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RESUMEN

En el estudio se considero el nivel de Toma de Decisiones sobre Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba, 2020; para
reforzar esta investigacion, se necesitd apoyo de dos instrumentos tipo encuesta, para
estudiar las variables, en efecto, lograr un analisis profundo; seguido de, un tipo
descriptivo y nivel cuantitativo, utilizando el muestro para la seleccion de individuos, el
estudio se llevo a cabo a dos gerencias del Municipio, Gerencia de Servicios Social y
Acondicionamiento Territorial; ademas, se tomo una muestra de 120 colaboradores de
la organizacion, asimismo, se tiene la variable independiente Toma de Decisiones y
Satisfaccion Laboral variable dependiente. Ademas, se evidencio en los resultados,
gue existe, (26.9%) variable Toma de Decisiones; en cuanto a la Satisfaccion Laboral,
se encontré una media de (88%)); de estos resultados, se afirma, existe un nivel positivo
entre ambas variables. A partir de lo expuesto, se recomienda los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, al momento de tomar decisiones en la
organizacion, deben tener en cuenta, tanto inquietudes como necesidades de los
colaboradores, porque, asi lograran llevar a la practica las estrategias encargadas por

gerencia; asi, evitar mercas de tiempo, recursos; inclusive, desgano en el trabajo.

Palabras clave: Toma de decisiones, Satisfaccion laboral, Acondicionamiento

territorial, Servicio social.
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ABSTRACT

The study considered the level of Decision Making on Job Satisfaction in the
collaborators of the Provincial Municipality of Utcubamba, 2020; To reinforce this
research, support from two survey-type instruments was needed to study the variables,
in effect, to achieve a deep analysis; followed by, a descriptive type and quantitative
level, using the sample for the selection of individuals, the study was carried out to two
management offices of the Municipality, Management of Social Services and Territorial
Conditioning; In addition, a sample of 120 employees of the organization was taken,
likewise, there is the independent variable Decision-Making and Job Satisfaction
dependent variable. In addition, it was evidenced in the results that there is a (26.9%)
variable Decision Making; Regarding Job Satisfaction, an average of (88%) of these
results, itis stated, there is a positive level between both variables. Based on the foregoing,
it is recommended that the officials of the Provincial Municipality of Utcubamba, when
making decisions in the organization, must take into account both concerns and needs
of the collaborators, because, thus, they will be able to put into practice the strategies
in charge. by management; thus, avoid markets of time, resources; even reluctance at

work.

Keywords: Decision making, Job satisfaction, Territorial conditioning, Social

service.
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I. INTRODUCCION

Se evidencia, que la gestion publica en los ultimos afios, ha tenido un gran impacto
en la sociedad, consta, de factores como politico, social, ecologico, etc. Del mismo
modo los dias en diferentes contextos de la vida, como en el centro de labores;

tomamos decisiones de acuerdos al momentos que vivamos, Pefia (2015).

Ademas, se esta tomando en cuenta a la satisfaccion laboral, debido a que en los
afos anteriores lo que buscaban las organizaciones era la produccion en masa y los
resultados que alcanzaban; en efecto, dejaban de lado a su recursos humano; las

competencias labores y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales

Asimismo, el desarrollo profesional de los colaboradores de las instituciones
publicas, es de vital importancia, aplicar una evaluacién de su desempefio, para
conocer las perspectivas de personal, es una herramienta de gestion, para lograr, al
término del periodo, una eficiencia colectiva entre colaboradores y altos mandos, asi
se lograra evitar mermas de recursos y de tiempo; afirmo, Pérez (2015).

En las municipalidades, no existe gestibn de recursos humanos, porque, es
subestimado por las autoridades que dirigen y controlan la forma del sistema; del
mismo modo los altos mandos no escogen al personal, de acuerdo al perfil del cuadro
de puestos de la entidad, y mucho menos estan articulados a lo establecido por la ley
servir, inclusive, en algunos casos las condiciones laborales son inadecuadas.

Segun, Bastidas (2017), asegura que una buena toma de decisiones las empresas
deben de tener en cuenta alternativas, ventaja; asi, lograr escoger la mas apropiada
gue sea de beneficio para la organizacién, como para el personal;, ademas, tomar en
cuenta los objetivos, para gestionar nuevas estrategias que permitan lograr el plan en
el tiempo establecido.

En la organizacion a estudiar, evidenciamos en algunas areas, que su personal no
se encuentra satisfecho porque no ha sido escogido en el puesto segun las habilidades
del individuo, sin percatarse, que una buena seleccién del puesto consigo traera
grandes beneficios. Del mismo modo, el cambio de gerencias constante genera una

escasa capacidad para tomar decisiones. Asimismo, no hay una presente



comunicacion entre las gerencias a trabajar del municipio, debido a que, produce un
retraso en los documentos.

Del mismo modo, se exponen el objetivo general de la investigacion; establecer el
nivel de correlacion entre el Nivel de Toma de Decisiones y Satisfaccion Laboral en los
colaboradores del Municipio de Utcubamba el 2020. Teniendo como objetivos
especificos; identificar atreves del test nivel Toma de Decisiones en los colaboradores
de Municipalidad Provincial de Utcubamba; identificar atreves del test nivel de
Satisfaccion Laboral en los colaboradores del Municipio de Utcubamba y analizar los
resultados Toma de Decisiones y el nivel de Satisfaccion Laboral.

De lo expuesto, se llega a formular el problema de investigacion ¢ Existe relacion
entre la Toma de Decisiones y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Utcubamba Amazonas 20207

Justificando esta investigacion a través de cuatro niveles, siendo los siguientes;
nivel tedrico, se evidencié que a nivel Provincial, la falta de estudios en cuanto a toma
de decisiones; asimismo se considera muy importante investigar las decisiones
aplicadas en la organizacién sobre los individuos que forman parte de las dos
gerencias; basandose en la teoria para poder reforzar en estudios previos y que la
investigacion sea consistente; nivel practico, de los resultados obtenidos al aplicar la
investigacion, se realizara una retroalimentacién en la organizacién, para asi, reforzar
los puntos en que se encuentras débiles y sea de beneficio para todas las lineas de la
organizacion; nivel metodoldgico, la presente investigacion, servird de guia a
investigaciones futuras debido a que sus instrumentos se encuentran validados por
expertos, asimismo, facilitara el andlisis de los resultados; a nivel Social, se consideré
la problematica de impacto a la gestion publica, por llevarse a cabo en un Municipio;
del mismo modo, las variables a estudiar van acorde al recurso humano, asimismo,
debe ofrecer rapidez, calidad y acceso rapido a la poblacion.

A continuacion, se presenta la hipétesis de la investigacion; la Toma de
Decisiones no produce impacto alguno sobre la Satisfaccion Laboral, en los

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba en el 2020.



Il. MARCO TEORICO

Rodriguez y Pinto (2018); quienes a través de la fenomenografia como instrumento,
permite conocer la relaciones que existen entre los procesos internos de la
organizacion, asimismo, cuyo objetivo primordial es determinar si el modelo tiene
aceptabilidad, para los cuales utiliz6 una muestra de 11 directivos de instituciones del
mismo rubro; en otras palabras, de tal forma, que concluye que el modelo apoyado en
retroalimentacion permite conocer las perspectivas de los colaboradores para una
mejora posterior.

Cardenas (2016), en su investigacion, cuyo objetivo de determinar si existe una
relacion entre las variables habilidades directivas y planificacion estratégica; la
investigacion de tipo descriptiva y de corte transversal, de tal modo que la muestra
conté con 3 colaboradores administrativos y 99 docentes haciendo un total de 101
individuos, en la que se llega a evidenciar una relacion positiva entre ambas variables;
en la investigacion se llega a concluir que se tienen que fortalecer las habilidades
directivas para el correcto uso de la toma de decisiones.

Crisostomo y Herrera (2018), afirman, que la optimizacion de procesos utilizada
como herramienta para conocer las decisiones tomadas, permite que la organizacion
alcance los objetivos planteados en el tiempo determinado. Su investigacion es de tipo
descriptiva, en la que se aplica un método desarrollado por Arroyo en el 2014, en
efecto, esto permite que el método WRC es el mas adecuado para seleccionar la
subcontratacion en la industria de la construccion.

Zapata, Sigala, y Mirabal (2016); se demuestra en la investigacion, de tipo
descriptivo observacional con una muestra de 61 empresas dedicadas al mismo rubro,
llevando el estudio de manera cuantitativa, siendo el objetivo conocer la existencia de
una conexion entre estilo de liderazgo y la toma de decisiones de segunda linea; en
efecto, esto generd que no existe un lazo entre el gerente y la toma de decisiones
descentralizada en las sub gerencias; concluyendo que el lider transformacional
cuenta con habilidades para la correcta toma de decisiones.

