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RESUMEN

La finalidad del trabajo es determinar la relacion entre satisfaccidon laboral y
productividad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Patapo, Chiclayo —
Lambayeque; la hipétesis de trabajo fue determinar si existe relacion directa entre la satisfaccion
laboral y la productividad en los trabajadores del municipio. La primera variable de estudio,
Satisfaccion laboral, presenta cuatro dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, desarrollo personal; y la variable
Productividad cuyas dimensiones son: eficiencia, eficacia, efectividad. Por otro lado, 115
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo conformaron la poblacién, obteniendo una
muestra de 89. Lainvestigacién es de nivel descriptivo — correlacional, para recabar informacion
se empled la encuesta y dos cuestionarios para evaluar la satisfaccién laboral y productividad
de los trabajadores del municipio, que demostraron ser muy confiables de acuerdo con el
coeficiente del Alfa de Cronbach obtenido. Los resultados demuestran que existe una
correlacion (r = 0,605) directa entre la satisfaccion laboral de los trabajadores y la productividad
del municipio. Por consiguiente, a una mayor satisfaccion laboral habrd una mayor
productividad. En sintesis, existe una relacién importante y directa entre las dos variables objeto

de estudio en el gobierno local.
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ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the relationship between job satisfaction and
productivity of the employees of the District Municipality of Pdtapo, Chiclayo -
Lambayeque; the working hypothesis was to determine if there is a direct relationship
between job satisfaction and productivity in the workers of the municipality. The first study
variable, Job satisfaction, presents four dimensions: physical and/or material conditions,
labor and/or remuneration benefits, administrative policies, personal development; and the
productivity variable whose dimensions are: efficiency, efficacy, effectiveness. On the other
hand, 115 workers of the District Municipality of Patapo made up the population, obtaining
a sample of 89. The research is of a descriptive-correlational level, to collect information
the survey and two questionnaires were used to evaluate the job satisfaction and productivity
of the workers of the municipality, which proved to be very reliable according to the
Cronbach's Alpha coefficient obtained. The results show that there is a direct correlation (r
= 0.605) between workers' job satisfaction and the municipality's productivity.
Consequently, the higher the job satisfaction, the higher the productivity. In summary, there
is a significant and direct relationship between the two variables under study in local

government.

Key words: Municipality, Productivity, Job satisfication.
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1.1

CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del problema

Los empleados de las empresas en una sociedad globalizada asumen un cierto
nivel de compromiso, y las tareas que se les impartan dependerdn de lo motivados y
comprometidos que estén; siendo el resultado es la satisfaccién en el trabajo, que eleva el

nivel de rendimiento laboral de los mismos.

Antes de la crisis sanitaria y econdmica ocasionadas por la pandemia Covid 19,
los paises Sudamérica y el Caribe se encontraban en un estancamiento tanto en la
satisfaccién laboral como en la productividad de sus factores. Segtin el consultor de la
OIT Claudio Maggi, durante los tltimos 40 afios, la productividad laboral ha disminuido
constantemente en comparacion con otros paises. Asimismo, Maggi subrayé la necesidad
de reconocer y fomentar una serie de “dinamicas virtuosas entre productividad,

crecimiento y trabajo”.

La importancia de la satisfaccion en el trabajo se debe a que, en la actualidad, los
empleados se consideran el recurso mds valioso de una empresa y son esenciales para
lograr un optimo rendimiento. Garantizar que los colaboradores tengan un alto grado de
satisfaccién laboral permite a las empresas contar con personas dispuestas a trabajar en
lugar de evitarlo mediante ausencias, retrasos en el desempeiio de sus funciones o un

desempeiio inadecuado de las mismas, y evita las quejas de los empleados.

En el entorno internacional, Gonzdlez et al. (2022) manifiesta que:
La satisfaccion laboral es el grado de conformidad que siente el colaborador con
las condiciones de trabajo y su entorno. Es asi, que relaciona la satisfaccidn
laboral con factores internos y externos, es decir las variables como
comunicacién, crecimiento, oportunidades de aprendizaje, condiciones de
interaccién, entre otras afecta la productividad de los trabajadores y a su vez en

los resultados de la organizacién. (p. 82)

Las entidades publicas poseen una gran importancia en el funcionamiento

equilibrado de una sociedad; los municipios son organizaciones gubernamentales
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que apoyan el desarrollo local. Tienen personalidad juridica de derecho piiblico,
plena autoridad para llevar a cabo sus misiones y autonomia politica, econdmica
y administrativa en los asuntos de su competencia. Los municipios también
apoyan la prestacion de servicios publicos locales adecuados, el bienestar de la

poblacién y el crecimiento integral y armonioso de sus comunidades.

Por consiguiente, las entidades publicas buscan el logro de sus objetivos para
incrementar la calidad y condiciones de vida de la poblacion, para ello es vital que los
trabajadores tengan altos indices de productividad. Al respecto, se resalta a la
productividad como:

La productividad y el desempeiio laboral del talento humano de una empresa son

comportamientos relevantes para los objetivos de esta, y se enfoca

principalmente en las competencias y el nivel de contribucion a la empresa que
tiene cada trabajador; junto con la capacitacion, los empleados se orientan hacia

un desempeiio efectivo (Obando, 2020, p.116)

En la actualidad, existe una falta de satisfaccién laboral en las instituciones
publicas, lo que repercute inmediatamente en el rendimiento y la productividad del
personal en el cumplimiento de sus obligaciones. Es por ello, que los gestores piiblicos
desarrollan diversas estrategias para incrementar la Satisfaccién de sus trabajadores. Al
respecto, existen estudios multidisciplinares que abordan esta problemdtica en las

instituciones publicas.

En Pert se analizé la productividad y la felicidad laboral de los empleados de la
Corte Superior de Justicia, donde afirma que:

“Existe sobre carga procesal debido a que el personal administrativo a perdido la

motivacién por realizar su trabajo, esto se debe a una insatisfaccion laboral al no

tener sueldos acorde a sus necesidades, a diversos regimenes laborales existentes,

a la infraestructura inadecuada que en algunos casos afecta la salud de los

trabajadores y a las politicas administrativas que no fovorecen la interaccion del

trabajador con su empleador”. (Rodriguez, 2021, p.67)
Del mismo modo, en Lima, “La Republica en su portal web (..) realizé una
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encuesta donde solo el 24% de los peruanos dicen disfrutar de su trabajo, y sefiala que los
departamentos de RRHH deben innovar para mantener la satisfaccion y la productividad
de los empleados en la era digital”. Asimismo, menciona que la encuesta encontro que un
empleado contento es 80% mds imaginativo y 40 % mas eficiente ( La Republica, 2020,
s/p)

En la regién Lambayeque, se realizé un estudio en la Municipalidad Distrital de
Bellavista, donde se identificé que falta un buen clima laboral en beneficio de los
trabajadores, infiriendo que no se dispone de equipos modernos, las condiciones y el
ambiente laboral no son las mis adecuadas, no existen canales de comunicaciones, no
existe un compromiso de los trabajadores para el desarrollo de sus funciones, no existen
reconocimientos personales por sus labores, entre otros; sefialando que todos esos factores
influyen en la insatisfaccién de los colaboradores lo que se manifiesta en un bajo nivel de

productividad y la inadecuada prestacion de servicios a la ciudadania. (Ortiz, 2021)

En el contexto local, el Plan Estratégico Institucional del Municipio 2021 al 2023,
el andlisis FODA, muestra como debilidades: escasa capacitacién del personal, carencia
de sistemas para recaudacidn, infraestructura deficiente, recursos tecnoldgicos
insuficientes, baja remuneracién entre otros; estos factores inciden en la satisfaccién
laboral e imposibilitan la consecucién de los objetivos, esto a su vez repercute en la
productividad de los mismos, es decir dreas como logistica, rentas, catastro, presupuesto,
tesoreria y contabilidad, no logran los objetivos trazados lo que ocasiona disconformidad

en la poblacién y un bajo desarrollo de la comunidad.

En ese sentido, la poblacién percibe servicios de mala calidad, obras inconclusas
entre otros, debido a que los trabajadores de la municipalidad no se sienten comprometido
con el plan estratégico institucional (misién, visién, objetivos, acciones y ruta
estratégicas). También, se observa que los salarios son bajos en comparacién al mercado,
el personal en muchos casos se retira antes de finalizar el horario de trabajo o simplemente
no acuden a su trabajo, evadiendo parte de sus obligaciones funcionales que establece los
documentos de gestion. Por otro lado, es pertinente sefialar que la infraestructura de la
municipalidad no es acorde para el desarrollo de sus funciones, ya que presenta rajaduras

en los techos, zécalos en mal estado, oficinas sin aire acondicionado, no se dispone de
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acceso a internet, etc. todas estas variables posiblemente afectan la productividad de los

trabajadores.

