensación y deberá 

pagarse en el lugar donde se preste el servicio. Los salarios de los 

                                                             
1 Cfr. AA.VV., "Derecho al Descanso Vacacional", Informativo Caballero Bustamante, N° 371. 1997, p. D 

l. y AA. VV., "Suspensión del Contrato de Trabajo", Asesoría Laboral, No 68, 1996, p. 5. 
 

https://www.monografias.com/trabajos16/marx-y-dinero/marx-y-dinero.shtml
https://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
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trabajadores son inembargables, salvo el caso de pensiones alimenticias 

decretadas por la autoridad competente.  El salario puede fijarse por 

unidad de tiempo, por unidad de obra, por comisión, a precio alzado o 

de cualquier otra manera.  Cuando el salario se fije por unidad de obra, 

además de especificarse la naturaleza de ésta, se hará constar la cantidad 

y calidad del material, el estado de la herramienta y útiles que el patrón, 

en su caso, proporcione para ejecutar la obra, y el tiempo por el que los 

pondrá a disposición del trabajador, sin que pueda exigir cantidad 

alguna por concepto del desgaste natural que sufra la herramienta como 

consecuencia del trabajo.  

e) Aguinaldo   

De acuerdo a la Real Academia Española (RAE), un aguinaldo es 

un obsequio que se entrega en diferentes celebraciones, entre 

ellas Navidad. En muchos países, sin embargo, el concepto suele 

asociarse específicamente a un pago adicional que un empleador realiza 

a su empleado. 

Los trabajadores tendrán derecho a percibir un aguinaldo anual 

equivalente a quince días de salario, por lo menos y deberá pagarse 

antes del día 20 de diciembre. Los que no hayan cumplido el año de 

servicios, independientemente de que se encuentren laborando o no en 

la fecha de liquidación del aguinaldo, tendrán derecho a que se les 

pague la parte proporcional del mismo, conforme al tiempo que 

hubieren trabajado, cualquiera que fuere éste.  

 

EMPODERAMIENTO 

Marie- Helene Bacque, Carole Biewner (2016) la definición de 

empowerment aparece en muchos ámbitos: en la empresa, la universidad, el 

trabajo social, la educación y el desarrollo internacional. Pero el 

empoderamiento tiene un doble sentido: conseguir que alguien mantenga el 

poder y también conseguir que sea capaz de adquirir un estado y un 

aprendizaje. El movimiento feminista de la década de 1970 utiliza el término 

para describir la lucha contra la violencia doméstica y la violación. Las 

https://definicion.de/rae/
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autoras de este libro distinguen tres modelos de empoderamiento: radical, 

socioliberal y liberal. El empoderamiento radical «tiene sentido en una 

cadena que une las nociones de justicia, de redistribución, de cambio social 

y de poder». Este libro sintetiza toda la bibliografía inglesa floreciente sobre 

el concepto de empoderamiento asociado a la mujer. Remonta su génesis, 

su historia de las muchas variantes –conservadoras o progresistas– y sus 

prácticas sociales que han alimentado los movimientos feministas en el 

Norte y Sur y los programas del Banco Mundial y las Naciones Unidas.  

 Rappaport (1984) refiere que el empoderamiento implica un proceso y 

mecanismos mediante los cuales las personas, las organizaciones y las 

comunidades ganan control sobre sus vidas. En su formulación del 

empoderamiento los procesos y los resultados están íntimamente ligados.  

Cornell Empowerment Group (1989) define el empoderamiento como un 

proceso intencional, continuo, centrado en la comunidad local, que implica 

respeto mutuo, reflexión crítica, cuidado y participación grupal, a través del 

cual personas carentes de un compartir equitativo de recursos valorados 

ganan mayor acceso a, y control sobre esos recursos.  

Mechanic (1991), el empoderamiento es un proceso en el que los individuos 

aprenden a ver una mayor correspondencia entre sus metas, un sentido de 

cómo lograrlas y una relación entre sus esfuerzos y resultados de vida. 

 

RECONOCIMIENTO PERSONAL 

Welch en su libro “Triunfar”, publicado en (2006) es una herramienta de 

gestión que refuerza la relación de la empresa con los trabajadores, y que 

origina positivos cambios al interior de una organización. Cuando se 

reconoce a una persona eficiente y eficaz, se están reforzando además las 

acciones y comportamientos que la organización desea prolongar en los 

empleados. 

  “El reconocimiento es parte de la felicitación que todo trabajador requiere 

recibir periódicamente. Nada motiva más que el éxito, y el reconocimiento 

es la consecuencia de este éxito. Por tanto, cuando un trabajador recibe un 
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reconocimiento por lo que hace, mejora su desempeño laboral”, dijo Ricardo 

Pino, director de Alianzas de Centrum Católica. 

 

5.2. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

 

JUSTIFICACION TEÓRICO 

Esta investigación tomó como referencia la teoría bifactorial propuesta 

por Henry Herzberg relacionando los factores intrínsecos y extrínsecos 

que influyen en la satisfacción laboral, con la finalidad de analizar su 

repercusión en la productividad de los colaboradores de la municipalidad 

de Independencia. 

JUSTIFICACION PRÁCTICA 

En base a los resultados obtenidos con respecto a la satisfacción laboral los 

colaboradores de la municipalidad de Independencia se evaluó estrategias 

orientadas a mejorar la motivación en el trabajo, sentido de pertenencia, 

beneficios laborales para lograr una mayor satisfacción de los 

colaboradores.  

JUSTIFICACION METODOLÓGICA 

En la presente investigación se utilizó el cuestionario como instrumento 

y los datos fueron procesados por el software estadístico, donde los 

resultados obtenidos servirán para futuras investigaciones vinculadas a 

la variable de estudio, pudiendo profundizar en la investigación 

científica, a la vez ayudando a encontrar diferentes resultados. 

JUSTIFICACION SOCIAL 

La presente investigación determinó los factores más   relevantes de 

satisfacción laboral, que contribuyó a un mejor desarrollo personal y 

profesional, repercutiendo en mayores beneficios laborales.   

Considerando que los colaboradores, constituyen el activo más 

importante de la empresa. 
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5.3. PROBLEMA 

¿Cómo es la satisfacción laboral en la Municipalidad de Independencia, 

2017? 

5.4. MARCO REFERENCIAL  

 

5.4.1. MARCO CONCEPTUAL 

SATISFACCION LABORAL 

Newstron, (2011) lo define como una actitud de los sentimiento y 

creencias en gran parte la forma como los empleados perciben su 

ambiente de trabajo, su compromiso y comportamiento.  