Molina (2018), afirma en su objetivo general, determinar si el liderazgo influye
sobre la toma de decisiones, debido a que ultimamente tiene repercusiones positivas

en las organizaciones, esto se debe a una correcta aplicacion del feedback; esta



investigacion de tipo cuantitativo descriptivo cuenta con muestra de 3 grupos de
individuos, haciendo un total de 35 de ambos sexos; llegbé a concluir la existencia de
la relacidn positiva entre ambas variables.

Requejo y Sanchez (2019) en su investigacion; afirma que facilita la correcta
toma de decisiones; asimismo su investigacion de tipo cualitativo y de corte no
experimental facilitando el analisis de la informacion recogida; en efecto, falta
resiliencia a ambos entrevistados; por otro lado, contd con el objetivo de determinar y
analizar las caracteristicas de los entrevistados para una correcta toma de decisiones;
asimismo, llegan a concluir que el gerente tiene un estilo de liderazgo autoritario; de
esto se infiere, que el gerente es autosuficiente.

Artica y Prado (2019); tiene el propoésito de analizar si las decisiones tomadas
tienes influencia de comunicacién empleada en la organizacion, empresa Thermal; la
investigacion de método descriptivo y de corte no experimental, abarcé una muestra
de 50 colaboradores, a través del andlisis de resultados se evidencia que los
colaboradores consideran que la comunicacién interna no influye en la toma de
decisiones; asimismo, reformular su estilo de comunicacion con una retroalimentacion
adecuada, tomaran las decisiones acertadas.

Paniagua y Gamonal (2018), afirmaron, la existencia de un bajo nivel de
personal satisfecho en la Organizacién “CINDY” E.I.R.L., asi pues, el objetivo de
analizar el nivel de satisfaccion laboral, aplicando un cuestionario de 27 preguntas, con
una muestra de 30 colaboradores ; el modelo const6 con 5 dimensiones cuyo enfoque
utilizado de manera cuantitativa de nivel descriptivo, en efecto, concluye que los
resultados encontrados son un aspecto negativo para la fabrica encontrando
insatisfaccion en empleados.

Farfan (2019), en su investigacion busca medir la cultura y el nivel de
satisfaccion, asimismo; con una metodologia cuantitativa de nivel explicativo,
asimismo, la investigacion consté de una muestra de 120 individuos; de tal manera,
gue el modelo utilizado consta de 7 dimensiones se llega a concluir que existe una
influencia entre ambas variables, de esto se infiere que los colaboradores en la
organizaciéon tienen comunicacion efectiva que genera que se logren alinear

rapidamente a los objetivos.



Fox (2018), sobre la satisfaccion en la organizacién en los pre profesionales,
utilizando el método Fenomenoldgico que permitido explicar la satisfaccion desde la
experiencia de los colaboradores, siendo su muestra 60 predocentes, entre contadores
e ingenieros; asimismo, que desde dos roles fundamentales los pre educadores logran
alcanzar una satisfaccion laboral beneficiosa, siendo estas el rol de la ensefianza y el
rol de la institucion donde ejercen sus labores.

Rosales (2016), se evidencia en la investigacion el uso de dos variables para
un analisis mas profundo, con un método descriptivo de corte transversal; para asi,
determinar si existe correlacion entre ambas variables, los que participaron de la
encuesta fueron 245 individuos, con esto se puede evidenciar que el colaborador
cuando se encuentra en un ambiente adecuado logra hacer sus labores
eficientemente, en efecto, Rosales concluye que la capacitacion al personal fortalece la
autoconfianza.

Sanchez y Garcia (2017), aseguran en su investigacion, que el recurso humano
de la organizacion es uno de los primordiales, del mismo modo, se vinculan las
condicionantes minimas de trabajo, empatia entre empleado, jefe, logro y motivacion;
mediante un enfoque cualitativo seguido de una evaluacion tipo estructurado, Sin
embargo, la investigacion fue descriptiva explicativa; en efecto, cuenta con retrasos en
relaciones interpersonales, empatia, incentivos y recarga de trabajo; de tal modo,
concluyen que es necesario aplicar una retroalimentacion.

Marin (2016), en su investigacion subraya el objetivo determinar la existencia
de un nivel adecuado entre ambas variables, en la empresa Socios en Salud Sucursal
Perq, se realiz6 la investigacion de manera descriptiva, contando una muestra de tipo

censal con 136 colaboradores; asimismo, fue observacional contando con corte
transversal, en la que aseguran que existe relacion entre ambas variables, Afirmando,
gue la satisfaccion laboral en la organizacion con un 49.3 %, la ubica en un nivel medio.

Cortez (2016), realizd una investigacion, que contdé con 140 colaboradores,
conviene subrayar que el tipo utilizado fue no experimental con disefio descriptivo
mixto y transversal; siendo el objetivo analizar ambas variables para su posterior

planteo de recomendaciones, de los cuales el 60% afirman que el clima organizacion

se encuentra en un nivel medio y la satisfaccién laboral se encuentra con un 42 %;



asimismo, mientras el clima organizacional no sea inapropiado la satisfaccion laboral
en los colaboradores no es eficiente.

La toma de decisiones en la organizacion, es uno de los procesos mas
importantes, mediante ella se aplica una eleccion para optar la correcta decision, de
tal manera, que esta iniciativa logre alcanzar la eficiencia organizacional, mediante
este proceso se logra una adecuada gestion del recurso humano como de
herramientas; actualmente, existen diferentes realidades organizacionales esto genera
qgue los gerentes cuenten con todas las habilidades para saber escoger la decision
correcta, pero, el medio no es el adecuado, no se desarrollara la estrategia en el tiempo
establecido; afirman, Zapata, Sigala y Mirabal (2016).

Solano (2016), Afirma, que a través de las perspectivas intrapersonales, que
facilitan el logro de los objetivos, esto permite que se incremente la comunicacién y
capacidad empatica de los colaborares de la organizacion; de tal modo, que los
gerentes al aplicar las decisiones correctas deben de entender e interiorizar la
estrategia planeada, asimismo, existe un riesgo en la organizacion de parte de los
gerentes, debido a que estos las infieren como problemas sin saber afrontarlos, sin
percatarse, que gestionar adecuadamente una decision de riesgo consigue traera
beneficio satisfactorio.

Espinoza (2016), la toma de acciones, en las organizaciones en los ultimos afios
no ha sido la adecuada, ya que no cuentan con un plan de acciones tacticas para el
desarrollo de las mismas, asimismo, el recurso humano cuenta con habilidades
intrapersonales que necesitan ser explotadas al maximo, afirma, que conociendo esas
habilidades podrian ser pieza fundamental en las organizaciones, en efecto, llega a la
conclusién que la toma de decisiones con una correcta comunicacion lograra que los
colaboradores logren empatizar con la organizacion, de tal manera, que las decisiones
se adaptan al entorno en el que nos desarrollamos.

Las decisiones cuentan un grado de incertidumbre en la persona que tienen las
capacidades de optar por la alternativa que conllevara al logro de objetivos, caso
contario existira una baja, que permitird un retraso en el logro de los mismos; Salazar
(2017).



Existen tres tipos de decisiones que ayudan a que el gerente facilite la correcta
toma de las mismas, en las que se encuentran oportunidades que observa la realidad
del mercado y le sirve para optar por un producto innovador; asi mismo, destaca la
decisidon sobre problemas siendo una de las mas comunes hoy en dia, debido a que
resulta salir resiliente de los problemas e imprevistos, finalmente decisiones sobre
crisis que sirven para saber adaptarte al cambio repentino que continuamente surgen
en las organizaciones; Salazar (2017).

Asimismo, las decisiones tomadas por gerencia deben de ser recibidas
cuidadosamente analizando la situacion en el cual se desarrollan, junto con los
colaboradores logren interiorizar las estrategias, es decir, enfrentar las dificultades que
se atraviesan en el camino; conociendo el contexto en el que te desarrollas te asegura
tomar la decisibn mas adecuada; afirman, Solana y Alicia (2017).

