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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo proponer el feedback como
estrategia para la mejora del clima organizacional de los trabajadores del area de
logistica municipalidad distrital, La Victoria. Siendo su profundidad de enfoque
cuantitativo; su alcance de investigacion es descriptiva- propositiva, de corte
transversal, de disefio no experimental. En esta investigacion la muestra fue
conformada por 30 trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La
Victoria. Como técnica se utilizdé la encuesta para ambas variables, y como
instrumento se utilizé el cuestionario, que se aplicé para ambas variables, siendo
un total de 2 cuestionarios, y se realizé como instrumento la guia de entrevista para
la variable independiente, siendo los jefes de area a quien se les aplicé dicho
instrumento. Se obtuvo como resultados que el nivel de clima organizacional que
cuenta el area de logistica tiene un nivel medio en un 56.67%, estos resultados se
dieron a través de sus dimensiones siendo los puntos bajos su estructura
organizacional, responsabilidad y riesgos. De igual forma, el nivel de feedback en
el que se encuentra el area de logistica tiene un nivel medio en un 73.33%, teniendo
el punto mas bajo su dimensién de verdad que cuenta con un nivel bajo en un 90%,
con ello se disefiaron (3) estrategias de feedback Por ello es que se concluye como
solucién a la propuesta de estrategias de feedback para los trabajadores del area
de logistica, municipalidad distrital, La Victoria, la cual se desarroll6é con la finalidad
de que la municipalidad tenga un mejor clima organizacional con sus colaboradores

del &rea, para tener un mejor rendimiento, empatia y motivacion.

Palabras claves: Feedback, Clima Organizacional, Estrategias
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Abstract

This research aimed to propose feedback as a strategy for the improvement
of the organizational climate of the workers of the district municipal logistics area,
La Victoria. Being its depth of quantitative approach, its scope of research is
descriptive-propositive, cross-sectional, of non-experimental design. In this
research the sample was formed by 30 workers from the logistics area, district
municipality, La Victoria. As a technique the survey was used for both variables, and
as an instrument the questionnaire was used, which was applied for both variables,
being a total of 2 questionnaires, and the interview guide for the independent
variable was carried out as an instrument, being the area heads to whom the
instrument was applied. It was obtained as results that the level of organizational
climate that counts the area of logistics has an average level of 56.67%, these
results were given through their dimensions being the lower points their
organizational structure, responsibility, and risks. Similarly, the level of feedback in
which the logistics area is located has an average level at 73.33%, having the lowest
point in its real dimension that has a low level at 90%, with this they were designed
(3) feedback strategies. Therefore, it is concluded as a solution to the proposal of
feedback strategies for the workers of the logistics area, district municipality, La
Victoria, which was developed with the purpose of the municipality having a better
organizational climate with its collaborators in the area, in order to have a better

performance, empathy and motivation.

Keywords: Feedback, Organizational Climate, Strategies



I. INTRODUCCION

Cuando mencionamos la palabra feedback automaticamente se nos viene a la
mente el control de respectivos cambios y modificaciones en una organizacion en un
flujo de entrada y salia entre colaboradores y altos mandos en el cual se remarca la
importancia que tiene cada colaborador al expresar un punto de vista u opinién sobre
la organizacion es por ello que hablaremos del feedback aplicado como estrategia
para mejorar del clima organizacional y asi corroborar si realmente es factible la
aplicacion del feedback en una organizacion o area determinada, es asi como
narraremos la problematica que existe en el area de logistica, municipalidad distrital,

La Victoria.

En Espafia , el portal de noticias Equipos & Talentos (2018) nos comenta que
el clima organizacional ocupa un 40% de importancia de acuerdo al estudio segun
indice de medicion de empleados y empleadas (IMEA) es asi que en dicho estudio
los colaboradores resaltan tres factores importantes el tema salarial con un 63% por
otra parte nos menciona que el 55% prefieren el servicio de conciliacion laboral y el
40% enfatizan sobre la importancia del clima organizacional ya que un buen clima
agradable por consecuencia genera el trabajo en equipo y asi mismo aumenta el

grado de satisfaccion laboral.