Asimismo, Palma (2005), considera como una actitud hacia el trabajo, 

que es definida como el estado emocional positivo que surge de la 

evaluación del trabajo o experiencia laboral de una persona, la 

satisfacción laboral se define como la disposición o tendencia 

relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores 

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. La satisfacción 

laboral tiene relación con: “un trabajador feliz es un trabajador 

productivo”. Es decir que, si el empleado se encuentra motivado y 

contento con las actividades que realiza y con el ambiente laboral, 

pondrá mayor empeño en sus actividades y obtendrá mejores resultados.  

5.4.2. MARCO OPERACIONAL 

SUELDO ACEPTABLE 

Según Pérez J. (2008), refiere a la remuneración regular o la cantidad de 

dinero asignada por el desempeño de un cargo o servicio profesional. El 

producto del trabajo es la recompensa natural o salario del trabajo. 

EXPECTATIVAS ECONÓMICAS  

Según Canals Margalef, (2000) considera que el crecimiento de una 

empresa no es objetivo primordial, sino un medio para alcanzar algunas 

metas, de tal forma que internamente promueva el pleno rendimiento de 

los factores productivos, al buscar su mayor eficiencia o como respuesta 
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a un entorno competitivo que obliga a la empresa a expandirse para 

evitar la pérdida de competitividad futura.  

AMBIENTE DONDE TRABAJO 

Para Chiavenato (1992), el clima organizacional constituye el medio 

interno de una organización. Asimismo, involucra diferentes aspectos de 

la situación, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el 

tipo de organización, la tecnología, las políticas, las metas operacionales, 

los reglamentos internos (factores estructurales); además de las actitudes, 

sistemas de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas 

o castigadas (factores sociales). 

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 

Para Chiavenato (2009) 

“Campo de estudio que se sustenta en la teoría, métodos y principios de 

diversas disciplinas para aprender acerca de las percepciones, valores, 

capacidades de aprendizaje de los individuos mientras trabajan en 

grupos y dentro de la organización y para analizar el efecto del ambiente 

de la organización y sus recursos humanos, misiones, objetivos y 

estrategias”  

CALIDAD LABORAL 

Robbins (1995) considera como al proceso por el que la organización 

responde a las necesidades de los empleados, estableciendo mecanismos 

que les permiten participar por completo en las decisiones que diseñen su 

vida en el trabajo.  

MOTIVACIÓN 

Santrock (2002), considera: 

“El conjunto de razones por las que las personas se comportan de las 

formas en que lo hacen. El comportamiento motivado es vigoroso, 

dirigido y sostenido”, mediante la motivación una persona, siente que 

su trabajo ha sido reconocido, recompensado económicamente y va a 
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generar una fuerte dosis de iniciativa, compromiso y participación 

positiva hacia la empresa. 

TOMA DE CONTROL 

Fayol J. citado por Melinkoff (1990), el control "Consiste en verificar si 

todo se realiza conforme al programa adoptado, a las órdenes impartidas y 

a los principios administrativos. Tiene la finalidad de señalar las faltas y 

los errores a fin de que se pueda repararlos y evitar su repetición". 

 

PARTICIPACIÓN EN DECISIONES 

La participación es una necesidad humana y por ende es un derecho de las 

personas. (Díaz Bordenave, 1982). Para la UNESCO, “el conjunto de las 

necesidades de un ser humano constituye un sistema, de modo que la 

satisfacción de una necesidad, inclusive, la forma de satisfacerla, influye 

en el resto de las necesidades”. Toda persona tiene la capacidad (poder) de 

actuar en el mundo en que vive, puede tomar decisiones que afectarán su 

vida. Participar es ejercer ese poder de tomar decisiones, actuar y 

transformar la realidad. (Burin y otros, 1998) 

Además, cuando la gente participa en la toma de la decisión, se siente más 

comprometida a lograr los resultados deseados, convirtiéndose en un 

poderoso motivador para los trabajadores el que se les tome en cuenta en 

el momento de decidir. 

 

HABILIDADES 

Katz (2001), considera tres habilidades las cuales son según los niveles de 

administración ó gerencia: técnicas, humanas y conceptuales. Las 

habilidades técnicas orientado al conocimiento específico del trabajo y las 

técnicas necesarias para realizar las tareas laborales, las cuales son 

importantes para los gerentes de primera línea, quienes manejan empleados 

que usan herramientas y técnicas para manufacturar productos o para dar 

servicios a los clientes. Las habilidades humanas implican la capacidad de 
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trabajar con otras personas, y apuntan hacia la comunicación, motivación, 

dirección, inspiración, entusiasmo y confianza, las cuales son importantes 

en todos los niveles de gerencia ya que en cada uno de estos se trata con 

personas. Por ultimo las habilidades conceptuales, los gerentes las usan 

para pensar y conceptualizar situaciones abstractas y complejas; a través 

de las cuales los gerentes observan la empresa como un todo, y así 

comprenden la relación entre diversas subunidades y visualizan cómo 

encaja la empresa en su entorno general.  

 

VALORES 

Para Joseph W (2006), es el conjunto de factores y creencias que el ser 

humano considera importantes para su desarrollo y convivencia en 

armonía con sus semejantes.  

CREENCIAS 

García y Dolan (1997), La cultura organizacional es uno de los pilares 

fundamentales para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren 

hacerse competitivas, teniendo en cuenta que son la expresión de una 

realidad cultural, la cual sirve de marco de referencia a los miembros de la 

organización y da las pautas acerca de cómo las personas deben 

comportarse en ésta. 

Desarrollar  la cultura de la organización, para el organismos de control es 

relevante en cuanto al comportamiento del personal que labora en ella, 

buscando potenciar aspectos como el de la eficacia, eficiencia, innovación 

y adaptación, en algunas entidades de control se han evidenciado 

comportamientos que reflejan la falta de adaptación  por parte del personal 

a las organizaciones, lo que lógicamente ha repercutido en los climas de 

trabajo de cada una de las dependencias que conforman la entidad. (P. 11) 
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MATRIZ DE COHERENCIA 

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 
OBJETO DE 

ESTUDIO 

DISEÑO DE 

INVESTIGACION 

SATISFACCION 

LABORAL EN LA 

MUNICIPALIDAD 

DE 

INDEPENDENCIA 

HUARAZ, 2017. 

¿Cuáles son las 

características de 

la satisfacción 

laboral en la 

Municipalidad de 

Independencia 

Huaraz, 2017? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la Satisfacción Laboral 

en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

OBJETIVOS   ESPECÍFICOS 

a. Conocer los beneficios 

económicos en la 

Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

b. Describir las relaciones 

interpersonales en la 

Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

c. Conocer la condición de 

trabaja en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

d. Describir el empoderamiento 

en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

e. Conocer el reconocimiento 

personal en la Municipalidad 

de Independencia Huaraz, 

2017. 