Por consiguiente, el estudio se realiza con la finalidad de determinar la relacion
que existe entre la satisfaccion laboral y la productividad de los empleados del municipio,

asi como, recomendar acciones a realizar para incrementar la satisfaccién del personal.

1.2 Formulacién del problema
12.1 Problema general
;De qué manera se relaciona la satisfaccion laboral y la productividad en los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo?

122 Problemas especificos

PEl: ;De qué manera se relaciona las condiciones fisicas y/o materiales con la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo?

PE2: ;De qué manera se relaciona los beneficios laborales y/o remunerativos con
la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo?

PE3: ;De qué manera se relaciona las Politicas administrativas con la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo?

PE4: ; De qué manera se relaciona el desarrollo personal con la productividad en

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo?

1.3 Formulacién de objetivos
13.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la satisfaccién laboral y la

productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

132 Objetivos Especificos
OE1: Establecer la relacidn que existe entre las condiciones fisicas y/o materiales
con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Patapo.
OE2: Establecer la relacion que existe entre los beneficios laborales y/o

remunerativos con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad
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Distrital de Patapo.
OE3: Establecer la relacidn que existe entre las Politicas administrativas con la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.
OE4: Establecer la relacion que existe entre el desarrollo personal con la

productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

1.4 Justificacion de la investigacion

14.1

142

143

144

Tedrico
Validar los aspectos tedricos referentes a la satisfaccion laboral y la
productividad del municipio, asi como, contribuir al conocimiento y andlisis que

determinen la relacion entre las mencionadas variables.

Prictica

El estudio permitird a los directivos y trabajadores de la Municipalidad
evaluar la forma como el personal rinde eficiente y eficazmente sus labores
cotidianas; y de ser el caso, realizar las acciones correctivas para elevar los niveles

de productividad de estos.

Metodolégica
Para conseguir el propdsito del trabajo se utilizaron el método de la
encuesta y el cuestionario como herramientas, que se aplicaron a cada variable del

estudio. El estudio servird también de referencia para investigaciones posteriores.

Relevancia Social

El estudio beneficiard a los trabajadores del gobierno local, ya que,
permitird conocer la relacion entre la satisfaccién de los empleados y la
productividad de la entidad mencionada. Segiin las conclusiones del estudio los
directivos, jefes tomardn decisiones para incrementar los niveles de logro de estos

a fin de brindar servicios 6ptimos y de calidad a la ciudadania.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
En las fuentes de informacién del trabajo destacan tesis de nivel internacional,
nacional y local, donde varios autores investigaron las variables satisfaccién laboral y

productividad. A continuacidn, se describe dichos estudios.

A nivel internacional

Segiin Vargas et al. (2018). En su tesis en el centro Universitario Hidalguense,
México. Realizé una investigacion exploratoria secuencial, la muestra fue 50 trabajadores
de una empresa privada de Puebla de Zaragoza. En esa linea, refiere que, un factor
econémico que incide directamente en la productividad es la felicidad laboral. Por ello, el
principal objetivo es darle prioridad para que los empleados se sientan realizados,
respetados y reconocidos por el trabajo que realizan. Concluyendo que, las dos variables
tienen una relacion directa e importante; asimismo, identifica factores como el salario, la
higiene laboral, la infraestructura del centro laboral, las relaciones con el jefe, el control y

la justicia e igualdad en el trato, como aspectos que afectan la productividad.

Pacheco (2019). En su Tesis de Maestria en la Universidad Externado de Colombia.
Desarrollo un estudio de enfoque cualitativo — correlacional, siendo la poblacién 755
funcionadores que prestan servicios en 38 municipios; y la muestra por un total de 12
fiscales que prestan servicios en 9 municipios. En esa linea, el principal objetivo fue
observar la relacién de los elementos que influyen en la satisfaccion laboral de los fiscales
y la productividad. En consecuencia, los empleados en gran parte trabajan en el gobierno
local materia de estudio estdn, en general, contentos con las condiciones de trabajo que la
entidad les proporciona. Asimismo, la comunicacion es horizontal entre los colaboradores,
por ende se cuenta con la informacidn para el desarrollo del trabajo y bajo ese entorno, de
acuerdo con Herzberg la productividad de las unidades de trabajo depende directamente

de variables motivadoras y de higiene.

Gonzilez et al. (2022). En su tesis de maestria en la Universidad Area Andina,

Colombia, realiz6 una investigacién documental, donde la poblacién y muestra estuvo
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compuesta por documentacidn cientifica, obtenida de diversas fuentes de rigor cientifica.
El objetivo general analizar como afecta la felicidad laboral en la productividad del
trabajador. Finalmente refiere que, las variables examinadas estan relacionadas,
afirmando que. el entorno de trabajo debe ofrecer condiciones de interaccidn,
ergonométrica, comunicacioén, seguridad, entre otros, lo que incide en un mejor
desempeiio y productividad del trabajador, lo que genere un alto rendimiento y eficiencia

del personal.

A nivel nacional

Sdnchez (2019). En su tesis de la Universidad Peruana La Unién. Desarrollo un
estudio correlacional no experimental, siendo su poblacién 172 colaboradores y la muestra
por 120 trabajadores de diferentes dreas del municipio de San Martin. El objetivo
primordial fue establecer la relacion entre la felicidad de los colaboradores y la
productividad del gobierno local. Concluyendo que, hay una moderada relacion entre
ambas variables, por ello, acepté la hipétesis trazada. Bajo ese enfoque manifiesta que,
teniendo en cuenta un buen clima laboral vinculado a incentivos y motivaciones
repercutird en una mayor productividad. Esto significard para la institucién ptiblica un

desarrollo mds eficiente, eficaz y efectivo de la actividad laboral.

Zapata (2018). En la Universidad Cesar Vallejo, realizé una investigacién no
experimental, transeccional, correlacional, teniendo como muestra a 54 colaboradores. El
principal objetivo es determinar la relacion que existe entre la productividad de los
empleados y la felicidad laboral en el municipio. Por tltimo, el estudio concluyé que, las
dos variables examinadas estdn correlacionadas positivamente, lo que significa que, a mds

productividad, mds satisfaccién laboral.

Moreno (2021). En su tesis desarrolld un estudio correlacional no experimental,
bajo un enfoque cuantitativo. La poblacién y muestra fue 82 colaboradores de la entidad
publica. El principal objetivo fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral de los
colaboradores y productividad del municipio. Se concluyé que, las dos variables tienen

una relacion positiva. También, argumenta que, los trabajadores descontentos reducen
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considerablemente la productividad, por ello, el estudio subraya la necesidad de que los

empleados estén satisfechos para que sean productivos en las empresas.

A nivel local

Piscoya (2021). En su tesis de la Universidad Cesar Vallejo, desarrollé un estudio
no experimental - correlacional, bajo un enfoque cuantitativo, teniendo a 70 trabajadores
administrativos como muestra. El propésito principal fue comprobar la relacién entre la
satisfaccion laboral de los trabajadores y la productividad del gobierno local. En
conclusién, muestra que ambas variables tienen significativa relacién; asimismo, se
observa en los resultados que la felicidad laboral es en un 31 % regular, en 40 % malo y
en 29% bueno, mientras que la productividad es mala es un 37%, regular en 36% y buena
en 27 %. Es ese orden, sefiala que existen factores que inciden significativamente en estas
variables como los métodos de trabajo, los estilos de direccién, las politicas

administrativas y las condiciones fisicas y/o materiales, entre otras.

Garnique (2021). En su tesis desarrollé una investigacién correlacional no
experimental, teniendo a 45 colaboradores de la municipalidad como muestra. El
proposito general fue analizar la relacidn entre la productividad y la seleccién del personal
en el municipio de Chongoyape. Segtin las conclusiones del estudio, existe un fuerte
vinculo entre la productividad laboral y la seleccion de personal, por lo que, si la eleccién
de personal se realiza correctamente, aumentard la productividad. Ademads, demuestra
que el personal contratado es ineficaz y no alcanza los objetivos fijados para cada divisién

de la empresa.

Nieto (2020). En su Tesis de la Universidad Cesar Vallejo. Desarrollé un estudio
descriptivo — propositivo con un disefio no experimental, transeccional. Asimismo, 34
colaboradores conformaron su a poblacién y muestra. El objetivo primordial fue
determinar la influencia de la satisfaccion laboral de los trabajadores en la productividad
del municipio de Pacora. Concluyendo que, existe una relacién positiva entre la felicidad
enel trabajo y el rendimiento, lo que significa que la productividad aumenta a medida que

lo hace la satisfaccidn en el trabajo.
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2.2 Bases tedricas cientificas

A continuacion, se muestra la doctrina relacionada a Satisfaccién laboral y

Productividad.