El proceso consiste en una serie de pasos, llevados a cabo de manera
secuencial se lograra una eleccion de decision correcta, que seria, beneficioso para la
organizacion; asimismo, se detalla a continuacion; Identificar el problema, una vez que
el individuo focaliza el problema que se debe estudiar, esta trata de ordenar las ideas
gue tiene en mente, a través de la proactividad este conoce la situacién del entorno
para trabajar adecuadamente con el siguiente paso; Determinacion de los criterios de
decision, hallado el problema, el individuo logra escoger la via de acceso que le permita
eficacia en el menor tiempo posible, en efecto, decide hacer una lista de qué criterios
son favorables para la eleccion de la alternativa correcta; Ponderacion de los criterios,
la puntuacién adecuada de las alternativas, lograra, facilitar la decision correcta, de tal
manera, permitiendo el alcance de los objetivos organizacionales en el tiempo
establecido por Gerencia; en el desarrollo de las alternativas, debera ser secuenciales
siguiendo el patron adecuado, para facilitar que el personal de recurso humano se
conecte con la estrategia dada por el Gerente; Andlisis de las opciones, facilita analizar
viablemente a la organizacion asi permite que los colaboradores se alineen a ella para
alcanzar los objetivos en equipo; Seleccion de los items, uno de los pasos finales, con
el andlisis elaborado y las ponderaciones adecuadas de las alternativas, se lograra,
una eleccion de decision correcta y factible; Interpretacion de datos, una vez que se

encuentra en proceso la



eleccion de decision, se logra evidenciar que los colaboradores en el proceso no se
logran alinear a ella, esto genera un retraso en el logro de los objetivos; Evaluaciéon de
la eficacia de la decision, este proceso de toma de decisiones culmina con la
evaluacion, que permite una visualizacion mas completa de como se llevo a cabo la
decision, en efecto, la evaluacién ayuda a que podamos elaborar una retroalimentacion
gue sea de beneficio para la organizacion; Villar (2016)

Latoma de decisiones gerenciales, se fundamenta en la racionalidad, que conlleva a
eleccion de alternativas l6gicas y consientes, a través de experiencias adquiridas; en
efecto, el encargado de tomar decisiones, se realizara a favor de los intereses
organizacionales con el soporte de sus colaboradores; Prado y Artica (2019).

Modelo racional, este permite que el encargado de tomar decisiones analice desde
distintas perspectivas el problema para posteriormente aplicar una decision adecuada,
asimismo permite evitar mermas y logro de metas eficientemente; afirman, Hellriegel,
Jackson, y Slocum (2008)

Modelo de la racionalidad limitada, se infiere de esta investigacion, que el individuo
una vez que observa la realidad problemética se limita a escoger entre varias
alternativas; en efecto, de la alternativa escogida no siempre se obtienen las
estrategias deseadas, generando un retraso en el logro de objetivos, Elster (2009)

Modelo intuitivo, en este modelo se toman las decisiones a partir de la experiencia
adquirida del individuo, lo que genera que este proceso no siempre alcanza los
objetivos esperados de la organizacién, Simén (1989)

Modelo politico, uno de los modelos mas estandarizados debido a que existe un
manual, donde se rigen las politicas internas y labores de los colaboradores, a través
de este modelo permite que la toma de decisiones sea rigida, estos manuales son
actualizados constantemente, Pinto (2018)

La satisfaccion laboral se refiere que el colaborador brindar4 un resultado de
acuerdo a los recursos que le facilita la organizacion, por ende, los mismos deben de
sentir una pasion por desarrollar sus actividades eficientemente, con ello, aumentara
el compromiso organizacional; Pablos (2016).

Asimismo, Robbins (2016) asegura, que la actitud de los colaboradores aumentara

la satisfaccion laboral, debida, a que se sienten escuchados, por la organizacion esto



genera que los colaboradores logren transmitir sus dudas u opiniones para el logro de
objetivos y estas cuenten con una retroalimentacion adecuada de parte de la gerencia;
en efecto, el autor subraya que necesita el personal una recompensa justa, apoyo del
equipo y un ambiente laboral adecuado.

Las causas de satisfaccion laboral, dependen mucho de los niveles salariales,
debido, a que detras de cada colaborador en su mayoria de casos existe carga familiar
y este labora para poder brindarle lo mejor a los que estan atras de él; afirma, Pablos
(2016).

Las condiciones de trabajo son importantes en la organizacion, el ambiente que se
le brinda al colaborador para que pueda desempefiar sus labores eficientemente;
siendo la luminosidad del ambiente el mas rescatable debido a que genera un espacio
donde el personal desarrolle sus actividades en confort; asimismo, la organizacion
debera de proteger a su personal de ruidos extra laborales que afecten su salud;
finalmente los espacios deben de contar con una distribucion adecuada, asi el personal
desarrolle sus actividades eficientemente; Alkon (2018).

La satisfaccién laboral en los colaboradores brinda efectos favorables; aprende a
ser resiliente y poder anteponerse a problemas surgidos gestionando adecuadamente
sus emociones, asimismo, logra una comunicacion eficaz entre los colaboradores asi
genera un ambiente mas adecuado, permite que el colaborador desarrolle la capacidad
de retroalimentar para lograr un desarrollo constante; Alkon (2018).

El compromiso organizacional consiste en la disposiciéon que adopta el colaborador
al demostrar orgullo y satisfaccion de pertenecer a su organizacién, asimismo, esto
beneficia a la organizacion, ya que permite que sus colaboradores empaticen y se
comprometan con la empresa, afirmé, Sanchez y Garcia (2017).

Lo que las organizaciones exigen en los Ultimos afios es una productividad elevada,
sin percatarse que su personal necesita de motivaciones extra laborales para que
produzca eficientemente; en efecto, un colaborador feliz, es un colaborador productivo,
afirman, Borbom, Arvizu y Garcia (2017).

Llega un momento en la organizacion, que evidencian una ausencia de parte de los

colaboradores, esto genera que ellos no desarrollen sus actividades en un 100%; en



efecto, un personal insatisfecho es una merma para la organizacién, afirman, Sanchez
y Garcia (2017).

Asimismo, los modelos clasicos importantes del contenido, (Maslow, 1954); Afirma
en su esquema de necesidades jerarquizadas, que el individuo para lograr alcanzar la
satisfaccion este deberd de ir ascendiendo peldafio por peldafio, hasta lograr sentirse
autor realizado, asi este, podra desempefar sus labores eficientemente, asimismo,
aumentara la productividad de la empresa.

Al mismo tiempo Herzberg (1966); asegura, que existe un equilibrio entre dos
factores, siendo la higiene el factor predominante y factores motivadores de parte de
la organizacion; ambos alineados permitird que el colaborador logre desarrollar una
capacidad empatica con la organizacion.

Por otro lado, Aldelfe (1969), a partir de la investigacion de Maslow, quien propone
5 niveles jerarquicos para alcanzar la satisfaccion; Adelfer, rectifica y al mismotiempo
asegura que con tres niveles serd suficiente para cumplir la satisfaccion del individuo.

Segun las teorias de maslow en 1954 plantea la autorrealizacidn, reconocimiento,
pertenencia, seguridad y fisiologia, comparado con Adelfer en 1969 el conocimiento,

la relacion, y la existencia.

Mc.Clelland (1965), afirma en su investigacion, cuando el individuo se rodea de un
entorno de necesidades, permite que se exijan al maximo, estableciéndose unameta;
en efecto, estudios demuestran que a mayor necesidad el individuo adquiere la
habilidad de emprendimiento, asimismo, lograr alcanzar el éxito no es suficiente, esta
situacion le permite retroalimentar para mantener prestigio en su vida profesional.

Asimismo, los modelos clasicos importantes del proceso; afirma el profesor Vroom
(1964); a traves de la percepcion del individuo logra focalizar una meta este proceso
se realiza siguiendo tres factores existentes; siendo, objetivos individuales, el individuo
pretende lograr beneficio personal; relacion entre productividad y como logro de
objetivos; finalmente, la relacién de los objetivos alcanzados para la meta propuesta,;
en efecto, esto conlleva a brindar un resultado satisfactorio para los colaboradores

fortaleciendo su reputacion individual.
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Ademas, Adams (1965); plantea que los colaboradores de linea comparan la
motivacion que reciben de parte de la organizacién, cada individuo conoce cuan
efectivo esta siendo para la organizacion; puesto que, si observa a su compariero que
cumple menos actividades, de las que él realiza; este infiere que no es justa la
organizacion, generando una motivacion no empética entre colaboradores de linea; en
efecto, la organizacidon debe hacer cumplir las labores encargadas al personal
equitativamente.

Por otro lado, Locke (1968); Afirma, que el individuo debe de focalizar una meta,
gue debera alcanzar para alinearla con los objetivos personales; mientras el proceso
que logra la meta tenga un grado de dificultad elevado, mayor sera el logro de
autorrealizacion; una vez realizada la meta el individuo genera una retroalimentacion
positiva.