 

Se ha creído 

conveniente no 

formular 

hipótesis, en 

razón que se 

trata de un 

estudio 

descriptivo, 

que va a 

permitir 

describir la 

Satisfacción 

Laboral en la 

Municipalidad 

de 

Independencia 

Huaraz, 2017, 

de la variable 

de estudio 

(Hernández, 

Fernández y 

Baptista, 

2010). 

Satisfacción 

Laboral en la 

Municipalidad 

de 

Independencia 

Huaraz, 2017. 

No experimental, 

de corte 

transversal, 

descriptivo. 

Fuente: Elaboración propia. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

S
A

T
IS

F
A

C
C

IO
N

 L
A

B
O

R
A

L
 

La satisfacción 

laboral es una 

actitud en el 

trabajo, que es 

definida como el 

estado emocional 

positivo o 

placentero que 

surge de la 

evaluación del 

trabajo o 

experiencia 

laboral de una 

persona. (Palma-

2005) 

Formación y 

desarrollo de las 

cualidades de los 

colaboradores a 

corto plazo, en la 

Municipalidad  

BENEFICIOS 

ECONÓMICOS 

Sueldo Aceptable 
¿Los colaboradores aceptan el sueldo asignado por la entidad? 

¿Cree usted que el sueldo influye en su trabajo? 

Expectativas 

económicas 

¿La expectativa económica fue buena cuando inicio a laborar en la 

entidad? 

¿Considera usted que se le debería aumentar el sueldo? 

RELACIONES 

INTERPERSON

ALES 

Ambiente donde 

trabajo 

¿El ambiente donde trabaja es cómodo para realizar sus actividades? 

¿La infraestructura de la entidad está constantemente limpia y 

ordenada? 

Comportamiento 

organizacional 

 

¿En la entidad cada área trabaja por su lado? 

¿El espíritu de equipo en esta entidad es excelente? 

¿Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores 

antes de ponerla en práctica? 

CONDICIÓN 

DE TRABAJO 
Calidad Laboral 

¿Considera la calidad como un factor importante en su trabajo? 

¿Cree usted que se debe establecer mejor comunicación entre sus 

compañeros de trabajo y sus superiores para obtener una buena calidad 

laboral? 

¿Considera que la planificación y la organización de las tareas 

garantizan la calidad laboral? 

¿Acepta a las supervisiones como los controles necesarios para 

mantener la calidad en el trabajo? 

EMPODERAMI

ENTO 

Motivación 

 

¿Se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de 

trabajo? 

 ¿Se siente motivado en el trabajo? 

¿Obtengo reconocimiento por mi trabajo? 

Toma de control ¿Tengo independencia para organizar mi trabajo? 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 ¿Cuándo surgen algunos problemas suelo tomar el control 

inmediatamente? 

Participación en 

decisiones 

 

¿Suelo participar en las decisiones que toma mi superior? 

¿Mis participaciones en las reuniones realizadas por la entidad son 

tomadas en consideración? 

RECONOCIMIE

NTO 

PERSONAL 

Habilidades 

 

¿Cuento con habilidades para resolver los problemas que se presentan 

en mi trabajo? 

¿Considero que cuento con habilidades para adecuarme rápidamente a 

los cambios en la entidad? 

Valores 

 

¿En la Municipalidad de Independencia se practican los valores? 

¿Realizo innovaciones constantemente para mejorar el servicio en la 

Municipalidad de Independencia? 

Creencias 

 

¿Cree usted que es el capital humano más valiosa para la Municipalidad 

de Independencia? 

¿Considera que es importante respetar las normas establecidas por la 

Municipalidad de Independencia? 
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5.5. HIPÓTESIS 

En la presente investigación se creyó conveniente no formular 

hipótesis,  porque se trata de un estudio descriptivo, que va a permitir 

describir la Satisfacción Laboral en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017, de la variable de estudio (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2010). 

  

5.6. OBJETIVOS 

 

5.6.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar la satisfacción laboral y productividad en la 

Municipalidad de Independencia Huaraz, 2017. 

5.6.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

- Conocer los beneficios económicos en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

- Describir las relaciones interpersonales en la Municipalidad de  

Independencia Huaraz, 2017. 

- Conocer la condición de trabaja en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

- Describir el empoderamiento en la Municipalidad de  

Independencia Huaraz, 2017. 

- Conocer el reconocimiento personal en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

 

6. METODOLOGÍA DEL TRABAJO 

 

6.1. TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACION 

6.1.1. TIPO DE INVESTIGACION 

El tipo de investigación fue descriptiva, ya que buscó especificar 

propiedades, características y rasgos importantes de la variable 

de estudio. (Hernández, Fernández, y Baptista, 2010, p. 80).  
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6.1.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACION 

El diseño es no experimental y de corte transversal, ya que se 

realizó en un solo momento, en un tiempo único la recolección 

de datos. (Hernández, Fernández, y Baptista, 2010, p. 151). 

6.2. POBLACION – MUESTRA  

La presente investigación estuvo conformada por un total de 300 

colaboradores que laboran en la Municipalidad Distrital de 

Independencia.  

La muestra según la tabla Fisher Colton fue de 83 colaboradores con 

un margen de error de + - 10% de margen de error. 

6.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION 

TECNICAS  

Encuestas 

Porque se realizó una obtención de información de interés sociológico, 

a través de cuestionario previamente elaborado y del cual se pudo 

conocer la opinión o valoración del sujeto seleccionado en una muestra 

sobre un asunto dado. 

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION 

Cuestionario directo 

Dentro de ello se utilizó la pregunta directa: Coincide el contenido de la 

pregunta con el objeto de interés del investigador en base a un cuestionario 

establecido y conocido por el entrevistador. 

CRITERIO DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 

Criterio de validez instrumento se sometió a juicio de experto o también 

llamada validez por jueces, lo cual dio la aprobación del instrumento 

para su respectiva aplicación de manera eficiente. 

6.4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION: 

Los datos fueron procesados mediante la prueba parámetro Pearson, la 

moda y el programa estadístico SPSS, para realizar la recolección y 

procesamiento de datos se efectuó: 
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- Aplicar la encuesta a los personales que laboran en la Municipalidad 

Distrital de Independencia de la Ciudad de Huaraz 

- Validación del Instrumento 

- Tabular los datos de la encuesta 

- Analizar dicha información 

- Presentar los resultados de la encuesta en cuadros y gráficos 

 

Análisis de datos: 

Método de análisis de datos: 

Estadística descriptiva: Se hizo uso para describir los resultados en la 

base de Tablas de frecuencia y Gráficos de barras haciendo uso de 

estadísticos de tendencia central tales como: La media, mediana, y moda. 
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7. RESULTADOS 

a. Resultados con respecto a beneficios económicos 

Resultados con respecto a sueldo aceptable 

Tabla 1 

¿Los colaboradores aceptan el sueldo asignado por la entidad?  