2.2.1 Satisfaccion Laboral

2211

Definicion

En la decision de permanecer en un empleo o sentirse satisfecho
en el que se tiene influyen varias cosas. En ese marco, autores como Mora
y Mariscal (2020) sefialan que “La satisfaccion laboral es considerada
como la relacion entre las necesidades de los empleados y lo que
realmente el distingue que la organizacidn le aporta o visto de otro punto
hasta donde el considera que la organizacién es capaz de valorarlo como

importante™ (p.5).

La productividad depende de factores como la satisfaccion de sus
empleados, por ello, los autores Saavedra & Delgado (2020) “la
satisfacion laboral en la gestién adminsitrativa es el sentir del trabajador
en su ambiente de trabajo, los trabajadores de estas instituciones no estan
del todo satisfechos, por las bajas remuneraciones, los ambientes de

trabajo inadecuados y el deficiente liderazgo” (p.2).

Existen diversos elementos que ayudan a crecer personal y
profesionalmente, los autores Salazar y Ospina (2019) sefialan que “la
satisfaccion laboral contribuye a que los individuos estén complacidos
con sus realidades de trabajo. Esto indica que, si las organizaciones
buscan empleados que den mucho mds y que cumplan con las normas
definidas, es necesario que se preocupen por que el personal esté

satistecho y abierto al cambio”, (p.3).

Dentro de la percepcion de todo trabajador, los autores Simbron y

Sanabria (2019) sostienen que “la satisfaccién en el trabajo puede ser
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definida como una actitud general del individuo hacia su trabajo. Para

muchos la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es decir,

el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para

lograr ésta. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o no

ser satisfecha.” (p.17).

Teorias vinculadas a la motivacion - satisfaccion laboral

2.2.1.2.1 Jerarquias de necesidades de Maslow

La teoria de Maslow (1954) sefiala que, Las necesidades

fundamentales de las personas se ordenan por orden de

prioridad, de acuerdo con el siguiente detalle :

d.

Necesidades fisioldgicas: necesidades relacionadas con
la supervivencia, como alimento, agua, color, abrigo y
suefio, que son necesarios para la existencia.
Necesidades de seguridad: necesidad de buscar cierto
nivel de estabilidad en sus vidas y carreras, asi como
proteccion frente a cualquier peligro.

Necesidades de afiliacién o aceptacidn: necesidad de
aceptacion, amistad y amor al interactuar con los demads
(amigos, compaiieros, etc.).

Necesidades de estima: necesidad de reconocimiento
tanto interno como externo, incluyendo prestigio,
notoriedad, posicion y estima. El reconocimiento interno
incluye los logros, la habilidad en el trabajo, la confianza
en los demds y la autonomia.

Necesidades de autorrealizacion: necesidad de cada

individuo a sentir que realiza todo su potencial. (p. 67)

2.2.1.2.2 Higiene -Motivacional de Herzberg.

Identifica dos categorias de factores de motivacién: Los

factores que evitan el descontento son los higiénicos o
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ergondémicos. En otras palabras, no motivan por si mismos,
pero cuando estdn ausentes conducen al descontento. Salario,
posicion, seguridad, circunstancias en el trabajo, autoridad, etc.
estan relacionados al entorno del puesto de trabajo.

Las variables de crecimiento o motivacién estin
relacionadas con las tareas realizadas en el trabajo, asi como a
los elementos de avance o motivadores, que son los que

realmente sirven para motivar. (Herzberg et al., 1957).

2.2.1.2.3 Expectativas de Vroom

22124

El autor manifiesta que, si una persona cree en la
importancia del objetivo y comprende como lo que hace le
ayudard a alcanzarlo, se sentird impulsada a actuar. Segtn esta
afirmacion, la creencia de que su trabajo les ayudard realmente
a alcanzar un objetivo explica por qué los individuos se sienten

motivados a hacer cualquier cosa. (Vroom, 1964, p.26).

Equidad de Stancey Adams.
Segiin el autor, la motivacion de una persona estd influida

por su valoracion subjetiva, de ello se deduce que debe existir
un equilibrio en la relacién entre los resultados y los recursos
de un individuo frente a otro si la recompensa obtenida es justa

en términos de recursos y recompensas. (Adams, 1963, p.56).

2.2.1.3 Como expresan los empleados su insatisfaccién

Los trabajadores exteriorizan su descontento de diversas formas,

como quejdandose, negandose a cumplir, robando a la empresa, eludiendo

algunas de sus obligaciones o dimitiendo en lugar de hacerlo, dentro de

las multi

ples formas de expresar se tiene las siguiente:
Salida: Tomar medidas para abandonar la empresa, como dimitir
o buscar un nuevo puesto.

Vocear: trabajar activa y eficazmente para mejorar las
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circunstancias, entre otras cosas, sugiriendo mejoras, hablando
con los superiores sobre los problemas y participando en algunas
actividades como sindicatos.

- Lealtad: Esperar de forma pasiva pero optimista a que las cosas
vayan mejor, es decir, proteger a la empresa de las criticas
externas y creer que la empresa y su direccion mejorardn las
cosas.

- Negligencia. Permitir que los problemas empeoren, como la
impuntualidad o el absentismo persistentes, la falta de

compromiso o un alto indice de errores.

Los indicadores de rendimiento de productividad, absentismo y rotacidn

se incluyen en los comportamientos de salida y abandono.. (Robbins,

2004, p.112)

2.2.1.4 Dimensiones de satisfaccion laboral

a. Las condiciones fisicas y/o materiales
Se asocian a las comodidades, la infraestructura, el confort, la
distribucién de los entornos, la disponibilidad de elementos, la
privacidad y la seguridad del lugar de trabajo que favorecen el
rendimiento habitual de los empleados y aumentan su eficacia y

eficiencia. (Palma, 1999, p.32)

En tal sentido, los indicadores para esta dimension son los
siguientes:
(1) Distribucién fisica del ambiente:
“La distribucién de oficinas es crucial y repercute
directamente en la productividad y eficiencia del trabajo

que se desempeiie en ella” (Ofisillas, 2018,s/p).

(2) Ergonomia:
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“La ergonomia es el conjunto de conocimientos
cientificos que se centra en mejorar el trabajo, y sus
sistemas, productos y ambientes para que se adapten a las
capacidades y limitaciones fisicas y mentales de la

persona” (CuidatePlus, 2018,s/p).

b. Beneficios laborales y/o remunerativos
Se refieren a los premios, salarios, que se dan a los empleados
por su trabajo y/o esfuerzo, ya que son importantes para satisfacer sus
demandas fisioldgicas. Las remuneraciones, los ascensos, asi como los
premios, conducen a un nivel ideal de satisfaccion laboral si se

consideran justos. (Palma, 1999, p.38)

Al respecto, los indicadores para esta dimensién son los
siguientes:

(1) Conceptos remunerativos:

“Constituye remuneracion para todo efecto legal el integro
de lo que el trabajador recibe por sus servicios, en dinero o
en especie, cualquiera sea la forma o denominacién que

tenga, siempre que sean de su libre disposicién” (LP, 2021,

s/p).

(2) Beneficios sociales:

Son recompensas no monetarias que se dan a los empleados
como parte de su remuneracién por el trabajo que realizan,
independientemente de su salario, para aliviar sus cargas o
aumentar su retribucion, lo que eleva la moral y la
productividad de los empleados y mejora el ambiente de

trabajo. (Triangle, 2019, s/p)

(3) Salario emocional:
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C.

“Los beneficios intangibles que entrega la empresa a sus
colaboradores como refuerzo a la remuneracion
econémica, con el objetivo de complementar el sueldo
tradicional a través de compensaciones no econdémicas, y
generar fidelidad y compromiso hacia la organizacion”

(Montalvo Poveda, 2018, p.26)

El concepto de salario emocional, lo define como “todas
aquellas razones no monetarias por la que los
colaboradores trabajan contentos, lo cual es un elemento
clave para que las personas se sientan a gusto,
comprometidas y bien alineadas en sus respectivos

trabajos” (Melo, Prieto & Tarazona, 2018, p.23)

Politicas administrativas

Las politicas administrativas son las normas que una
organizacion especifica como claras, sucintas y adaptables a futuros
cambios. Son necesarias para cumplir objetivos, gestionar las
relaciones interpersonales a distintos niveles y controlar el correcto
desarrollo de las funciones de los trabajadores, todo ello ayudando a
prevenir inconvenientes y circunstancias desfavorables en un plazo

determinado. (Palma, 1999, p.38)

Al respecto, los indicadores para esta dimension son los
siguientes:
(1) Administracion participativa
Segtin Robbins (2004) manifiesta que, “es el proceso por el
que los subordinados intervienen en grado significativo del
poder de tomar decisiones con sus superiores inmediatos. En
ocasiones se incentiva ello para levantar la satisfaccién y

aumentar la productividad™ (p. 195).
(2) Documentos de gestidn institucional
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“Son los documentos técnico-normativos que determinan
la estructura orgdnica o funcional de una entidad, y
establecen las lineas de autoridad y mecanismos de
coordinaciéon para lograr sus objetivos” (GOB.PE,

2022 s/p).

d. Desarrollo personal
El desarrollo personal estd relacionado con las capacidades y
potencialidades que cada empleado posee, prefiriendo aquellas
ocupaciones que le permiten utilizarlas y desarrollarlas al mdximo, ya
que representan una necesidad de mejorar continuamente y realizarse
como individuos cada vez mds competentes, cumpliendo sus objetivos.