Asimismo, Skinner (1979); la teoria conduccioncita que explica los comportamientos
del individuo respecto al medio que lo rodea, sin tomar en cuenta, percepciones
intrapersonales como (Habilidades internas, sentimientos, cansancio, anhelos); en
efecto, para Skinner, un ambiente acondicionado con las medidas necesarias el
individuo realizara una labor eficientemente.

Delamotte y Takezawa (1984); Afirma, que el individuo a lo largo de su experiencia
laboral va adquiriendo nuevos conocimientos, aprendiendo de los problemas
presentados durante el proceso, puesto a ello, Delamotte y Takezawa, infieren, que la
vida laboral se realiza eficientemente contando con un ambiente adecuado, asimismo,
la satisfaccion se debe a los problemas superados en el transcurso de la misma.

Del mismo modo, los enfoques conceptuales; afirman, Zapata, Sigala y Mirabal
(2016) que, la toma de decisiones en la organizacion, es uno de los procesos mas
importantes, esto se debe a que mediante ella se aplica una eleccién para optar la
correcta decision, en efecto, que esta iniciativa logra alcanzar la eficiencia
organizacional, asimismo, a partir de ella se obtiene una retroalimentaciéon efectiva
para conocer la perspectiva de los colaboradores, desarrolla una comunicacion
empatica que es de mucha ayuda para las organizaciones.

Se evidencia que la actitud de los colaboradores aumentara la satisfaccion laboral,

debida, a que se sienten escuchados, por la organizacion esto genera que los
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colaboradores logren transmitir sus dudas u opiniones para el logro de objetivos; En
efecto, el autor subraya la necesidad del personal con una recompensa justa, apoyo

del equipo y un ambiente laboral adecuado, Robbins (2016)

12



lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacién: De tipo descriptivo, es la investigacion a tratar; estosucede

por la realidad en que se desarrolla el estudio, asimismo, como investigacion ex post

facto, esto ocurre cuando los sucesos ocurren posteriormente, en efecto, a través de la

observacion como primordial propdsito para un posterior analisis, afirman, Fernandez

y Baptista (2014)

Disefio de la investigacion: De corte no experimental, por ende, se empleara el

uso de encuesta, para poder obtener la perspectiva de los colaboradores, para su

posterior analisis; asimismo se pretende describir ambas variables, para mejor

entendimiento a continuacion se presenta un esquema.

M
Descripcion:
M = Muestra de colaboradores del Municipio
Ci1TD = Cuestionario de variable uno
C2SL = Cuestionario de variable dos

= La toma de decisiones sobre en la satisfaccion laboral
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3.2. Variables y operacionalizacién

DEFINICION OPERACIONAL

DEFINICION
VARIABLE ”
CONCEPTUAL . ) TECNICA /
DIMENSIONES INDICADORES N°ITEMS | E. MEDICION INSTRUMENTO
Diagnéstico del problema y establecimiento 2
de metas.
3 » 8 . Busqueda de soluciones y evaluacion de
E oD = Modelo Racional alternativas 2
o N o [, O .
© o — - P
% :é:_’ £ % = Eleccidn de alternativa puesta en practica y 3
75 g g ﬁg _5 © evaluacién de resultados.
§ g © 3 § = Formulacién del problema e identificacién de 2
2 €58 28 criterios de decision.
c ¥ O C £ © — I
cse &8s gs< Modelo Racional Ponderacién de criterios y desarrollo de )
= o .
" L CE§CE ocelo Raclonal Tajternativas.
s < 8 E g E38 7 Limitado Andlisis y seleccién de alternativas. 2
© .© @ O 3 T © & o - " —
£ @ S € >c 5% ¢ Establecimiento de alternativas y evaluacién Encuesta /
@ %_ § o 2 g g & de resultados. 2 ORDINAL Cuestionario
° Egggdg
S5 o029 N . 2
Sc 23 S G - Definicidn del problema y seleccién de metas.
2o E 2 s Modelo Politico - — -
8 v 9 ¥v3g > Consideracion de soluciones alternas. 1
% L35 Q g 5 Seleccién y puesta en practica de alternativa. 2
N ‘=
) % wS o g < Identificacién del problema. 1
wv
§' ; % % o Modelo Intuitivo |Desarrollo de alternativas. 1
= 2 £ § g Seleccién de opciones. 1
> 7 1
2 0 g © .8 Preparacién y concentracion de esfuerzos. 2
- ® Modelo Creativo |Analisis y busqueda de alternativas. 2
Verificacion de resultados. 3
= ° - © Significacién de la B
IS % .8 é Tarea Satisfaccion con las tareas que realiza.
° [N, —
< g o ‘gw'; ‘© § £ 2 .9 Condiciones de 9
N = . . .2 . P
s .8 3 9 ‘r'é o g L 5 Trabajo Satisfaccion con el trabajo en el Municipio. Encuesta /
‘O S 5 €S2 P o P . .z .
o é 3 g T 5 8 = E Reconocimiento |Satisfaccion con el reconocimiento de otras 5 ORDINAL Cuestionario
(T b= .
G .‘Oﬁ § o '§ 3 g @ 3 Personal y/o Social |personas.
- =] —_ . .
3 & < § oS Beneficios 5
@ z . .
= < 2 Econdmicos Satisfaccion con los ingresos salariales.
Fuente: Elaboracion Propia
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3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1 Poblacidn: investigacion tomo una poblacion de estudio a las gerencias de

Servicios Sociales y Acondicionamiento Territorial, por areas con mayor personal en

la Organizacion; unidas suman 120 servidores de la Municipalidad Provincial.

3.3.2 Muestra: Del mismo modo, los colaboradores con los que contamos son, 78

individuos que laburan en la Gerencia de Servicios Sociales, 45 son nombrados y 33

son contratados, También, Gerencia de Acondicionamiento Territorial con, 42

personas de las cuales 24 son nombrados y 18 son contratados.

Tabla 1: Estudio de la poblacién

GERENCIAS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE UTCUBAMBA

Servicios Sociales

Acondicionamiento Territorial

Condicién del ; )
trabajador Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
54 24 78 39 03 41
Nombrado 45 24
Contratado 33 18
Sub total 78 42
Total 120

Fuente: CAP de la Municipalidad Provincial de Utcubamba

3.4. Técnicas e instrumentos de Recoleccién de Datos

Se empleara el uso de la encuesta como técnica, esta permite el recojo de la

informacion a partir de las percepciones de los colaboradores del Municipio de

Utcubamba; asimismo, se empleara como instrumento un cuestionario de tipo escala,

en la que el individuo respondera con honestidad y con juicio critico; afirma, Gémez

Instrumento

(2012)
Tabla 2: Técnicas e Instrumentos de Cada Variable
Variables Técnica
Toma de Encuesta: Se aplic6 una encuesta
Decisiones para conocer su opinién sobre la toma

de Decisiones de los gerentes.

Cuestionario: Este instrumento
nos permitié obtener informacion
de los empleadores.

Encuesta: Se aplico una encuesta a
Satisfaccion los trabajadores para conocer su
Laboral satisfaccion laboral.

Cuestionario: Este instrumento
nos permitié obtener informacién
de los empleadores.

Fuente: Elaboracion Propia
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3.5. Procedimientos:

La presente investigacion, observo una problematica en el Municipio de Utcubamba,
se solicitaron los permisos necesarios para poder realizar la investigacion;
posteriormente, se utilizé y valido encuentras, dirigidas a los colaboradores de las
areas a estudiar, y para finalizar, de los resultados obtenidos se logré un analisis y
establecer una discusién; en efecto lograr proponer unas recomendaciones favorables

para el Municipio.
3.6. Método de Analisis de Datos

Para la realizacion del informe final, se emplearon técnicas de estadistica
descriptiva; en efecto, se logré un analisis y resultados con mayor precision, a través,
de las plataformas ofimaticas, Word Office, Excel Office y el Paguete estadistico SPSS.
V24. Al mismo tiempo; Esta investigacion utilizé para desarrollar con mayor precision,
el alfa de Cronbach, se evidencia en el siguiente cuadro; Gémez (2012).

Tabla3: Resultado Del Test de Fiabilidad del Alfa de Cronbac.

Variables N° de elementos Alfa de Cronbach
Toma de Decisiones racional 30 ,855
Satisfaccion laboral 32 , 817

Fuente: SPSS. V24

3.7. Aspectos éticos

Se cumplieron los parametros necesarios para la elaboracion de la investigacion, como
profesionales estamos formados con lineamientos éticos que nos permite
desarrollarnos de una mejor forma, asimismo, se hizo uso de la veracidad, compromiso

y respeto.
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RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados respecto al Modelo de Toma de
Decisiones de los Gerentes de la Municipalidad Provincial de Utcubamba Dimension:
Guia Racional.