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 8 10% 

En desacuerdo 40 48% 

Indeciso 10 12% 

De acuerdo 10 12% 

Completamente de acuerdo 15 18% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad  de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

Gráfico 1 

¿Los colaboradores aceptan el sueldo asignado por la entidad? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 1 se observa que 

con respecto a si los colaboradores aceptan el sueldo asignado por la entidad el 

10% (8) de los colaboradores están completamente en desacuerdo, el 48% (40) 

en desacuerdo, el 12% (10) indeciso, el 12% (10) de cuerdo y el 18% (15) 

completamente de acuerdo. 
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Tabla 2 

¿Cree usted que el sueldo influye en su trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 9 11% 

En desacuerdo 11 13% 

Indeciso 10 12% 

De acuerdo 24 29% 

Completamente de acuerdo 29 35% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

Gráfico 2 

¿Cree usted que el sueldo influye en su trabajo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 2 se observa que 

con respecto a si cree que el sueldo influye en su trabajo el 11%(9) de los 

colaboradores están completamente en desacuerdo, el 13%(11) en desacuerdo, 

el 12% (10) indeciso, el 29%(24) de cuerdo y el 35% (29) completamente de 

acuerdo. 
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Resultados con respecto a las expectativas económicas 

Tabla 3 

¿La expectativa económica fue buena cuando inicio a laborar en la entidad? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 17 20% 

En desacuerdo 15 18% 

Indeciso 0 0% 

De acuerdo 19 23% 

Completamente de acuerdo 32 39% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 3 

¿La expectativa económica fue buena cuando inició a laborar en la entidad? 

 

 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 3 se observa que 

con respecto a si la expectativa económica fue buena cuando inició a laborar 

en la entidad el 20%(17) de los clientes están completamente en desacuerdo, el 

18%(15) en desacuerdo, el 0% (0) indeciso, el 23%(19) de cuerdo y el 39% 

(32) completamente de acuerdo. 
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Tabla 4 

¿Considera usted que se le debería aumentar el sueldo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 3 4% 

Indeciso 10 12% 

De acuerdo 44 53% 

Completamente de acuerdo 26 31% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Grafico 4 

¿Considera usted que se le debería aumentar el sueldo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 4 se observa que 

con respecto a si considera que se le debería aumentar el sueldo el 0%(0) de 

los colaboradores están completamente en desacuerdo, el 4%(3) en desacuerdo, 

el 12% (10) indeciso, el 53%(44) de cuerdo y el 31% (26) completamente de 

acuerdo. 
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b. Resultados con respecto a relaciones interpersonales 

Resultados con respecto a ambientes de trabajo 

Tabla 5 

¿El ambiente donde trabaja es cómodo para realizar sus actividades? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 2 2% 

En desacuerdo 10 12% 

Indeciso 18 22% 

De acuerdo 39 47% 

Completamente de acuerdo 14 17% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 5 

¿El ambiente donde trabaja es cómodo para realizar sus actividades? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 5 se observa que 

con respecto a si el ambiente donde trabaja es cómodo para realizar sus 

actividades el 2%(2) de los colaboradores están completamente en desacuerdo, 

el 12%(10) en desacuerdo, el 22% (18) indeciso, el 47%(39) de cuerdo y el 

17% (14) completamente de acuerdo. 
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Tabla 6 

¿La infraestructura de la entidad está constantemente limpia y ordenada? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 19 23% 

Indeciso 5 6% 

De acuerdo 56 67% 

Completamente de acuerdo 3 4% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 6 

¿La infraestructura de la entidad está constantemente limpia y ordenada? 

 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 6 se observa que 

con respecto a si la infraestructura de la entidad está constantemente limpia y 

ordenada el 0%(0) de los clientes están completamente en desacuerdo, el 

23%(19) en desacuerdo, el 6% (5) indeciso, el 67%(56) de cuerdo y el 4% (3) 

completamente de acuerdo. 
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Resultados con respecto a comportamiento organizacional 

Tabla 7 

¿En la entidad cada área trabaja por su lado? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 6 7% 

En desacuerdo 32 39% 

Indeciso 10 12% 

De acuerdo 17 20% 

Completamente de acuerdo 18 22% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 7 

¿En la entidad cada área trabaja por su lado? 

 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada En la tabla y figura 7 se observa 

que con respecto a si en la entidad cada área trabaja por su lado el 7%(6) de los 

colaboradores están completamente en desacuerdo, el 39%(32) en desacuerdo, 

el 12% (10) indeciso, el 20%(18) de cuerdo y el 22% (18) completamente de 

acuerdo. 
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Tabla 8 

¿El espíritu de equipo en esta entidad es excelente? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 17 20% 

En desacuerdo 22 27% 

Indeciso 13 16% 

De acuerdo 21 25% 

Completamente de acuerdo 10 12% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 8 

¿El espíritu de equipo en esta entidad es excelente? 

 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 8 se observa que 

con respecto a si el espíritu de equipo en esta entidad es excelente el 20%(17) 

de los clientes están completamente en desacuerdo, el 27%(22) en desacuerdo, 

el 16% (13) indeciso, el 25%(21) de cuerdo y el 12% (10) completamente de 

acuerdo. 
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Tabla 9 

¿Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores antes 

de ponerla en práctica? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 6 7% 

En desacuerdo 12 14% 

Indeciso 7 8% 

De acuerdo 41 49% 

Completamente de acuerdo 17 20% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 9 

¿Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores antes 

de ponerla en práctica? 

 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 4 se observa que 

con respecto a toda decisión que se toma es necesario consultarla con los 

superiores antes de ponerla en práctica el 7%(6) de los colaboradores están 

completamente en desacuerdo, el 14%(12) en desacuerdo, el 8% (7) indeciso, 

el 49%(41) de cuerdo y el 20% (17) completamente de acuerdo. 
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c. Resultados con respecto a condición de trabajo 

Resultados con respecto a calidad laboral 

Tabla 10 

¿Considera la calidad como un factor importante en su trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 2 2% 

En desacuerdo 10 12% 

Indeciso 1 1% 

De acuerdo 47 57% 

Completamente de acuerdo 23 28% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 10 

¿Considera la calidad como un factor importante en su trabajo? 