(Palma, 1999, p.38)

Al respecto, los indicadores para esta variable son los
siguientes:
(1) Motivacion:
“Conjunto de factores internos o externos que influyen en
las acciones de una persona” (RAE, 2021, s/p).
(2) Capacitacion
“La capacitacion es una actividad educativa que coadyuva
al desarrollo de las capacidades humanas™ (Francia, 2018,

p-57).

22.2 Productividad

2.2.2.1 Definicion
Es la interaccion entre los diversos factores, lo que permite medir
la conveniencia o inconveniencia con que se han gestionado los recursos
para obtener los recursos esperados. Asimismo, se refiere a cudntos
recursos se utilizan en un proceso para obtener resultados, bienes o

servicios especificos. (Gomez y Brito, 2020, p.75).
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“La productividad laboral mide la relacién entre la cantidad de
trabajo asociado en el proceso productivo y la produccion obtenida”

(Castillo, 2022, p.5).

La productividad es un indicador de la eficacia con que se utilizan
las variables durante el proceso de produccién. La productividad, a veces
conocida como productividad laboral, puede definirse como la cantidad
de producciéon de una economia por unidad de un tnico insumo.

(Céspedes et al., 2016, p.20).

2.2.2.2 Dimensiones de la productividad
a. Eficiencia
“La eficiencia es la medida de utilizacién de recursos en el
proceso, es decir la relacidon de salidas con entradas” (Martinez,
2020, p.75).
Al respecto los indicadores para la variable son los
siguientes:
(1) Recursos
Los recursos son las diversos medios o ayudas
utilizadas para alcanzar objetivos o satisfacer
necesidades. También pueden considerarse como un
conjunto de recursos que pueden utilizarse para
satisfacer una demanda o gestionar una empresa, como
recursos naturales, los humanos, forestales, etc.
(Significados, 2022, s/p).
(2) Procesos
“Un proceso es un conjunto de actividades mutuamente
relacionadas y que interactian, las cuales convierten
elementos de entrada en productos o servicios, luego de

la asignacion de recursos™ (SGP, 2018, p. 16).
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b. Eficacia
“La eficacia es el logro de los objetivos, es decir la medida
del logro de los resultados o salidas” (Martinez, 2020, p.75).
Al respecto los indicadores para la variable eficacia son los
siguientes:
(1) Objetivos
“El objetivo es el resultado previsto, la meta que debe
alcanzarse. El objetivo impulsa al individuo a tomar
decisiones o perseguir sus aspiraciones, el propdsito;
también es sinénimo de meta” (Martinez, 2020, p.75).
(2) Resultados
“El resultado es el efecto o consecucion de una accion,
proceso o situacién expresados en terminos

cualitativamente o cuantitativamente” (Westreicher,

2020, s/p).

c. Efectividad
“Capacidad de lograr el efecto que se desea o espera” (RAE,
2021, s/p).
Al respecto los indicadores para esta variable son los
siguientes:
(1) Presupuesto piiblico
Técnica de gestion empleada en el estado para cumplir
objetivos y prestar servicios de forma justa, eficaz y
eficiente por parte de las Entidades Piblicas con el fin
de producir resultados que beneficien a la poblacién.
Esta herramienta seifiala el limite de gasto del afio, en el
sector publico por cada entidad y la financiacion de sus
ingresos, teniendo en cuenta los Fondos Piblicos

disponibles, con la mision de mantener el equilibrio

fiscal. (MEF, 2022, s/p).
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2.223 Satisfaccién laboral y productividad

Los empleados son uno de los componentes mds cruciales de una
organizacion. La motivacién es esencial porque si los empleados no
estdn motivados, la organizacién tampoco funcionard bien. Es crucial
mantener un ambiente de trabajo positivo para que quienes crean la
motivacién interna puedan contagiarla a los demds miembros del
equipo, es por ello por lo que en la actualidad encontramos
organizaciones que “evolucionan” en su pensamiento administrativo y
entiendes que generar buenas condiciones en el trabajo, es bueno tanto
para el trabajador como para la organizacién, que el trabajo dignifica y
que el hombre no es un mero instrumento de produccion como lo es un
torno o una computadora. Pero también hoy, podemos encontrar
organizaciones que no han atravesado por esta transformacion.
También, podriamos sefialar que cuando los empleados se encuentran
satisfechos transmiten su satisfaccién a las personas que atienden que
no pertenecen a la organizacion, por ejemplo, si se trata de una empresa
con fines de lucro, sin dudar dirfamos, que esto repercutiria
positivamente en la atencién de los clientes, y que en el caso de la
administracion publica es una mejor atencién a los ciudadanos que

acuden a dichas oficinas (Martinez, 2020, p.293).

2.3 Definicion de términos basicos

a. Motivaciéon
“El proceso mediante el cual se estimulan, concentran y mantienen los

esfuerzos de una persona hacia el logro de una meta, se denomina motivacién”

(Martinez, 2020, p.287).

b. Cultura Organizacional
“La cultura organizacional se define como el conjunto de valores,

creencias y habitos compartidos por una organizacién determinada”

(Martinez, 2020, p.251).
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c. Satisfacciéon Laboral
“La actitud de una persona hacia su empleo se denomina satisfaccién

laboral” (Martinez, 2020, p.291).

d. Comportamiento organizacional
“El comportamiento organizacional, se preocupa por aquello que las

personas hacen en su lugar de trabajo y como ese comportamiento influye en

el desempeifio de la organizacion” (Martinez, 2020, p.286).

e. Liderazgo
“El liderazgo es la capacidad de influir en las personas” (Martinez,

2020, p.300).

f. Cambio Organizacional
“El cambio organizacional es cualquier ajuste de personal, estructura

o tecnologia en una organizacién” (Martinez, 2020, p.319).

g. Productividad
Segun Robbins (2004), sefala que, “una organizacion es productiva si

cumple sus objetivos y, al hacerlo, transforma sus insumos en productos al
menor costo. Por tanto, la productividad abarca un enfoque centrado por la

eficacia y la eficiencia” (p.23).

h. Salario emocional
Segiin Montalvo (2018), lo define como “Los beneficios intangibles

que la empresa ofrece a sus colaboradores como refuerzo a la remuneracién
econdmica, Estos beneficios buscan complementar el sueldo tradicional a
través de compensaciones no econdmicas, y fomentar fidelidad y compromiso

hacia la organizacion” (p.29).

2.4 Formulacién de hipétesis
24.1 Hipotesis General
HI: Existe relacién directa significativa entre la satisfaccién laboral y 1a productividad en
los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo.
HO: No Existe relacién directa significativa entre la satisfaccién laboral y 1a productividad

en los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Pétapo.
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Hipotesis Especificas

HE1I:

HEQO:

HE4:

HEO:

Existe relacion significativa entre las condiciones fisicas y/o materiales con
la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo
No existe relacion significativa entre las condiciones fisicas y/o materiales
con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Patapo.

: Existe relacion significativa entre los beneficios laborales y/o remunerativos

con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Patapo

No Existe relacion significativa entre los beneficios laborales y/o
remunerativos con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Patapo

Existe relacién significativa entre las politicas administrativas con la

productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

: No existe relacién significativa entre las politicas administrativas con la

productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

Existe relacion significativa entre el desarrollo personal con la productividad
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo
No existe relacion significativa entre el desarrollo personal con la

productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

2.5 Operacionalizacién de variables

Tabla 1:

Operacionalizacion de Satisfaccion laboral

VARIABLE

DEF DEF N ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES = INSTRUMENTO Mwl:{ti“‘m
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“La satisfaccion Ergonomia ly2
snectiv Distribucién
Iabolral en la  Perspectiva ek f‘l' 1huct =
gestitn favorable o fisicas y/o LEcH
administrativa desfa\'lorable Rl ambiente. Iy4 Cuestionario Ordinal
es  como  se que tienen los
siente el trabajadores
trabajador en su  sobres su trabajo
ambiente de expresado a Conceptos S5y6
trabajo, los  través del grado Beneficios remunerativos.
trabajadores de de concordancia laborales y/o Beneficios Ty8 Cuesti . Ordinal
Satisfaccién estas que existe entre  remunerativos sociales. uestionario reina
i_.ab;)r al instituciones no  las expectativas
estin del todo de las personas
satisfechos, por con respecto al Administracion 09, 10
las Ibaja_-; trabajo., las DRI participativa y 1l
FEMUNEraciones, recompensas R Documentas de . . .
losambientes de que  este  le Administrativas gestion 12y13 Cuestionario Ordinal
trabajo ofrece institucional
inadecuados y el interacciones
deficiente interpersonales
liderazgo™ y métodos de Desarrollo Motivacién 14y15 Cuestionario Ordinal
(Saavedra  y gestion. Personal. Capacitacién 16y17 SHonanc !
Delgado, 2020).
Tabla 2:
Operacionalizacion de Productividad
DEF. DEF. N® ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES  INDICADORES ITEM INSTRUMENTO MEDICION
Eficiencia Recursos ly2
Resultadode las oo dida de fetenet Cuestionario Ordinal
nteracciones . 08 ,
! tones rendimiento  que - Procesos Iy4
entre  muchos
elementos y tiene en cuenta la b Sve
R consecucion  de S jetvos ¥
permite medir la objetivos, la Eficacia Cuestionario Ordinal
ﬁ:;;lf\l:?iﬁliiao relacion entre la - Resultados Ty8
Productividad . consecucion  de
de la gestion de
resultados vy los
los recursos .
o insumos
utilizados y los necesarios  para
. Sarios
previstos . o L. Presupuesto 9. 10y . . .
. roducir es0s : ; .
(Gémez y Brito, pi 1 S08 Efectividad piiblico 1 Cuestionario Ordinal

2020)

resultados, ¥
otros factores.
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CAPITULO III: METODOLOGIA
Tipo de Investigacién
El tipo de investigacion es de nivel descriptivo — correlacional. Los estudios
descriptivos buscan especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier
fenémeno que se analice, describe tendencias de un grupo o poblacién, mientras que los
estudios correlacionales asocian variables mediante un patrén predecible para un grupo o

poblacion. (Mendoza & Herndndez, 2018, p. 92).

Métodos de investigacién

De acuerdo con el enfoque de investigacion es cuantitativa. El enfoque cuantitativo
utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicién numérica y
el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias.

(Mendoza & Hernandez, 2018, p. 105)

Diseiio de investigacion
El disefio es no experimental. En la investigacion no experimental, los estudios se
realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sdlo se observan los

fenémenos en su ambiente natural para analizarlos. (Mendoza & Herndndez, 2018, p.152)

Poblacién, muestra y muestreo

Poblacién
En la presente investigacion la poblacion estuvo conformada por 115 trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Pdtapo — Chiclayo — Lambayeque.

Muestra y muestreo
Es un subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que

debe ser representativo de ésta. Encontrar una muestra que sea representativa del universo
o poblacion con cierta posibilidad de error (se pretende minimizar) y nivel de confianza
(maximizar), asi como probabilidad. (Mendoza & Herndndez, 2018,p. 171)

La formula para determinar la muestra de la presente investigacion es la siguiente:

N Z%_xP.Q X N
S E2x(N-1)+Z7 ,,xPxQ
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3.6

Donde:

N = Tamafio de la poblacion

P = Proporcion que se esperaria encontrar en la investigacion (60%)

Q=1-P (40%)

N = Tamafio de la muestra (115)

Z = Nivel de confianza de la muestra, es decir cuan representativa es la muestra respecto
del universo de unidades de observacion. (95%)

E =Margen de Error, es decir cuan precisa es la medicién (5%)

Después, de aplicado la formula, se obtiene que la muestra para la presente investigacién

es 89.

(1.96)2 * 0.60 * 0.40 * 115

N =1005)2 = (115 = 1) + (1.96)2 = 0.6 + 040 _

89

Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Para el andlisis de la informacién de la presente investigacidén se aplicé el
instrumento cuestionario a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo,
después se analizaron los datos en tablas y figuras, utilizando programas y formulas
estadisticas del software SPSS. Asimismo, Para determinar la confiabilidad de los
instrumentos a utilizar, se utiliz6 del coeficiente Alfa de Cronbach y para la comprobacién

de las hipotesis se empled el coeficiente de correlacién de Pearson.

Técnicas de procesamiento y anlisis de datos

Para el procesamiento y andlisis de datos se utilizé un analisis descriptivo, para lo
cual se elabord una base de datos de acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacién
de los instrumentos, ademads, se realizd el diagrama de dispersion, para determinar el nivel
de relacién entre las variables en estudio, lo cual fue presentado en tablas y figuras con la
finalidad de mejorar su comprensién. De esta forma, se continué con un andlisis y

discusidn de los resultados para concluir la informacién exacta de nuestra investigacion.
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3.7 Etica investigativa

En el presente estudio se protegid la identidad de la poblacién objeto de la muestra,

garantizando la confidencialidad de la informacién para el uso de los datos en beneficio a

determinar los objetivos del presente estudio.

Por otro lado, la ley 27815, Ley de codigo de ética del funcionario piblico, sefiala

que el empleado publico es todo funcionario que presta servicios en una entidad del estado

independiente del régimen juridico que mantenga con la entidad. Para ello, establecid

principios, deberes y prohibiciones que deben de cumplir, la trasgresion al cédigo de ética

del funcionario publico conlleva amonestacién, multa, suspension, destitucién y despido

o resolucién contractual.

Tabla 3:

Ley 27815 -Ley Cddigo de ética del funcionario Piiblico

Principios Deberes Prohibiciones
Respeto Neutralidad Mantener intereses en conflicto
Probidad Transparencia Obtener ventajas indebidas

L. . .. Realizar actividades de
Eficiencia Discrecion . .
proselitismo politico

. Ejercicio  adecuado Hacer mal uso de informacion

Idoneidad C
del cargo privilegiada

. Uso adecuado de los .

Veracidad Presionar, amenazar y/o acosar

Lealtad y obediencia
Justicia y Equidad
Lealtad al Estado de
Derecho

bienes del estado
Responsabilidad
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CAPITULO IV: RESULTADOS
4.1 Presentacion y analisis de resultados

A continuacién, presentamos los resultados obtenidos, de la aplicacion de los
instrumentos de la variable de estudio Satisfaccion Laboral, con 17 items distribuidos en
un cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo en
cinco dimensiones: Condiciones fisicas y/o materiales, Beneficios laborales y/o
remunerativos, Politicas Administrativas, Desarrollo Personal y la segunda variable de
estudio: Productividad con 11 items distribuidos en tres dimensiones: eficiencia, eficacia

y efectividad.

La informacion se analizé en una base de datos, la misma que fue procesada. Luego
se efectud la segmentacion en rango de calificacion para cada dimensién. Las tablas y
grificos fueron organizados de acuerdo con los objetivos planteados en la investigacidon.

A continuacion, se detalla los resultados:

4.1.1 Resultados de las Dimensiones de la variable Satisfaccion laboral
Tabla 4:

Resultados de la variable satisfaccion laboral

o . CASI e CASI }

DIMENSION SIEMPRE (o0 mpp AVECES (0., NUNCA  TOTAL
CONDICIONES
FISICAS Y/O 8% 11% 33% 36% 12% 100%
MATERIALES
BENEFICIOS
LABORALES Y/O 5% 17% 26% 39% 12% 100%
REMUNERATIVOS.
POLITICAS
ADMINISTRATIVAS 5% 17% 35% 0% 13% 100%
DESARROLLO

el 2

PERSONAL 13% 20% 33% 28% 6% 100%
TOTAL 8% 16 % 32% 33% 11% 100%

Notas. Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Patapo

Interpretacion:
La presente tabla muestra los resultados de la variable satisfaccion laboral

en sus cinco dimensiones analizadas. En ese sentido, el 33% de los trabajadores
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refieren que casi nunca estdn satisfechos en su trabajo, del mismo modo el 32 %
manifiesta a veces sentirse satisfecho; no obstante, sélo el 8% expresa que siempre
se encuentra satisfechos. En otras palabras, la poblacién encuestada evidencia

tener un bajo indice de satisfaccién laboral en la Municipalidad Distrital de Pétapo.

Figura 1:

Resultados de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo

37% 33%
35%
30%
25% 6%
20% °
15% 7 go 11%
10%
‘. ]
0%

SIEMPRE  CASI AVECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

Nota. El grifico representa los resultados de la variable satisfaccién laboral

Interpretacion:

De acuerdo con la figura 1, el 33% de los trabajadores refieren que casi
nunca estdn satisfechos en su trabajo, el 32 % manifiesta sentirse satisfecho a
veces; esto quiere decir que existe una insatisfaccion por las Condiciones fisicas
y/o materiales, Beneficios laborales y/o remunerativos, Politicas Administrativas,

Desarrollo Personal.
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4.1.1.1 Resultados de las dimensiones de la Variable: Satisfaccion Laboral

a. Condiciones fisicas y/o materiales
Tabla 5:

Resultados de la dimension: Condiciones fisicas y/o materiales

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 7 8%
CASI SIEMPRE 10 11%
A VECES 30 33%
CASI NUNCA 32 36%
NUNCA 11 12%
TOTAL 89 100%

Nota. Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Patapo.