4.1 Resultados en la variable Modelo de Toma de Decisiones

4.1.1 Resultados en la Dimensién Modelo Racional

Tabla 4: Modelo Racional en la Toma de Decision Gerencial
Dimensién de la

. Escala Intervalo N %
variable
Siempre 25-30 31 25
Modelo de decisié Casi siempre 19-24 37 31
odelo de decision
. 13-18 38 32
racional A veces
Casi nunca 07-12 12 10
Nunca 01-06 02 2
Total 120 100

En la Tabla 4 se evidencia, que la Toma de Decisiones Gerenciales en la organizacion
estudiada; se encontr6 una media del 30% de los gerentes, quiere decir, que optan por la
decision méas adecuada, en efecto, logren hacer las cosas conscientemente en las decisiones

tomadas.

4.1.2 Resultados en la Dimensién Modelo Racional Limitado

Tabla 5: Modelo Racional Limitado en la Toma de Decisién Gerencial

Dimension Escala Intervalo N %
Siempre 25-30 32 27
Casi siempre 19-24 37 31
Modelo A veces 13-18 31 26
Racional .
Limitado Casi nunca 07-12 17 14
Nunca 01-06 03 2
Total 120 100

En la Tabla 5 se aprecia la Toma de decisiones gerenciales en el modelo racional limitado. Asi
tenemos que para el 27% de trabajadores, las decisiones gerenciales se hacen en base es al modelo
en mencion, para el 31% casi siempre las decisiones gerenciales se rigen por el modelo racional
limitado, para el 26% solamente a veces se impone el modelo racional limitado, para el 41% las
Decisiones gerenciales casi nunca estan impregnadas de una racionalidad limitada y, por ultimo,

para el 2% las decisiones nunca tienen una racionalidad limitada.
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4.1.3 Resultados en la Dimensién Modelo Politico

Tabla 6: Modelo Politico en la Toma de Decisién Gerencial

Dimension Escala Intervalo N %
Siempre 25-30 9 7

Casi siempre 19-24 36 30

Modelo A veces 13-18 45 38
Politico Casi nunca 07 -12 29 24
Nunca 01-06 1 1

Total 120 100

En la Tabla 6 se muestran los resultados en torno al modelo de la decision politica de los
gerentes. Se observa que para el 7% de trabajadores las decisiones que se toman son
completamente politicas, el 30% consideran que no siempre son politicas, otro 38%
consideran que las decisiones a veces son politicas, para un 24% las decisiones casi nunca

son politicas y, para el 1% las decisiones nunca son politicas.

4.1.4 Resultados en la Dimensién Modelo Intuitivo
Tabla 7: Modelo Intuitivo en la Toma de Decisiéon Gerencial.

Dimension Escala Intervalo N %
Siempre 25-30 03 3

Casi siempre 19-24 26 22

Modelo A veces 13-18 54 45
Intuitivo Casi nunca 07 -12 33 27
Nunca 01-06 04 3

Total 120 100

Enla Tabla 7 se aprecia la Toma de Decisiones en base a la intuicién de los gerentes, segun
la cual, para el 3% de trabajadores las decisiones siempre son intuitivas, para el 22% casi
siempre son intuitivas, para el 45% a veces las decisiones gerenciales son intuitivas, asi
mismo, para el 27% de trabajadores las decisiones que asumen los gerentes casi hunca

son intuitivas y por ultimo para el 3% las decisiones gerencias nunca son intuitivas.
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4.1.5 Resultados en la Dimensién Modelo Creativo

Tabla 8: Modelo creativo en la Toma de Decisién Gerencial

Dimension Escala Intervalo N %
Siempre 25-30 44 37
Casi siempre 19-24 32 26
Modelo A veces 13-18 29 24
Creativo Casi nunca 07 -12 13 11
Nunca 01-06 02 2
Total 120 100

En la Tabla 8 se muestran los resultados sobre la Decisién Gerencial Creativa de los
gerentes; segun estos datos, para el 37% de trabajadores las decisiones gerenciales
siempre son creativas, para el 26% casi siempre son creativas, para otro 24% las decisiones

a veces son creativas y, por ultimo, el 2% considera que las decisiones gerenciales nunca

son creativas.

4.1.6 Comparacion de los resultados segln las dimensiones estudiadas

Tabla 9: Modelo decisional predominante al comparar las diferentes dimensiones

Modelos Decisionales

Modelo Modelo Modelo Modelo Modelo
Escala Racional Racional Politico Intuitivo creativo
Limitado
% % % % %
Siempre 25 27 7 3 37
Casi siempre 31 31 30 22 26
A veces 32 26 38 45 24
Casi nunca 10 14 24 27 11
Nunca 2 2 1 3 2
Total 100 100 100 100 100

En la Tabla 9 se aprecian los datos respecto a la comparacién entre los diversos modelos
de toma de decisiones donde modelo que mas sobresale en la toma de decisiones gerencial
es el modelo creativo (37%), seguido del modelo racional limitado (27%) y el modelo racional

25%. sin embargo, entre los modelos menos frecuentes se encuentran el modelo politico

(7%) y el modelo intuitivo (3%).
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4.2 Resultados en la variable Satisfaccién Laboral
4.2.1 Resultados en la Dimensién Significacion de la Tarea

Tabla 10: Satisfaccion de los trabajadores con la significacién de las tareas

Dimensién Escala Intervalo N %

Muy 33-40 62 52
satisfecho

_ . Satisfecho 25-32 40 33
Aszjgengzon Promedio 17 - 24 15 12

tareas Insatisfecho 09 - 16 03 3

Muy 01-08 00 0

Insatisfecho

Total 120 100

En la Tabla 10 se muestran los datos respecto a la satisfaccion de los trabajadores con la
significacion de las tareas; segun estos datos, el 52% estan muy satisfechos, el 33% se
sienten satisfechos, el 12% tiene una satisfacciéon promedio y un 3% manifiestan estar

insatisfechos con las tareas que realizan en la municipalidad.

4.2.2 Resultados en la Dimensién Condiciones de Trabajo

Tabla 11: Satisfaccién de los trabajadores con las condiciones de trabajo

Dimension Escala Intervalo N %

Muy 37 -45 09 7
satisfecho

Satisfecho 28 — 36 66 55

Condiciones Promedio 19 -27 38 32
de trabajo Insatisfecho 10-18 07 6
Muy 01-09 00 0

Insatisfecho
Total 120 100

En la Tabla 11 se muestra los resultados de la satisfaccion con las condiciones de trabajo
por parte de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Utcubamba; un 7% esta muy
satisfecho, el 55% estan satisfechos, un 32% tienen una satisfaccién promedio y el 6% se

muestran insatisfechos con las condiciones de trabajo en el municipio.
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4.2.3 Resultados en la Dimensién Reconocimiento Personal y Social

Tabla 12: Satisfaccion de los trabajadores con el reconocimiento personal y social

Dimension Escala Intervalo N %
Muy 21-25 10 8
satisfecho
Satisfecho 16 — 20 22 18
Reconocimiento Promedio 11-15 50 42
personal y )
social Insatisfecho 06 — 10 35 29
Muy 01-05 03 3
Insatisfecho
Total 120 100

En la Tabla 12 se muestran los resultados de la satisfaccion de los trabajadores con el
reconocimiento personal y/o social por parte de las gerencias de la Municipalidad. Asi se
tiene que el 8% estan muy satisfechos, el 18% estan satisfechos, un 42% tienen una
satisfaccion regular, el 29% estan insatisfechos y, por ultimo, el 3% se muestra muy

insatisfecho.

4.2 .4 Resultados en la Dimensién beneficios Econémicos

Tabla 13: Satisfaccién de los trabajadores con los beneficios econdmicos

Dimension Escala Intervalo N %
Muy 21-25 05 4
satisfecho
Satisfecho 16 - 20 30 25
Beneficios Promedio 11-15 68 57
economicos Insatisfecho 06 — 10 17 14
Muy 01-05 00 0
Insatisfecho
Total 120 100

En la Tabla 13 se puede apreciar que el 4% de trabajadores estan muy satisfechos con los
beneficios econdmicos que perciben, el 25% satisfecho, el 57% muestran una satisfaccion

moderada, mientras que el 14% se muestran insatisfechos.
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4.2.5 Resultados en la Dimension Oportunidades de Desarrollo

Tabla 14: Satisfaccion de los trabajadores con las oportunidades de desarrollo

Dimension Escala Intervalo N %
Muy 21-25 35 29
satisfecho
Satisfecho 16 - 20 62 52
Oportunidades Promedio 11-15 17 14
de desarrollo Insatisfecho 06 — 10 05 4
Muy 01-05 01 1
Insatisfecho
Total 120 100

En Tabla 14 se muestra la satisfaccién de los trabajadores con las oportunidades de
desarrollo que le ofrece la Municipalidad Provincial de Utcubamba, aqui se puede apreciar
que el 29% de trabajadores estan muy satisfechos, el 52% satisfechos, el 14% no estan ni

satisfechos ni insatisfechos y un 5% se muestran insatisfechos.