 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 10 se observa 

que con respecto a si Considera la calidad como un factor importante en su 

trabajo el 2%(2) de los colaboradores están completamente en desacuerdo, el 

12%(10) en desacuerdo, el 1% (1) indeciso, el 57%(47) de cuerdo y el 28% 

(23) completamente de acuerdo. 
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Tabla 11 

¿Cree usted que se debe establecer mejor comunicación entre sus compañeros 

de trabajo y sus superiores para obtener una buena calidad laboral? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 2 2% 

En desacuerdo 15 18% 

Indeciso 8 10% 

De acuerdo 39 47% 

Completamente de acuerdo 19 23% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 11 

¿Cree usted que se debe establecer mejor comunicación entre sus compañeros 

de trabajo y sus superiores para obtener una buena calidad laboral? 

 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 11 se observa 

que con respecto a si cree que se debe establecer mejor comunicación entre sus 

compañeros de trabajo y sus superiores para obtener una buena calidad laboral 

el 2%(2) de los clientes están completamente en desacuerdo, el 18%(15) en 

desacuerdo, el 10% (8) indeciso, el 47%(39) de cuerdo y el 23% (19) 

completamente de acuerdo. 
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Tabla 12 

¿Considera que la planificación y la organización de las tareas garantizan la 

calidad laboral? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 7 8% 

Indeciso 15 18% 

De acuerdo 31 37% 

Completamente de acuerdo 30 36% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 12 

¿Considera que la planificación y la organización de las tareas garantizan la 

calidad laboral? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 12 se observa 

que con respecto a si reconoce el logotipo del comercial Trujillo el 0% (0) de 

los clientes están completamente en desacuerdo, el 8% (7) en desacuerdo, el 

18% (15) indeciso, el 25% (25) de cuerdo y el 54% (54) completamente de 

acuerdo. 
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Tabla 13 

¿Acepta a las supervisiones como los controles necesarios para    mantener la 

calidad en el trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 11 13% 

En desacuerdo 20 24% 

Indeciso 4 5% 

De acuerdo 28 34% 

Completamente de acuerdo 20 24% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 13 

¿Acepta a las supervisiones como los controles necesarios para mantener la 

calidad en el trabajo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 13 se observa 

que con respecto a si acepta a las supervisiones como los controles necesarios 

para mantener la calidad en el trabajo el 13% (11) de los colaboradores están 

completamente en desacuerdo, el 24% (20) en desacuerdo, el 5% (4) indeciso, 

el 34% (28) de cuerdo y el 24% (24) completamente de acuerdo. 
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d. Resultados con respecto a empoderamiento 

Resultados con respecto a la motivación 

Tabla 14 

¿Se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 19 23% 

En desacuerdo 25 30% 

Indeciso 9 11% 

De acuerdo 19 23% 

Completamente de acuerdo 11 13% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 14 

¿Se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 14 se observa 

que con respecto a si se dan incentivos adicionales a los establecidos en el 

contrato de trabajo el 23% (19) de los colaboradores están completamente en 

desacuerdo, el 30% (25) en desacuerdo, el 11% (9) indeciso, el 23% (19) de 

cuerdo y el 13% (11) completamente de acuerdo. 
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Tabla 15 

¿Se siente motivado en el trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 3 4% 

Indeciso 17 20% 

De acuerdo 36 43% 

Completamente de acuerdo 27 33% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 15 

¿Se siente motivado en el trabajo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 15 se observa 

que con respecto a si Se siente motivado en el trabajo el 0%(0) de los 

colaboradores están completamente en desacuerdo, el 4%(3) en desacuerdo, el 

20% (17) indeciso, el 43%(36) de cuerdo y el 33% (27) completamente de 

acuerdo. 
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Tabla 16 

¿Obtengo reconocimiento por mi trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 17 20% 

En desacuerdo 26 31% 

Indeciso 23 28% 

De acuerdo 14 17% 

Completamente de acuerdo 3 4% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 16 

¿Obtengo reconocimiento por mi trabajo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 16 se observa 

que con respecto a si obtiene reconocimiento por su trabajo el 20%(17) de los 

colaboradores están completamente en desacuerdo, el 9%(9) en desacuerdo, el 

28% (23) indeciso, el 17%(14) de cuerdo y el 4% (3) completamente de 

acuerdo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

Completamente

en desacuerdo

En desacuerdo Indeciso De acuerdo Completamente

de acuerdo

20%

31%

28%

17%

4%



43 
 

Resultados con respecto a toma de control 

Tabla 17 

¿Tengo independencia para organizar mi trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 8 10% 

En desacuerdo 19 23% 

Indeciso 26 31% 

De acuerdo 20 24% 

Completamente de acuerdo 10 12% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 17 

¿Tengo independencia para organizar mi trabajo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 17 se observa 

que con respecto a si tiene independencia para organizar su trabajo el 10%(8) 

de los clientes están completamente en desacuerdo, el 23%(19) en desacuerdo, 

el 26% (31) indeciso, el 24%(20) de cuerdo y el 12% (10) completamente de 

acuerdo. 
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Tabla 18 

¿Cuándo surgen algunos problemas suelo tomar el control inmediatamente? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 1 1% 

Indeciso 13 16% 

De acuerdo 47 57% 

Completamente de acuerdo 22 27% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 18 

¿Cuándo surgen algunos problemas suelo tomar el control inmediatamente? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 18 se observa 

que con respecto a si cuando surgen algunos problemas suele tomar el control 

inmediatamente el 0% (0) de los colaboradores están completamente en 

desacuerdo, el 1% (1) en desacuerdo, el 16% (13) indeciso, el 47% (57) de 

cuerdo y el 27% (22) completamente de acuerdo. 
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Resultados con respecto a participación en decisiones 

Tabla 19 

¿Suelo participar en las decisiones que toma mi superior? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 9 11% 

En desacuerdo 18 22% 

Indeciso 15 18% 

De acuerdo 23 28% 

Completamente de acuerdo 18 22% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad  de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 19 

¿Suelo participar en las decisiones que toma mi superior? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 19 se observa 

que con respecto a si suele participar en las decisiones que toma mi superior el 

11% (9) de los colaboradores están completamente en desacuerdo, el 22% (18) 

en desacuerdo, el 18% (15) indeciso, el 28% (23) de cuerdo y el 22% (18) 

completamente de acuerdo. 
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Tabla 20 

¿Mis participaciones en las reuniones realizadas por la entidad son tomadas 

en consideración? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 15 18% 

En desacuerdo 18 22% 

Indeciso 14 17% 

De acuerdo 22 27% 

Completamente de acuerdo 14 17% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 20 