Interpretacion:

La presente tabla muestra los resultados de la dimensién
Condiciones fisicas y/o materiales, del cual el 36% de los trabajadores
refieren que casi nunca estdn satisfechos con las condiciones fisicas
y/o materiales que les ofrece la Municipalidad Distrital de Patapo, del
mismo modo el 33 % manifiesta a veces sentirse satisfecho; no
obstante, solo el 8% y 11% expresa que siempre y casi siempre
respectivamente se encuentran satisfechos con dicha dimension; y un
12% nunca se encuentra satisfecho con las condiciones fisicas y/o
materiales. En otras palabras, los trabajadores manifiestan tener una
insatisfaccion respecto a las Condiciones fisicas y/o materiales de la

Municipalidad Distrital de Pdtapo.
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Figura 2:
Resultados de la Dimension Condiciones fisicas ylo materiales

Condiciones fisicas y/o materiales

40% 3% pd

30%

20% 8% 11% 12%
o @ W Bl

0%
SIEMPRE CASI  AVECES CASl  NUNCA
SIEMPRE NUNCA

Nota. El grafico representa los resultados de la Dimensién condiciones
fisicas y/o materiales de la variable Satisfaccién Laboral.
Interpretacién:
De acuerdo con la figura 2, el 36% de los trabajadores refieren
que casi nunca estdn satisfechos con las condiciones fisicas y/o
materiales, el 33 % manifiesta sentirse satisfecho a veces; esto quiere
decir que existe una insatisfaccién por las Condiciones fisicas y/o
materiales, ya que tan solo un 8% y 11% respectivamente estin

satisfechos.

b. Beneficios laborales y/o remunerativos

Tabla 6:
Resultados de la dimension: Beneficios laborales y/o remunerativos
NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 5 5%
CASI SIEMPRE 16 17%
AVECES 24 26%
CASINUNCA 35 39%
NUNCA 1 12%
TOTAL 89 100%

Nota. Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Patapo.
Interpretacién:
La presente tabla muestra los resultados de la dimensién

Beneficios laborales y/o remunerativos, del cual el 39% de los
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trabajadores refieren que casi nunca estdn satisfechos con los
Beneficios laborales y/o remunerativos que les otorga la
Municipalidad Distrital de Patapo, del mismo modo el 26% manifiesta
a veces sentirse satisfecho; no obstante, solo el 5% y 17% expresa que
siempre y casi siempre respectivamente se encuentran satisfechos con
dicha dimension; y un 12% nunca se encuentra satisfecho con los
Beneficios laborales y/o remunerativos. Por lo tanto, los trabajadores
manifiestan tener una insatisfaccién respecto a los Beneficios laborales

y/o remunerativos de la Municipalidad Distrital de Patapo.

Figura 3:

Resultados de la Dimension Beneficios laborales v/o remunerativos

Beneficios laborales y/o remunerativos

39%
40%
26%
30%
17%
o ' :
5%

A '

%o

CASI CASI

SIEMPRE AVECES

SIEMPRE NUNCA

NUNCA

Nota. El grifico representa los resultados de la dimensién beneficios

laborales y/o remunerativos de la variable satisfaccion laboral

Interpretacién:

De acuerdo con la figura 3, el 39% de los trabajadores refieren
que casi nunca estdn satisfechos con los Beneficios laborales y/o
remunerativos, el 26 % manifiesta sentirse satisfecho a veces; esto
quiere decir que existe una gran insatisfaccién por las Beneficios
laborales y/o remunerativos que otorga la Municipalidad, ya que tan

solo un 5% y 17% respectivamente estdn satisfechos.
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¢. Politicas Administrativas
Tabla 7:

Resultados de la dimension: Politicas Administrativas

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAIE
SIEMPRE 4 5%
CASI SIEMPRE L5 17%
AVECES 31 35%
CASI NUNCA 27 30%
NUNCA I 13%

TOTAL 89 100%

Nota. Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Patapo.

Interpretacion:

La presente tabla muestra los resultados de la dimensién
Politicas Administrativas, del cual el 35% de los trabajadores refieren
que a veces estdn satisfechos con las politicas administrativas que les
otorga la Municipalidad Distrital de Patapo, del mismo modo el 30%
manifiesta casi nunca sentirse satisfecho; no obstante, solo el 5% y
17% expresa que siempre y casi siempre respectivamente se
encuentran satisfechos con dicha dimensién; y un 13% nunca se
encuentra satisfecho con las Politicas Administrativas. Por lo tanto, los
trabajadores manifiestan tener una insatisfaccion respecto a las

Politicas Administrativas de la Municipalidad Distrital de Patapo.
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Figura 4:
Resultados de la Dimension Politicas Administrativas

Politicas Administrativas

40% 3%
30%
30%
17%
20% 13%
v - ' '
0%
SIEMPRE CASI AVECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

Nota. El grifico representa los resultados de la dimension politicas
administrativas de la variable satisfaccién laboral.
Interpretacion:
De acuerdo con la figura 4, el 35% de los trabajadores refieren
que a veces estdn satisfechos con las politicas administrativas, el 30%
manifiesta sentirse casi nunca satisfecho; esto quiere decir que existe
una gran insatisfaccion por las politicas administrativas que otorga la
Municipalidad Distrital de Pdtapo, ya que tan solo un 5% y 17%

respectivamente estdn satisfechos.

. Desarrollo Personal.

Tabla 8:

Resultados de la dimension: Desarrollo Personal

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 1 12%
CASI SIEMPRE 18 20%
AVECES 30 34%
CASINUNCA 25 28%
NUNCA 6 6%

TOTAL ) 100%

Nota. Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Patapo.
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Interpretacion:

La presente tabla muestra los resultados de la dimensién
Desarrollo Personal, del cual el 34% de los trabajadores refieren que a
veces estdn satisfechos con el desarrollo personal que les otorga la
Municipalidad Distrital de Patapo, del mismo modo el 28 % manifiesta
casi nunca sentirse satisfecho; no obstante, un 12% y 20% expresa que
siempre y casi siempre respectivamente se encuentran satisfechos con
dicha dimensién; y un 6% nunca se encuentra satisfecho con el

desarrollo personal.

Figura 5:
Resultados de la Dimension Desarrollo Personal

Desarrollo Personal

40% 34%
28%
30% 20%
20% 12%
6%
- -
0%
SIEMPRE CASI AVECES  CASINUNCA  NUNCA
SIEMFPRE

Nota. El grafico representa los resultados de la dimension desarrollo

personal de la variable satisfaccién laboral.

Interpretacion:

De acuerdo con la figura 5, el 34% de los trabajadores refieren
que a veces estdn satisfechos con el desarrollo personal, el 28%
manifiesta sentirse casi nunca satisfecho; un 12% y 20%
respectivamente estin siempre y casi siempre satisfechos con el

desarrollo personal.
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4.1.1.2 Resultados de las dimensiones de la Variable: Productividad
Tabla 9:

Resultados de la variable Productividad

DIMENSION  SIEMPRE SI:’:‘.:I\-):.:IRE AVECES NIC_:I‘;J&::IA NUNCA TOTAL
EFICIENCIA 8% 19% 32% 26% 15% 100%
EFICACIA 9% 17% 37% 29% 8% 100%
EFECTIVIDAD 6% 12% 37% 31% 14% 100%
TOTAL 8% 16% 35% 28% 12% 100%

Nota. Instrumento aplicado a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Pdtapo.

Interpretacion:

La presente tabla muestra los resultados de la variable
Productividad en sus tres dimensiones analizadas. En ese sentido, el 35%
de los trabajadores refieren que a veces son productivos en su trabajo, del
mismo modo el 28% manifiesta casi nunca sentirse productivo; no
obstante, el 8% y 16% respectivamente siempre y casi siempre se siente
productivo. Un 12% nunca se siente productivo. En otras palabras, se

evidencia tener una baja productividad en la Municipalidad Distrital de

Patapo.
Figura 6:
Resultado de la Variable Productividad
PRODUCTIVIDAD
35%
40% 289,
30%
16%
iy = l '
T
0%
SIEMPRE  CASI AVECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

Nota. El grifico representa los resultados de la variable productividad
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Interpretacion:

De acuerdo con la figura 6, el 35% de los trabajadores refieren
que a veces son productivos en su trabajo, el 28 % manifiesta casi nunca
sentirse productivo; esto quiere decir que existe una baja eficiencia,

eficacia y efectividad.

a. Eficiencia
Tabla 10:

Resultados de la dimension: Eficiencia

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAIE
SIEMPRE 7 8%
CASI SIEMPRE 17 19%
AVECES 28 32%

el
CASI NUNCA 23 26%
NUNCA 14 15%
TOTAL 89 100%

Nota. Instrumento aplicado a los trabajadores del municipio de Patapo.