4.2.6 Comparacion de los resultados segun las dimensiones estudiadas

Tabla 15: Comparacion de Satisfaccion Laboral por Dimensiones

DIMENSIONES
) Significacién Condiciones de Reconocimiento Beneficios Oportunidades
Variable Escala . ) .
de tareas trabajo personal y social econdémicos de desarrollo
Escala % % % % %
c M. satisfecho 52 7 8 4 29
S  Satisfecho 33 55 18 25 52
.,g 8 Promedio 12 32 42 57 14
b= s Insatisfecho 3 6 29 14 4
n M. insatisfecho 0 0 3 0 01
Total 100 100 100 100 100

En la Tabla 15 se apreciar las diferencias en la satisfaccion de los trabajos con respecto a
la significacién de tareas, las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal y social,
los beneficios econdmicos, y, las oportunidades de desarrollo. Los datos mas resaltantes
corresponden a las dimensiones de significacién de las tareas donde los trabajadores se
muestran muy satisfechos (52%) y oportunidades de desarrollo (29%). Asi mismo, el 33%
de trabajadores esta satisfecho con la significacion de las tareas, el 55% con las condiciones
de trabajo, el 18% estan satisfechos con el reconocimientos personal y social, el 25% con

los beneficios econdémicos, y, el 52% con las oportunidades de desarrollo.
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V.

DISCUSION

Se elaboro el estudio, con el propdsito de investigar, las decisiones tomadas en la
organizacion sobre los colaboradores satisfechos, del Municipio de Utcubamba; se
desarrolld, con 120 colaboradores que formaron parte de nuestra muestra, las
personas que forman parte del estudio son dos gerencias del municipio; asimismo, se
utilizé una encuesta para el levantamiento de datos; en efecto, se evidencia una
relacion positiva sobre la segunda, al mismo tiempo, se evidencio que el Municipio;
existe ciertas dificultades en la organizacion, asi, con las sugerencias presentadas al
gerente estas podran ser solucionas para el beneficio no solo interno, sino también de
la Poblacion de Utcubamba, y se dé una Gestion Publica adecuada.

De los resultados evidenciados en la investigacion, con interna validez haciendo
uso de las herramientas de estadistica para un analisis mas completo de la
investigacion. Al mismo tiempo, los resultados obtenidos; se evidencia que la variable
uno es la predominante, (Tabla 04), en la que relaciona, con el modelo creativo (37%),
Conviene subrayar, que Rodriguez y Pinto (2018); quienes a través de la
fenomenografia, como instrumento; permitiendo revisar las relaciones existentes y los
componentes que existen entre los procesos internos de la organizacion, con un
modelo que abarca tres dimensiones; mientras, que el de nosotros cuenta con cinco,
para un analisis profundo de la organizacion, rescatamos, que la retroalimentacion es
una herramienta favorable para conocer las perspectivas de los colaboradores, para
evitar mermas de tiempo y ahorro de recursos, que para la municipalidad le resultara
beneficioso. Ademas, para Solana y Alicia (2017), hace mencién, que la toma de
decisiones y la proactividad van ligadas entre si, esto sucede, debido que es
importante anteponerse a una situacion de decision para tomar la alternativacorrecta
frente al problema, mientras tanto, en la Municipalidad los gerentes de las areas a
investigar, deberan, de ser proactivos y asi encontrar solucidon precisa a los
imprevistos; en efecto, consigo traeran beneficio para la organizacion de beneficio
para los colaboradores. Del mismo modo, Espinoza (2016), afirma, que con una
correcta comunicacién lograra que los colaboradores logren empatizar con la

organizacion, de tal manera, que las decisiones de adaptan al entorno en el que nos
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desarrollamos; en efecto, en la Municipalidad debe existir una mejora en las relaciones
interpersonales, para poder, generar un entorno laboral adecuado.

Solano (2016), Afirma en su investigacion, analitica y observacional, que los
administradores, cuentan con una capacidad para la toma de decisiones, a través, de
las perspectivas intrapersonales, que facilitan el logro de los objetivos, esto permite
gue se incremente la comunicacion y capacidad empatica de los colaboradores de la
organizacion; se evidencia en la (tabla 4) con un promedio de (38%) porcentaje
significativo para mejorar la dimension creativa, de esto se rescata, que los gerentes
de las variables a estudiar, les hace falta estas habilidades comunicativas, debido a
gue los colaboradores en la organizacion necesitan sentir un feedback comunicacional
de parte de los gerentes hacia ello.

Se evidencia en la (tabla 6), con un (38%); no existe una predominancia del
modelo politico, esto conlleva, que la organizacion carezca de un criterio politico
actualizado; en efecto, la Municipalidad no toma en cuenta el Manual de
Organizaciones y Funciones, asi como el, Reglamento de Organizaciones y
Funciones; esto genera, una evidente baja en el modelo politico. Asimismo, se
evidencia en la (tabla 5), haciendo una comparacion entre las dimensiones de Modelo
Racional Limitado frente al Modelo Politico, se observa, una Media de (84% de M.R.L.)
y (76% de M.P.), de esto podemos rescatar, que la experiencia de los gerentes,
predomina en la toma de decisiones.

Villar (2016), enfatiza en su investigacién, que las organizaciones deben seguir
un proceso para la toma de decisiones para que se dé adecuadamente; asimismo,
recomienda que la actualizacion periddica del MOF Y ROF; asimismo, los gerentes
deben de guiarse del plan anual para el alcance de los objetivos.

Al mismo tiempo, Requejo y Sanchez (2019) en su investigacion; enfatiza que
el modelo conceptual facilita la correcta toma de decisiones; mientras tanto, en la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, se evidencia en la (tabla 7); con una media
de (45%), en la que gerentes no deben de dejar pasar por alto la solucion de problemas
presentados, en consecuencia, generando tiempos muertos y mermas de recursos,

frente a ello, necesitan un proceso para la solucion de estos tacticamente;
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evitar los problemas ocurridos en el proceso, con resiliencia, habilidad que los
colaboradores deberan de poner énfasis, para salir sobresalientes de los incidentes.

Zecenarro (2018); afirma, mientras la organizacion brinde las facilidades,
comodidad, un ambiente laboral agradable, y ubicando al personal en areas de
acuerdo a sus habilidades, esto permitird una gestion adecuada del recurso humano;
en efecto, realizaran sus labores con alto nivel de productividad logrando la eficiencia,
asi como, se evidencia en la (Tabla 10) perteneciente a la dimension significacion de
tareas, una media de ( 85%); de esto podemos rescatar, que el colaborador entregara
mejores resultados encontrando un ambiente que brinde las facilidades para su
desarrollo de actividades.

Afirma, Rosales (2016), que el colaborador cuando se encuentra en un ambiente
adecuado logra hacer sus labores en un menor tiempo y sentir satisfaccion, en efecto,
Rosales concluye, que la capacitacién al personal fortalece la autoconfianza y la
resiliencia, ambas facilitan el logro de los objetivos eficientemente; Asimismo,
podemos evidenciar en la (tabla 11) muestra dimension condiciones del trabajo, con
una media de (62%), de esto podemos rescatar, que los colaboradores en la
Municipalidad Provincial de Utcubamba, cuentan con condiciones laborales adecuadas
permitiendo el desarrollo de capacidades en los colaboradores; al mismo tiempo;
afirma Alkon (2018), que los espacios deben de contar con una distribucion adecuada,
asi, el personal desarrolle sus actividades eficientemente.

Por otra parte, se evidencia, en la (tabla 12), una media del (71%), a partir de este
dato indicamos que los colaboradores no se encuentran totalmente satisfechos, esto
genera, una desventaja para el Municipalidad que no pone énfasis en el
reconocimiento (motivacion) del personal segun las metas cumplidas trimestrales, del
mismo modo, Armijo (2016), ubica a la dimensidn reconocimiento personal y/o social,
en un término medio, esto sucede por la evidente falta de capacidad de las gerencias,
aumentando, la competencia de los colaboradores con la productividad en un (25%);
en efecto, obtener un ascenso como reconocimiento, del mismo modo, ser
competitivos.