¿Mis participaciones en las reuniones realizadas por la entidad son tomadas 

en consideración? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 20 se observa 

que con respecto a si sus participaciones en las reuniones realizadas por la 

entidad son tomadas en consideración el 18% (15) de los colaboradores están 

completamente en desacuerdo, el 22% (18) en desacuerdo, el 17% (14) 

indeciso, el 27% (22) de cuerdo y el 17% (14) completamente de acuerdo. 
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e. Resultados con respecto a reconocimiento personal 

Resultados con respecto a habilidades 

Tabla 21 

¿Cuento con habilidades para resolver los problemas que se presentan en mi 

trabajo? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 2 2% 

En desacuerdo 10 12% 

Indeciso 10 12% 

De acuerdo 33 40% 

Completamente de acuerdo 28 34% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 21 

¿Cuento con habilidades para resolver los problemas que se presentan en mi 

trabajo? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 21 se observa 

que con respecto a si Cuenta con habilidades para resolver los problemas que 

se presentan en mi trabajo el 2% (2) de los colaboradores están completamente 

en desacuerdo, el 12% (10) en desacuerdo, el 12% (12) indeciso, el 40% (33) 

de cuerdo y el 34% (28) completamente de acuerdo. 
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Tabla 22 

¿Considero que cuento con habilidades para adecuarme rápidamente a los 

cambios en la entidad? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 3 4% 

En desacuerdo 16 19% 

Indeciso 17 20% 

De acuerdo 29 35% 

Completamente de acuerdo 18 22% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 22 

¿Considero que cuento con habilidades para adecuarme rápidamente a los 

cambios en la entidad? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 22 se observa 

que con respecto a si considero que cuento con habilidades para adecuarme 

rápidamente a los cambios en la entidad el 4% (3) de los clientes están 

completamente en desacuerdo, el 19% (16) en desacuerdo, el 20% (17) 

indeciso, el 29% (35) de cuerdo y el 18% (22) completamente de acuerdo. 

Resultados con respecto a valores 
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Tabla 23 

¿En la Municipalidad de Independencia se practican los valores? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 17 20% 

En desacuerdo 21 25% 

Indeciso 19 23% 

De acuerdo 21 25% 

Completamente de acuerdo 5 6% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 23 

¿En la Municipalidad de Independencia se practican los valores? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 23 se observa 

que con respecto a si en la Municipalidad de Independencia se practican los 

valores el 20% (17) de los colaboradores están completamente en desacuerdo, 

el 25% (21) en desacuerdo, el 23% (19) indeciso, el 25% (21) de cuerdo y el 

6% (5) completamente de acuerdo. 
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Tabla 24 

¿Realizo innovaciones constantemente para mejorar el servicio en la 

Municipalidad de Independencia? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 20 24% 

Indeciso 14 17% 

De acuerdo 36 43% 

Completamente de acuerdo 13 16% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 24 

¿Realizo innovaciones constantemente para mejorar el servicio en la 

Municipalidad de Independencia? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 24 se observa 

que con respecto a si realiza innovaciones constantemente para mejorar el 

servicio en la Municipalidad de Independencia el 0% (0) de los colaboradores 

están completamente en desacuerdo, el 24% (20) en desacuerdo, el 17% (14) 

indeciso, el 43% (36) de cuerdo y el 16% (13) completamente de acuerdo. 
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Resultados con respecto a creencias 

Tabla 25 

¿Cree usted que es el capital humano más valiosa para la Municipalidad de 

Independencia? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 5 6% 

En desacuerdo 17 20% 

Indeciso 14 17% 

De acuerdo 40 48% 

Completamente de acuerdo 7 8% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 25 

¿Cree usted que es el capital humano más valiosa para la Municipalidad de 

Independencia? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 25 se observa 

que con respecto a si cree que es el capital humano más valiosa para la 

Municipalidad de Independencia el 6%(5) de los colaboradores están 

completamente en desacuerdo, el 20%(17) en desacuerdo, el 17% (14) 

indeciso, el 48%(40) de cuerdo y el 8% (7) completamente de acuerdo. 
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Tabla 26 

¿Considera que es importante respetar las normas establecidas por la 

Municipalidad de Independencia? 

Alternativas Frecuencia Porcentaje 

Completamente en desacuerdo 4 5% 

En desacuerdo 13 16% 

Indeciso 11 13% 

De acuerdo 36 43% 

Completamente de acuerdo 19 23% 

Total 83 100% 

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la Municipalidad de 

Independencia., Huaraz, 2017 

 

Elaboración: Propia 

 

Gráfico 26 

¿Considera que es importante respetar las normas establecidas por la 

Municipalidad de Independencia? 

 

Interpretación: Según la encuesta realizada en la tabla y figura 26 se observa 

que con respecto a si considera que es importante respetar las normas 

establecidas por la Municipalidad de Independencia el 5% (4) de los 

colaboradores están completamente en desacuerdo, el 16% (13) en desacuerdo, 

el 13% (11) indeciso, el 43% (36) de cuerdo y el 23% (19) completamente de 

acuerdo. 
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8. ANALISIS Y DISCUSION 

BENEFICIOS ECONÓMICOS 

En un 48% los colaboradores no están conformes con el sueldo asignado 

por la entidad, así como se plasma en la (tabla N° 01), el 64 % el sueldo 

afecta en su trabajo (tabla N° 02). 

En este sentido se identifica que, los colaboradores de la entidad se 

encuentran en desacuerdo con el sueldo asignado de tal manera también 

se encuentran insatisfechos ya que ellos si creen que el sueldo influye en 

su trabajo por tal motivo se encuentran inconformes. 

En un 62% la expectativa económica fue buena cuando inicio a laborar en 

la entidad como se plasma en la (tabla N° 03), pero un 84 % considera que 

se le debería aumentar el sueldo (tabla N° 04). Según el resultado 

obtenido, en términos generales la mayoría de los colaboradores 

consideran que se le debería aumentar el sueldo lo que conlleva a que estos 

se sienten satisfechos de tal manera tengan una mayor productividad. 