Interpretacion:

La presente tabla muestra los resultados de la dimensidn
Eficiencia, del cual el 32% de los trabajadores refieren que a veces estdn
satisfechos con eficiencia, del mismo modo el 26% manifiesta casi
nunca sentirse eficiente con el trabajo que realiza; no obstante, un 8% y
19% expresa que siempre y casi siempre respectivamente se encuentran
satisfechos con dicha dimensién; y un 15% nunca se encuentra

satisfecho con la eficiencia alcanzada.
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Figura 7:

Resultados de la Dimension Eficiencia

EFICIENCIA
40% 32% 5%
30% 9% 15%
20% 8%
o -7
0%
SIEMPRE ~ CASI  AVECES  CASl  NUNCA
SIEMPRE NUNCA

Nota. El grafico representa los resultados de la dimensidn eficiencia de

la variable productividad.

Interpretacién:

De acuerdo con la figura 7, el 32% de los trabajadores refieren
que a veces son eficientes en su trabajo, el 26 % manifiesta casi nunca
sentirse eficiente, un 15% considera que nunca es eficiente; esto quiere

decir que existe una baja eficiencia.

Eficacia
Tabla 11

Resultado de la dimension: Eficacia

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 8 9%
CASI SIEMPRE 1525 17%
AVECES 325 37%
CASI NUNCA 26 29%
NUNCA 7.25 8%

TOTAL 89 100%

Nota. Instrumento aplicado a los empleados del municipio.

Interpretacién:
El cuadro precedente muestra los resultados de la dimension Eficacia,

del cual el 37% de los trabajadores refieren que a veces con eficaces,
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del mismo modo el 29% manifiesta casi nunca se siente eficaz con el
trabajo que realiza, un 8% nunca se siente eficaz; no obstante, un 9%
y 17% expresa que siempre y casi siempre respectivamente son
eficaces.

Figura 8:

Resultados de la Dimension Eficacia

EFICACIA
I7%
40% 29%
17%
20% 9% - 8%
0%
SIEMPRE casl AVECES CASI NUNCA
SIEMPRE NUNCA

Nota. Se evidencia los resultados de la dimensién eficacia.

Interpretacion:
En la figura 8, el 37% de los trabajadores refieren que a veces
son eficaces en su trabajo, el 29 % manifiesta casi nunca sentirse

eficaz, un 15% considera que nunca lo es.

Efectividad
Tabla 12:

Resultados de la dimension: Efectividad

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
SIEMPRE 6 6%
CASI SIEMPRE 10 12%
AVECES 33 37%
CASINUNCA 27 31%
NUNCA 13 14%
TOTAL 89 100%

Nota. Instrumento aplicado a los empleados del municipio.

Interpretacién:
El cuadro evidencia los resultados de la dimension Efectividad,

del cual el 37% de los trabajadores refieren que a veces con efectivos,
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del mismo modo el 31% manifiesta casi nunca se siente efectivo con el
trabajo que realiza, un 14% nunca se siente efectivo; no obstante, tan
sélo un 6% y 12% expresa que siempre y casi siempre respectivamente
son efectivos.

Figura 9:

Resultados de la Dimension Efectividad

EFECTIVIDAD
37%
40% AL
30%
14%
0% - 12%
0%
SIEMPRE CASI AVECES CASI MNUNCA
SIEMPRE MNUNCA

Nota. El gréfico evidencia los resultados de la dimension efectividad.

Interpretacién:
En la figura 9, se aprecia que el 37% de los colaboradores
refieren ser a veces son efectivos en su trabajo, el 31% manifiesta casi

nunca sentirse efectivo, un 14% nunca lo es.
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4.2 Prueba de hipotesis
4.2.1 Prueba de Normalidad

La poblacién de la Municipalidad Distrital de Péitapo esti conformada por 115
trabajadores, a dicha poblacién se le aplicé la férmula para sacar la muestra representativa,
que dio como resultados 89 trabajadores, por ser una muestra mayor a 50 aplicaremos la

prueba de Kolmogorov Smirnov.

Tabla 13:
Prueba de Normalidad
Pruebas de normalidad
Kolmogérov-Smirnov
Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral 146 89 L000
Productividad 070 89 2007

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Notas. Instrumento aplicado a trabajadores del municipio.

Interpretacion

Apreciando los datos y dado que la muestra es >50 (89), se constata que la
variable Satisfaccion Laboral no sigue una normal distribucién normal debido al p-
valor < a (0.05) y la variable productividad presenta un p-valor > a (0.05) presenta
una normal distribucién; por lo que, se utilizard la prueba de Rho de Spearman a fin

de medir la correlacién de las variables.

4.22 Constatacion de hipétesis
Hipétesis General
H1: Existe relacion directa significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad
en los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Patapo.
HO: No Existe relacién directa significativa entre la satisfaccion laboral y la

productividad en los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Pdtapo.
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Tabla 14:
Determinar la relacion que existe entre Satisfaccion laboral y productividad en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo

SATISFACCION

LABORAL PRODUCTIVIDAD
, Coef. de‘ ) 1.000 605"
SATISFACCION correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
(s (s
Rho de N _ 89 89
Spearman Coet. de 605 1.000
correlacion ’ ’
PRODUCTIVIDAD Sig. (bilateral) 0.000
N 89 89

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 14 obtiene un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0.605%* 1o cual
muestra que ambas variables tienen una correlacion positiva moderada, con un p = 0.00

(p < 0.05), en tal sentido, la hipdtesis nula es rechazada.

a. Hipétesis Especifica 1
HE]1: Existe relacion significativa entre las condiciones fisicas y/o materiales con la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.
HEOQ: No existe relacion significativa entre las condiciones fisicas y/o materiales con

la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

Tabla 15:
Establecer la relacion que existe entre las condiciones fisicas y/o materiales con la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo.

CONDICIONES FISICAS PRODUCTIVIDAD

Y¥/0 MATERIALES
Coef. de -
correlacion 1.000 626
CONDICIONES
FISICAS Y/O Sig. (bilateral) 0.000
MATERIALES
Rho de N 89 89
Speaman Coef. de -
correlacién 626 1.000
PRODUCTIVIDAD  sig. (bilateral) 0.000
N 89 89
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C.

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado en la tabla 15 se obtiene una correlacién de Rho de Spearman = 0.626%,
obteniendo asi que las dos variables muestran una correlacion moderada positiva, con

un p =0.00 (p < 0.05), por tal motivo, la HEQO es rechazada.

Hipétesis Especifica 2

HEL1: Existe relacion significativa entre los beneficios laborales y/o remunerativos
con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

HEOQ: No existe relacion significativa entre los beneficios laborales y/o remunerativos

con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

Tabla 16:
Establecer la relacion que existe entre los beneficios laborales y/o remunerativos

con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo.

BENEFICIOS LABORALES

Y/O ADMINISTRATIVOS P RODUCTIVIDAD

el de 1.000 365”
BENEFICIOS correlacion
LABORALES Y/O o
ADMINISTRATIVOS  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 5 -
Spearman coct. B
el. de -
correlacién 1365 1.000
PRODUCTIVIDAD i1 iateral) 0.000
- 89 89

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de la tabla 16 obtiene un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0.365%, mostrando asi que, las dos variables tienen una correlacién
positiva pero baja, con un p = 0.00 (p < 0.05), en base a ello, la hipdtesis nula es

rechazada.

Hipoétesis Especifica 3
HE3: Existe relacion significativa entre las politicas administrativas con la
productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

HEO: No existe relacion significativa entre las politicas administrativas con la
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productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo.

Tabla 17:

Establecer la relacion que existe entre las Politicas Administrativas con la

productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo.

POLITICAS

ADMINISTRATIVAS

PRODUCTIVIDAD

POLITICAS
ADMINISTRATIVAS

Rho de
Spearman

PRODUCTIVIDAD

Coef. de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coef. de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

1.000

0.000

6137

0.000
89

1.000

89

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado en la tabla 17 muestra una correlacion de Rho de Spearman=0.613%*,

obteniendo asi que, ambas variables presentan una correlaciéon moderada positiva,

con un p = 0.00 (p <0.05), por lo tanto, la HEO es rechazada.

. Hipotesis Especifica 4

HE4: Existe relacidn significativa entre el desarrollo personal con la productividad

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pétapo.

HEOQ: No existe relacion significativa entre el desarrollo personal con la productividad

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pétapo.

Tabla 18:

Establecer la relacion que existe entre el desarrollo personal con la productividad

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pdtapo.

DESARROLLO
PERSONAL PRODUCTIVIDAD
Coef. de
i 1.000 0517
DESARROLLO  correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N a0 ”
Spearman
Coef. de
i 0517 1.000
PRODUCTIVIDAD correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
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N B89 B89
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de la tabla 18 muestra una correlacién de Rho de Spearman=0.517%*,
lo que demuestra que las dos variables tienen una correlacién positiva moderada, con

un p =0.00 (p < 0.05), por esto, la hipétesis nula es rechazada.