Zecenarro (2018), sostiene en su investigacion, que la equidad de la remuneracion

econdmica, brinda una satisfaccion en los colaboradores incremente su motivacion,
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asimismo, se evidencia, en la (tabla 13), una media del (86%); de esto podemos inferir,
gue el Municipio cumple sus funciones satisfactoriamente, asimismo, encontramos un
(14%) que no esta de acuerdo con los beneficios econémicos, generando una ligera
insatisfaccion.

Bastidas (2017), que es de suma importancia, el progreso de los colaboradores y
gue en las organizaciones del estado deberan de desarrollarse de la mejor manera,
valorando el mérito de los individuos para garantizar su permanecia en la organizacion;
mientras tanto en la Municipalidad Provincial de Utcubamba, se evidencia, en la (tabla
14), una media del (81%); de esto podemos inferir, es un porcentaje aceptable, esto
es un factor que logra que los colaboradores tengan oportunidades de desarrollo de
forma periddica en su obtencién de nuevos conocimientos para su vida profesional; en
efecto, Locke (1968) afirma, que el individuo debe de focalizar una meta, que debera
alcanzar para alinearla con los objetivos personales; mientras el proceso que logra la
meta tenga un grado de dificultad elevado, mayor sera el logro de autorrealizacion.

Para un andlisis mas profundo, consideramos que es importante elaborar las medias
por cada dimensién, en la que se evidencia, (tabla 15), encontrando, Significancia en
las tareas (20%); Condiciones de trabajo (37%); Reconocimiento personal y/o social
(31%); beneficios econdmicos (11%) y para finalizar oportunidades de desarrollo (1%);
asimismo, con un promedio ponderado de la variable Satisfaccion Laboral, (media
88%); por otro lado, un minimo de (12%), aun no les permite alcanzar su satisfaccion
laboral; del mismo modo, en la investigacion de Fox (2018), logran alcanzar una
satisfaccion laboral positiva, en efecto, asegura que con un plan de accién logra
mantener un equilibrio constante entre institucion y colaborador beneficio para la
organizacion. Ademas, Rosales (2016), cuando se encuentra en un ambiente
adecuado logra hacer sus labores en un menor tiempo y sentir satisfaccion, en efecto,
la Municipalidad Provincial de Utcubamba logran las metas en el tiempo indicado, esto
se evidencia con el (88%) de colaboradores satisfechos en la organizacion.

Se consideré importante, en la satisfaccién de los colaboradores, la comparacién
de las dimensiones, se evidencia en la (tabla 15); como se evidencia en la investigacion

de; Farfan (2019), que el modelo utilizado, consto, de 7 dimensiones en
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la que se llega a concluir que, si existe una influencia entre ambas variables, de esto
se infiere que los colaboradores en la organizacion cuentan comunicacion efectiva,
también, se observa el mismo contraste en la Municipalidad Provincial de Utcubamba;
genera que los colaboradores se logren alinear rapidamente a los objetivos, logrando
alcanzar las estrategias propuestas por los altos mandos en el tiempo determinado.
Por otro lado, se evidencian investigaciones en la que sus resultados no son los
adecuados; asi como, Morante y Perleche (2018), cuyo modelo consté de 5
dimensiones cuyo enfoque utilizado en la investigacion fue cuantitativo de nivel
descriptivo, en efecto, concluye que el nivel encontrado es un aspecto negativo para
la fabrica de ellos se infiere que los colaboradores no se encuentran tan satisfechos,
Consideramos rescatable que Municipalidad Provincial de Utcubamba, la
recomendacion de Morante y Perleche (2018); una retroalimentacion periddica a la
empresa. Marin (2016), en su investigacion subraya, que la satisfaccion laboral en la
organizacion se encuentra en un nivel medio con un 49.3 %, por otra parte, existen
diferencias significativas esto ocurre porque los colaboradores se sienten motivados,
mas no se encuentran satisfechos con las labores que realizan de esa forma concluye
el autor.

Del mismo modo, se encuentran autores que rescatamos; como Maslow (1954);
quien afirma en su esquema de necesidades jerarquizadas (Necesidades bioldgica,
Seguridad, Afiliacion, Reconocimiento y Autorrealizacién); que el individuo para lograr
alcanzar la satisfaccion este debera de ir ascendiendo peldafio por peldafio, hasta
lograr sentirse autor realizado, asi este, podra desempefar sus labores eficientemente,
aumentando la productividad de la empresa; al mismo tiempo, Herzberg (1966);
asegura, que existe un equilibrio entre dos factores, siendo la higiene el factor
predominante y factores motivadores de parte de la organizacién; ambos alineados
permitira que el colaborador logre desarrollar una capacidad empética con la
organizacién; por otro lado, Aldelfer (1969), a partir de la investigacion de Maslow
(Quien propone 5 niveles jerarquicos para alcanzar la satisfaccion); Adelfer, rectifica y
al mismo tiempo asegura que con tres niveles para cumplir la satisfaccion del individuo

(Existencia, Relacién y Crecimiento).
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Ademas de lo mencionado, la Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial de
Utcubamba, se encuentra en un nivel satisfactorio, esto es beneficioso para la
organizacion, debido, que esta valorando a su recurso humano, de lograr, que el (12%)
faltante, alcance la satisfaccion, lograrian las metas en el menor tiempo posible y

aumentaria la productividad evidenciandose en el plan operativo anual.
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VI.

CONCLUSIONES

1. La investigacion permiti6 resolver todos los objetivos propuestos,

evidenciando que existe un nivel positivo, entre ambas variables
empleadas, esto permitira un control adecuado de recursos y una buena
gestion del plan anual de la Municipalidad de Utcubamba, asimismo, lograr
los objetivos en el tiempo determinado; en efecto, que los colaboradores
desarrollen sus habilidades para beneficio de la organizacion.

La media obtenida, en la variable toma de decisiones es (26.9), que logra
ubicar alavariable, enun nivel medio, de esto se infiere, que es una variable
gue debe reforzar en el Municipio, debido, a que esta variable es vital para
el desarrollo de la organizacién, tanto como, en el plano de recursos
humanos, finanzas; en efecto, lograremos alcanzar los objetivos del plan
de accion anual en el tiempo establecido, evitando las mermas.

En cuanto a la satisfaccion laboral, en los colaboradores en el Municipio,
se ha encontrado una media de (88%), que evidencia que el personal que
labora en la organizacion, encuentra en el centro de labores las medidas
necesarias para desarrollar las labores encargadas, de esto se infiere, que
el personal que se encuentra satisfecho permite que los objetivos se logren
eficientemente; asimismo, que la Municipalidad tome en cuenta el (12%)
restante, debido que, si se logra que este porcentaje, se lograra eficacia
organizacional.

Analizando los datos obtenidos, se evidencia que existe una relacion de la
variable independiente sobre la variable satisfaccion laboral, de esto se
infiere que con una correcta toma de decisiones el personal se sentird mas

satisfecho lo que lograra que el Municipio genere menos mermas.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

4.

A los futuros investigadores, que realicen trabajos de investigacion, se
autoriza el uso de nuestra encuesta, debido a, que se encuentra revisada
y validada por expertos en el tema, esto permitira, un analisis mas
profundo de las variables a estudiar, asimismo, esta investigacion es
vdlida, para aplicarla en las organizaciones a partir de ella aplicar una

retroalimentacion que permita alinearnos en plan anual Municipal.

A los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Utcubamba, al
momento de tomar decisiones en la organizacion, deben tener en cuenta,
tanto inquietudes como necesidades de los colaboradores, porque, son
ellos los encargados de encontrarse frente a frente con los problemas
presentados y deban tomar las decisiones adecuadas para mejorar el
resultado; en efecto, evitar mercas de tiempo, recursos; inclusive, desgano

en el trabajo.

Se recomienda a la gerencia de recursos humanos a la realizacion de
actividades de capacitaciones, en bienestar de la Toma de decisiones en
el desarrolla de trabajo y satisfaccion laboral que obtienen los

colaboradores de la municipalidad.

Ademas, una revision del plan de accion, asi generar que el personal se
encuentre alineado a los objetivos, al mismo tiempo, una retroalimentacion
gue permita una vista desde otra perspectiva, para poder desarrollar mejor
las actividades en el periodo siguiente; en efecto, actualizacion del Manual
de Organizacion y Funciones (MOF) para lograr la ubicacion adecuada

segun capacidades del personal.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO:

DEFINICION OPERACIONAL

VARIABLE DEFINICION
CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES N° ITEMS E. MEDICION TECNICA /
: INSTRUMENTO
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Anexo 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

Toma de
decisiones

Modelo Racional

Diagnodstico del problema y

establecimiento
de metas.