 

RELACIONES INTERPERSONALES  

En un 64% considera que el ambiente donde trabajan es cómodo para 

realizar sus actividades como se plasma en la (tabla N° 05). En un 71 % 

están de acuerdo que la infraestructura de la entidad está constantemente 

limpia y ordena (tabla N° 06). En un 46% no consideran que cada área 

trabaja por su lado (tabla N° 7). En un 47 % no tienen espíritu de equipo 

(tabla N ° 08). En un 69 % consideran que todas las decisiones que se toma 

es necesario consultarlo con los superiores antes de ponerla en práctica 

(tabla N° 09). En ese sentido se cuenta que los colaboradores tienen un 

ambiente e infraestructura laboral muy agradable y cómoda para realizar 

sus actividades sin embargo no cuentan con un espíritu de equipo en sus 

oficinas de tal modo que falta mucha comunicación y coordinación dentro 

de la entidad. 
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CONDICIÓN DE TRABAJO  

El 75% consideran la calidad como un factor importante en su trabajo, así 

como se plasma en la (tabla N° 10). En un 70 % se debe establecer mejor 

comunicación entre sus compañeros (tabla N° 11). En un 73% se 

considera que la planificación y la organización de las tareas garantizan la 

calidad laboral (tabla N° 12). En un 58% aceptan a las supervisiones como 

los controles necesarios para mantener la calidad de trabajo (tabla N° 13). 

Por lo descrito la calidad es un factor importante en el trabajo de tal modo 

los colaboradores se sientan a gusto con sus labores, como también hay 

un déficit de comunicación entre los colaboradores, por tal motivo se 

garantiza la calidad laboral con una buena planificación y organización y 

como medida de control se acepta las supervisiones para obtener una 

mejor calidad de trabajo.  

 

EMPODERAMIENTO  

El 53% no se dan incentivos adicionales a lo establecido en el contrato de 

trabajo, así como se plasma en la (tabla N° 14). En un 76 % se sienten 

motivados en el trabajo (tabla N° 15). En un 51 % no hay reconocimiento 

por los trabajos realizados (tabla N° 16). En un 36% tienen independencia 

para organizar su trabajo (tabla N° 17). En un 84 % cuando surgen 

problemas suelen tomar el control inmediatamente (tabla N° 18). En un 

50% participan en las decisiones que toman los superiores (tabla N° 19). 

En un 44% las participaciones realizadas por la entidad son tomadas en 

consideración (tabla N° 20). Por lo expuesto no hay un líder que pueda 

controlar las necesidades de los colaboradores y conllevarlo a un mismo 

objetivo, sin embargo, los colaboradores cuentan con una independencia 

para organizar su trabajo y participar en las decisiones que toman los 

superiores de tal manera tomar las medidas correctivas cuando se requiera.  
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RECONOCIMIENTO PERSONAL  

Un 74 % cuentan con habilidades para resolver los problemas que se 

presentan en el trabajo, así como se plasma en la (tabla N° 21). En un 57 

% cuentan con habilidades para adecuarse rápidamente a los cambios 

dadas por la entidad (tabla N° 22). En un 45 % no practican los valores en 

la entidad (tabla N° 23). En un 59 % realizan innovaciones constantemente 

para mejorar el servicio en la Municipalidad de Independencia (tabla N° 

24). En un 56 % los colaboradores son el capital humano más valiosa en 

la Municipalidad de Independencia (tabla N° 25). En un 66 % las normas 

establecidas por la Municipalidad de Independencia son consideradas 

importante (tabla N° 26). En este sentido se determina que los 

colaboradores de la Municipalidad de Independencia cuentan con 

habilidades para adecuarse a los cambios realizados por la entidad y 

resolver los problemas que se presentan dentro de ella. Como también no 

practican los valores establecidas por la entidad esto quiere decir que se 

deben plantear algunas estrategias y así se puedan practicar e inculcar los 

valores. Sin embargo, los colaboradores realizan innovaciones 

constantemente para mejorar el servicio de tal modo que se presten 

servicios de alta calidad generando así una mayor productividad para la 

entidad. 
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

9.1. CONCLUSIONES 

Mediante la investigación realizada se concluye que, los colaboradores 

de la Municipalidad Distrital de Independencia no se encuentran 

satisfechos con los trabajos que realizan debido al sueldo que perciben 

lo que implica el incumplimiento de sus funciones adecuadamente. 

En los resultados sobre la Satisfacción Laboral a través de los beneficios 

económicos en la Municipalidad de Independencia Huaraz, 2017.  

Revela que, los colaboradores de la entidad se encuentran en desacuerdo 

con el sueldo asignado de tal manera el sueldo influye en su trabajo y la 

gran mayoría consideran que se le debería aumentar el sueldo. 

 

Análisis y discusión de los resultados para describir la Satisfacción 

Laboral a través de las relaciones interpersonales en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. Revela que, se cuenta que los 

colaboradores tienen un ambiente e infraestructura laboral muy 

agradable y cómoda para realizar sus actividades sin embargo no cuentan 

con un espíritu de equipo en sus oficinas de tal modo que falta mucha 

comunicación y coordinación dentro de la entidad. 

 

Análisis y discusión de los resultados para conocer la Satisfacción 

Laboral a través de la condición de trabajo en la Municipalidad de  

Independencia Huaraz, 2017. Da a conocer que, la calidad es un factor 

importante en el trabajo de tal modo los colaboradores se sientan a gusto 

con sus labores, como también hay un déficit de comunicación entre los 

colaboradores.  

 

Análisis y discusión de los resultados para conocer la Satisfacción 

Laboral a través del reconocimiento personal en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. Se conoce que, no hay un líder que pueda 

controlar las necesidades de los colaboradores y conllevarlo a un mismo 

objetivo, sin embargo los colaboradores cuenta con una independencia 

para organizar su trabajo y participar en las decisiones que toman los 

superiores.  
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Análisis y discusión de los resultados para conocer la Satisfacción 

Laboral a través del reconocimiento personal en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. Se determina que los colaboradores de la 

Municipalidad de Independencia cuentan con habilidades para adecuarse 

a los cambios realizados por la entidad y resolver los problemas que se 

presentan dentro de ella. Como también no practican los valores 

establecidas por la entidad, sin embargo los colaboradores realizan 

innovaciones constantemente para mejorar el servicio de tal modo que 

se presten servicios de alta calidad generando así una mayor 

productividad para la entidad. 
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9.2. RECOMENDACIONES 

 

Hacer un estudio de la situación económica de la entidad para ver la 

posibilidad de incrementar el sueldo a los colaboradores de acuerdo a 

desempeño que estos tengan en sus áreas correspondientes, como se 

mencionó anteriormente el sueldo influye en el trabajo, por ende, cada ente 

de la entidad podrá brindar y producir más en sus labores. 

Establecer charlas constructivas para cada área y la entidad en general con 

temas que ayuden a interactuar en equipo, de tal modo que se cree un 

ambiente laboral muy agradable y fluya así la amistad y armonía de los 

trabajadores con sus compañeros. 