4.3 Discusion de resultados

Con respecto al objetivo principal del estudio: Determinar la relacién que existe
entre la satisfaccion laboral y la productividad en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Patapo, el resultado de tabla 14 evidencian que existe una correlacién de
Spearman de 0.605, medianamente positiva, entre la satisfaccion laboral y la
productividad, es decir las dos variables de estudio presentan una relacién positiva en
los trabajadores del municipio. También, presenta un nivel de significancia de p<0.01;
lo que expone que es muy significativa; datos que al ser comparados en la tesis de
Sdnchez (2019) sostiene que, las variables productividad y satisfaccion laboral tienen
relacion moderada significativa, por ello infiere que, en la medida que la alta direccién
del municipio de San Martin considere un ambiente laboral idéneo vinculado a
motivaciones e incentivos, se lograra mayor productividad; es decir se mejorara el actuar
de los organismos piiblicos. En esa misma linea, la satisfaccién laboral ayuda a las
personas a estar mds contentas con la realidad de su trabajo, por ello, las organizaciones
deben preocuparse por el bienestar personal y su apertura al cambio si quieren
trabajadores que den mucho mds de si para alcanzar los objetivos establecidos (Salazar

& Ospina, 2019, p.3).

Con respecto al objetivo especifico 1: Establecer la relacién que existe entre las
condiciones fisicas y/o materiales con la productividad en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pitapo, la tabla 15 en sus resultados muestran un nivel de
correlacion positiva considerable 0,626 entre la dimension condiciones fisicas y/o
materiales con la productividad en los colaboradores del gobierno local, datos que al ser

comparados con la tesis de Gonzales (2022) manifiesta que, hay relacidon entre la
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productividad y la felicidad laboral, por lo que, el entorno debe ofrecer condiciones de
interaccion, ergonométrica, comunicacion, seguridad, entre otros, lo que incide en un
mejor desempefio y productividad del trabajador. Con estos resultados, se ratifica la
relacion que la dimensidn se relaciona con la efectividad de los colaboradores. Bajo ese
contexto, para Ofsillas (2018) refiere que, el disefio de la oficina es crucial en el lugar

de trabajo, ya que impacta en la productividad y la eficiencia laboral.

De acuerdo al objetivo especifico 2: Establecer la relacion que existe entre los
beneficios laborales y/o remunerativos con la productividad en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Patapo, los resultados obtenidos de la tabla 16 revelan una
relacion positiva baja de 0.365, entre la dimensién beneficios laborales y/o
remunerativos con la productividad en los trabajadores de la entidad, datos que al ser
comparados con la tesis de Moreno (2021) donde concluye que, hay una fuerte,
significativa y positiva relacion entra la felicidad laboral de los empleados de la entidad
publica y la productividad, resaltando que estos deben sentirse satisfechos para que sean
productivos en las organizaciones, con estos resultados, se ratifica que, las dos variables
de estudios presentan relacién, todo ello incrementa la felicidad laboral y hace que el
personal sea mds productivo. Desde este punto de vista, el empleado publico recibe la
remuneracién como forma de pago por el trabajo, ya sea en forma de bienes, dinero o
servicios en especie, e independientemente de su cuantia siempre que sea a su eleccion.

(LP, 2021, s/p).

En relacion con el objetivo planteado 3: Establecer la relacién que existe entre las
politicas administrativas con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pdtapo, la tabla 17 muestra un nivel de correlacion positivo significativo de
0,613 entre la dimension politicas administrativas y la variable productividad en los
recursos humanos del gobierno local, datos que al ser comparados con la investigacién
de Zapata (2018) donde concluye que, las dos variables presentan una correlacion
directa, es decir, a mds productividad, mas satisfaccién laboral; con esto concluimos que
las dos variables se relacionan. En ese orden, Martinez (2020) afirma que “la actitud que

los empleados tienen hacia el lugar donde trabajan y crecen profesionalmente se conoce
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como satisfaccion laboral”.

De acuerdo al objetivo planteado 4: Establecer la relacion que existe entre el
desarrollo personal con la productividad en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pdtapo, la tabla 18 evidencian que, existe una relacion directa de 0.517 entre la
dimensién desarrollo personal con la productividad del recurso humano en la
municipalidad, datos que al ser comparados con la tesis de Piscoya (2021) donde
concluye que, las dos variables tienen una fuerte correlacién impactando en la
efectividad de los trabajadores, asimismo, identifica otros factores importante son las
condiciones materiales y fisicas, los métodos de trabajo y estilos de direccion, politicas
administrativos, entre otros que incrementar la satisfaccion laboral; dentro de esos
argumentos no sefiala al desarrollo personal; sin embargo, en pertinente sefialar que esto
es inherente al ser humano, es decir a su propio crecimiento independiente de su entorno
laboral; con estos resultados, existe un vinculo entre productividad y satisfaccién en el
trabajo. Por consiguiente, Simbron & Sanabria (2019) sostienen que, la percepcién
general que una persona tiene de su empleo sirve como caracteristica definitoria de la

satisfaccion laboral.

57




CAPITULO V: CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1 Conclusiones

Al determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y productividad en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Patapo se demuestra una correlacién
directa; asimismo, la tabla 14 muestra una correlacién positiva moderada (r = 0.605),
entre la variable las variables analizadas, aceptando de esta forma la hipdtesis (H1)

de la investigacion.

Al establecer la relacion que existe entre la dimensién condiciones fisicas y/o
materiales con la productividad, se argumenta que si existe una relacién directa.
Evidencidndose una correlacion positiva (r = 0.626) de acuerdo con la tabla 15, entre

la primera dimensién y la productividad, aceptando la hipétesis (H1) del estudio.

Al establecer la relacién que existe entre la dimensién beneficios laborales y/o
remunerativos con la variable productividad, se sostiene que existe una relacién
directa. Sin embargo, la tabla 16 presenta una correlacion baja (r = 0.365) entre la
dimension y la variable objeto de andlisis, aceptando de esta manera la hipétesis (H1)

del estudio.

Al establecer la relacion que existe entre la dimensién politicas administrativas con
la productividad, se comprobé que existe una relacion directa. En ese sentido, en base
a latabla 17 se confirma que la tercera dimension y la productividad se correlacionan
de forma positiva moderada (r = 0.613), aceptando asi la hipétesis (H1) de la

investigacion.

Al establecer la relacidon que existe entre la dimension desarrollo personal con la
productividad, se demostré con la tabla 18 que, existe una relacién directa; una
correlacién moderada (r = 0.517) de forma positiva entre la cuarta dimensién y la

productividad, aceptando la hipétesis (H1) de la investigacion.
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5.2 Sugerencias

Recomendamos al Sr. Alcalde de la Municipalidad Distrital de Pdtapo fomentar e
incrementar la satisfaccion laboral en los trabajadores a través de las 04 dimensiones
analizas en el presente estudio, es decir mediante la mejora en las politicas
administrativas, condiciones fisicas y/o materiales, los beneficios laborales y/o
remunerativos y el desarrollo personal del talento humano de los trabajadores del
municipio, a fin de aumentar la productividad de los empleados para que podamos
cumplir nuestros objetivos y llevar a cabo nuestro mandato institucional por el bien

de la poblacion.

Recomendamos al Sr. Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad de Pétapo
modernizar las dreas de trabajo del municipio de esta forma se mejorard las
condiciones fisicas y/o materiales, a través de la distribucion, optimizacién de los
ambientes, la reposicién del mobiliario, ergonomia y equipos tecnoldgicos modernos,
con el objetivo de promover la eficiencia laboral y proporcionar comodidad para la

consecucion de los fines institucionales.

Recomendamos al Gerente de Recursos Humanos del municipio, promover reuniones
mensuales de participacién y confraternidad donde se reconozca al personal mas
desatacado del mes mediante la entrega de un certificado y un incentivo econémico
por su eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus funciones; esta accién permitird
crear un modelo a seguir en la municipalidad y el incremento de la productividad del

personal, logrando asi la consecucidn de metas y objetivos.

Recomendamos al Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad, disefiar y
ejecutar un plan de capacitaciones trimestral dirigidos a los trabajadores utilizando
los medios digitales como los cursos MOOC del OSCE, Contraloria, Ministerio
Piblico, convenios con Universidades e institutos locales, a fin de potenciar los
conocimientos y capacidades de los empleados, y a su vez medir el impacto de las

capacitaciones en el desarrollo de sus funciones.

Recomendamos al Gerente de Recursos Humanos de la entidad, fomentar talleres de
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psicologia organizacional dirigido a los trabajadores donde se identifique las causas
y efectos de los problemas personales y laborales que afecten a la organizacion, estos
talleres deberdn ser desarrollados a través de dindmicas individuales, grupales y
organizacionales a fin de incrementar el bienestar laboral, calidad de vida y el

rendimiento del personal de la municipalidad de Patapo.
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