Busqueda de soluciones y evaluacién de
alternativas.

Eleccidon de alternativa puesta en
practicay
evaluacién de resultados.

Modelo Racional
Limitado

Formulacion del problema e
identificacién de
criterios de decisién.

Ponderaciédn de criterios y desarrollo de
alternativas.

Analisis y seleccion de alternativas.

Establecimiento de alternativas y

evaluacion
de resultados.

Modelo Politico

Definicion del problema y seleccién de
metas.

Consideracion de soluciones alternas.

Seleccion y puesta en practica de
alternativa.

Modelo Intuitivo

I[dentificacion del problema.

Desarrollo de alternativas.

Seleccion de opciones.

Modelo Creativo

Preparacion y concentracion de
esfuerzos.

Analisis y busqueda de alternativas.

Verificacion de resultados.

Satisfaccion
laboral

Significacién de la
Tarea

Satisfacciéon con las tareas que realiza.

Condiciones de
Trabajo

Satisfaccién con el trabajo en el
Municipio.

Reconocimiento
Personal y/o Social

Satisfaccién con el reconocimiento de
otras personas.

Beneficios
Econdmicos

Satisfaccidon con los ingresos salariales.




Anexo 3: Cuestionario toma de decisiones

VARIABLE TOMA DE DESCISIONES

DIMENSIONES INDICADORES ITEMES
Diagnostico del problema y establecimiento de metas
Modelo racional Busqueda de soluciones y evaluaciones de alternativas 1,2,3,4,5y6

Eleccién de alternativas, puesta en practica y evaluacion de resultados

Formulacién del problema e identificacién de criterios de decision

Modelo racional limitado ~ Ponderacion de criterios, analisis y seleccion de alternativas

Establecimiento de alternativas y evaluacion de resultados

7,8,9,10,11y 12

Definicion del problema y eleccion de metas

Modelo politico Consideracion de soluciones alternas

Seleccion y puesta en practica de alternativas

13, 14,15, 16,17y 18

Identificacion del problema

Modelo intuitivo Desarrollo de alternativas

Seleccion de opciones

19, 20,21, 22,23y 24

Identificacion y concentracion de esfuerzos

Modelo creativo Anélisis y busqueda de alternativas 25, 26, 27,28,29y 30
Verificacion de resultados
TOTAL (05) 15 30
TABLA DE PUNTUACION
o . RESPUESTA

N ITEMS Cs [ AV | CN

01 | El gerente identifica las debilidades del personal para plantear las 4 3 2
metas de trabajo.

02 | El gerente consulta con el personal antes de tomar cualquier 4 3 2
decision.

03 | Cuando en la Municipalidad hay algin problema el gerente pide 4 3 2
ayuda a los trabajadores.

04 | Ante cualquier problema de la gerencia, el gerente pide sugerencias 4 3 2
a los trabajadores.

05 | El gerente toma en cuenta las sugerencias e los trabajadores para 4 3 2
tomar decisiones.

06 | El gerente evalta diversas alternativas antes de tomar cualquier 4 3 2
decision.

07 | El gerente considera la participacién de los trabajadores para 4 3 2
identificar los problemas que corresponden a su area.

08 | El gerente analiza todas las alternativas posibles antes de tomar una 4 3 2
decision.

09 | El gerente hace saber sus criterios a los trabajadores al tomar una 4 3 2
decision.

10 | Ante el surgimiento de algin problema, el gerente toma en cuneta la 4 3 2
participacion de los trabajadores para analizar y seleccionar
alternativas de solucion.

11 | El gerente pone en marcha las alternativas propuestas por los 4 3 2
trabajadores.

12 | El gerente evalua los resultados de las decisiones tomadas con la 4 3 2
ayuda de los trabajadores.

13 | El gerente prioriza el interés politico en la definicion y eleccion de 4 3 2




metas de trabajo.

14 | Se percibe presion politica en las decisiones que toma el gerente. 5 4

15 | El gerente mas toma en cuenta las propuestas de solucion de los 5 4
trabajadores que las de su grupo politico.

16 | Las decisiones que toma el gerente estan impregnadas por el interés | 5 4
politico del partido que gobierna el municipio.

17 | Ante cualquier problema que surge en el municipio la solucion 5 4
siempre lo decide el alcalde y no el gerente.

18 | En las decisiones que toma el gerente priman los grupos de interés | 5 4
politico.

19 | El gerente piensa que los problemas que el percibe son los méas 5 4
importantes.

20 | El gerente toma decisiones tomando en cuenta su interés personaly | 5 4
no el del municipio.

21 | Al tomar una decision importante, el gerente no considera todas las | 5 4
alternativas disponibles.

22 | En latoma de decisiones, el gerente toma la primera decisiéon que se | 5 4
le presenta.

23 | Por lo general el gerente toma la decisién segun la informacion que | 5 4
disponga del momento.

24 | Cuando el gerente toma una decision no la cambia asi vaya en 5 4
contra de los intereses del municipio.

25 | Frente a un problema el gerente identifica diversas alternativas de 5 4
solucion.

26 | Al abordar un problema el gerente concentra todos sus esfuerzosen | 5 4
comprenderlo.

27 | El gerente busca las mejores alternativas para resolver los 5 4
problemas del &rea.

28 | El gerente pone en practica las alternativas elegidas para la solucién | 5 4
de problemas.

29 | El gerente hace un seguimiento de la decision tomada respecto a 5 4
una alternativa de solucion.

30 | El gerente evalla los resultados de la decision tomada respectoaun | 5 4

problema identificado.




Anexo 4 Satisfaccion Laboral

VARIABLE: Satisfaccion Laboral

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Significacion de la tarea

Condiciones de Trabajo

Satisfaccion con las tareas que realiza

Satisfaccion con las condiciones de trabajo en el municipio

Reconocimiento personal y/o social ~ Satisfaccion con el reconocimiento de otras personas

Beneficios Econdémicos

Oportunidad de desarrollo

Satisfaccion con los ingresos salariales

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo

3,4,7,18, 21, 22, 25, 26.
1,8,12,14,15,17,20,23,27

6, 11, 13, 19, 24.

2,5,9, 10, 16.

28, 29, 30, 31, 32.

TOTAL 05 32
TABLA DE PUNTUACION
o . RESPUESTA
N ITEMS TA|DA| I |ED|TD
01 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
L . 5 4 3 2 1
realizacion de mis labores.
02 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 1 2 3 5
03 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de 5 3 9 1
Ser.
04 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
5 4 3 2 1
tarea.
05 | Me siento mal con lo que gano. 1 2 3 4 | 5
06 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la municipalidad. 1 2 3 4 5
07 | Me siento util con la labor que realizo. 5 4 3 2 1
08 | El ambiente donde trabajo es confortable. 5 4 3 2 1
09 | El sueldo gue tengo es bastante aceptable. 5 4 3 2 1
10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
1 2 3 | 41| 5
explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes 1 2 5
trabajo.
12 | Me disgusta mi horario. 5
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin 1 5 5
importancia.
14 | Llevarse bien con el gerente beneficia la calidad del
i 5 4 3 2 1
trabajo.
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 5 4 3 2 1
16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas. | 5 4 3 2 1
17 | El horario de trabajo me resulta incomodo. 1 2 3 4 5
18 | Me complacen los resultados de mi trabajo. 5 4 3 2 1
19 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
X 1 2 3 | 41| 5
aburrido.




20 | En el ambiente fisico en el que elaboro me siento cémodo. 5 4 3 2 1
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 5 4 3 2 1
22 | Me gusta el trabajo que realizo. 5 4 3 2 1
23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de 5 4 3 2 1
labores diarias.
24 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las 1 9 3 4| 5
horas extras.
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 5 4 3 2 1
26 | Me gusta la actividad que realizo. 5 4 3 2 1
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 5 4 3 2 1
28 | Mi trabajo en la municipalidad me da la oportunidad de 5 4 3 5 1
hacer carrera administrativa.
29 | El trabajo que realizo en la municipalidad me da la
oportunidad de continuar mi perfeccionamiento como 5 4 3 2 1
profesional.
30 | Estoy contento (a) con la estabilidad en mis funciones de 5 4 3 5 1
trabajo.
31 | En la municipalidad el trato del personal jerarquico hacia el
: 5 4 3 2 1
personal subalterno es igual para todos.
32 | Me agrada que la Municipalidad cumpla los convenios, las 5 4 3 5 1

disposiciones y leyes laborales.
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