Si queremos que la comunicación en la entidad sea efectiva deberá estar 

bien organizada para que la información sea accesible y establecer un ritmo 

de comunicación ya que en lugar de comunicarse solo en reuniones cuando 

surjan problemas o necesidades se deberá potenciar que estas serán de 

manera periódica. 

El jefe deberá sentirse apasionado por su trabajo demostrando que le 

importa, y cuando mostramos que nos importa, puede llegar a ser percibido 

claramente por nuestros por nuestros equipos y por nuestro entorno, inspirar 

esa confianza que producirá un cambio que hará que los colaboradores se 

animen a seguirte, la cual ayudarán a establecer una expectativa de éxito, y 

cuando esperamos el éxito, este mismo efecto produce que se incremente 

aún más las posibilidades del éxito. 

Es de vital importancia que al ingresar a laborar en las distintas entidades 

primero ocuparse de conocer sus valores y sus significados. Ellos nos 

permiten regular nuestra conducta para el bienestar colectivo y lograr una 

convivencia armoniosa dentro de la entidad. 

Si resolvemos ser parte de una organización con valores ya definidos, 

entonces hemos decidido suscribirlos y ponerlos en práctica. 

Podemos afirmar que asumir los valores de una organización en la que nos 

interesa estar es una responsabilidad individual. La práctica de los valores 

expresa el grado de compromiso que tenemos con esa organización. 
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11. ANEXOS Y APENDICE 

 

ANEXO N° 01 

INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

 

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA SATISFACCION 

LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE INDEPENDENCIA 

HUARAZ, 2017 

Instrucciones: Puede escribir o marcar con un (x) en la alternativa que usted 

crea conveniente. Marque una alternativa según sea el caso, se le 

recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Si necesita ayuda 

puede solicitarlo a la persona encargada. 

1. Completamente en desacuerdo 
2. En desacuerdo 
3. Indeciso 

4. De acuerdo 

5. Completamente de acuerdo 
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NEXO 02: 

MATRIZ DE COHERENCIA 

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 
OBJETO DE 

ESTUDIO 

DISEÑO DE 

INVESTIGACION 

SATISFACCION 

LABORAL EN LA 

MUNICIPALIDAD 

DE 

INDEPENDENCIA 

HUARAZ, 2017. 

¿Cuáles son las 

características 

de la 

satisfacción 

laboral en la 

Municipalidad 

de 

Independencia 

Huaraz, 2017? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la Satisfacción Laboral en la 

Municipalidad de Independencia 

Huaraz, 2017. 

OBJETIVOS   ESPECÍFICOS 

- Conocer los beneficios económicos 

en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

- Describir las relaciones 
interpersonales en la Municipalidad 

de Independencia Huaraz, 2017. 

- Conocer la condición de trabajo en 
la Municipalidad de Independencia 

Huaraz, 2017. 

- Describir el empoderamiento en la 
Municipalidad de Independencia 

Huaraz, 2017. 

- Conocer el reconocimiento 
personal en la Municipalidad de 

Independencia Huaraz, 2017. 

 

Se ha creído 

conveniente no 

formular 

hipótesis, en 

razón que se trata 

de un estudio 

descriptivo, que 

va a permitir 

describir la 

Satisfacción 

Laboral en la 

Municipalidad de 

Independencia 

Huaraz, de la 

variable de 

estudio 

(Hernández, 

Fernández y 

Baptista, 2010). 

Satisfacción 

Laboral en la 

Municipalidad 

de 

Independencia 

Huaraz, 2017. 

No experimental, de 

corte transversal, 

descriptivo. 

Fuente: Elaboración propia 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

S
A

T
IS

F
A

C
C

IO
N

 L
A

B
O

R
A

L
 

La satisfacción 

laboral es una 

actitud en el 

trabajo, que es 

definida como el 

estado emocional 

positivo o 

placentero que 

surge de la 

evaluación del 

trabajo o 

experiencia laboral 

de una persona. 

(Palma-2005) 

Formación y 

desarrollo de las 

cualidades de los 

colaboradores a 

corto plazo, en la 

Municipalidad  

BENEFICIOS 

ECONÓMICOS 

Sueldo Aceptable 
¿Los colaboradores aceptan el sueldo asignado por la entidad? 

¿Cree usted que el sueldo influye en su trabajo? 

Expectativas 

económicas 

¿La expectativa económica fue buena cuando inicio a laborar en la 

entidad? 

¿Considera usted que se le debería aumentar el sueldo? 

RELACIONES 

INTERPERSON

ALES 

Ambiente donde 

trabajo 

¿El ambiente donde trabaja es cómodo para realizar sus actividades? 

¿La infraestructura de la entidad está constantemente limpia y ordenada? 

Comportamiento 

organizacional 

 

¿En la entidad cada área trabaja por su lado? 

¿El espíritu de equipo en esta entidad es excelente? 

¿Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores 

antes de ponerla en práctica? 

CONDICIÓN DE 

TRABAJO 
Calidad Laboral 

¿Considera la calidad como un factor importante en su trabajo? 

¿Cree usted que se debe establecer mejor comunicación entre sus 

compañeros de trabajo y sus superiores para obtener una buena calidad 

laboral? 

¿Considera que la planificación y la organización de las tareas garantizan 

la calidad laboral? 

¿Acepta a las supervisiones como los controles necesarios para mantener 

la calidad en el trabajo? 

EMPODERAMI

ENTO 

Motivación 

 

¿Se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de 

trabajo? 

 ¿Se siente motivado en el trabajo? 

¿Obtengo reconocimiento por mi trabajo? 

Toma de control 

 

¿Tengo independencia para organizar mi trabajo? 

¿Cuándo surgen algunos problemas suelo tomar el control 

inmediatamente? 

¿Suelo participar en las decisiones que toma mi superior? 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

Participación en 

decisiones 

 

¿Mis participaciones en las reuniones realizadas por la entidad son 

tomadas en consideración? 

RECONOCIMIE

NTO 

PERSONAL 

Habilidades 

 

¿Cuento con habilidades para resolver los problemas que se presentan en 

mi trabajo? 

¿Considero que cuento con habilidades para adecuarme rápidamente a los 

cambios en la entidad? 

Valores 

 

¿En la Municipalidad de Independencia se practican los valores? 

¿Realizo innovaciones constantemente para mejorar el servicio en la 

Municipalidad de Independencia? 

Creencias 

 

¿Cree usted que es el capital humano más valiosa para la Municipalidad 

de Independencia? 

¿Considera que es importante respetar las normas establecidas por la 

Municipalidad de Independencia? 
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ANEXO 03: 

MATRIZ DE VALIDACIÓN 
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ANEXO 04: 

 

IMÁGENES DE LA MUNICIPALIDAD DE INDEPENDENCIA 
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