Segun el portal de noticias Mexicano, Infobae (2019) nos mencionan que en
la plataforma virtual de trabajos bumerang, se llevé a cabo una investigacion de la
cual se aplico una encuesta que dio como resultado que un 54% aseguro no sentirse
satisfecho con el clima organizacional de su centro de trabajo, por otra parte un 64%
asegura que el motivo es porque no hay un interés por parte de la organizacion hacia
sus trabajadores, un 19% asegura que existen pleitos entre compafieros, un 14% nos
dicen que sufren maltratos por parte de sus jefes y un 3% afirman que existen mucha

competencia entre compaferos de trabajo y no existe trabajo en equipo.

Mientras que en otro contexto nacional el periddico Andina (2018) nos narra
gue el clima organizacién cumple un factor relevante en los colaboradores es asi que
Aptitus elaboro una encuesta dando como resultado de que el 81% de los
colaboradores sefalan que es de su importancia un clima positivo en las

organizaciones. Mientras que el 86% de trabajadores dijeron que si estuvieran en un



clima laboral inadecuado renunciarian de inmediatamente. En lo que respecta a
desenvolvimiento laboral un 70% sefialo que se toman en cuenta las opiniones con
respecto a la organizacion, mientras que un 30% no se toma en cuenta la opinién del

trabajador.

Por otro lado, el diario Gestion (2021) nos explica que la consultora Dench
realizo un estudio a trabajadores peruanos sobre el clima organizacional teniendo
como resultado que un 55% aseguran tener miedo a cometer errores en su centro de
trabajo. Otros resultados arrojaron que un 31% siente una plena confianza, mientras
gue un 8% tienen vergiienza de compartir sus ideas en su centro de trabajo y un 6%
siente miedo de hacer una pregunta. Cabe resaltar que Dench llego a la conclusion
gue la mayoria de veces, de sentir temor o verglienza en la mayoria de casos es por

tener un jefe autoritario y castigador.

En el portal web esparfol, RRHHdigital (2021), realiz6 una investigacion
sefialando que solo un 17 % de los empleados de una organizacién dicen que es
tomada en cuenta sus opiniones, es por ello que es de suma importancia enfatizar en
el feedback y el gran impacto que genera dando como consecuencia la mejora
continua en diferentes aspectos en las organizaciones hoy en dia en este 2021. Este
estudio fue aplicado a una cantidad de 11,800 trabajadores de tiempo completo,
incluyendo a 20 paises y 800 trabajadores espafioles. Segun el estudio realizado un
55% de trabajadores espafioles aseguran que el feedback tiene un alto grado de
relevancia entre trabajadores y jefes. Por otro lado, un 17% asegura que su
organizacion aplica correctamente el feedback. En lo que respecta al compromiso y
estabilidad laboral en las organizaciones en Espafia.

Mientras tanto en el &mbito local en el &rea de logistica, municipalidad distrital,
La Victoria el enfoque central de su problematica se basa en el clima organizacional
negativo que se percibe entre los trabajadores y jefe generando asi conflictos entre
jefes y trabajadores lo cual genera un déficit en el clima organizacional lo que conlleva
a los trabajadores a una mala relacion laboral e incomoda para ambas partes. Siendo
asi que narramos el origen de la municipalidad distrital, La Victoria fundada el 13 de
septiembre de 1984 por la ley N° 23926 localizada hacia el sur de Chiclayo, es asi
gue con el transcursos de los afos el distrito ha ido creciendo y en la actualidad es

uno de los que siempre ha resaltado por las buenas gestiones y desempefio de los



trabajadores de esta entidad, la problematica que narramos se encuentra localizada
en el area de logistica en donde todos los dias se vive un ambiente negativo y un
desfavorable clima organizacional en donde podemos percibir la existencia de
barreras en la toma de decisiones ya que solo son planteadas por el jefe mas no por
el personal de dicha area esto genera una serie de conflictos en los colaboradores ya
gue muchas veces ellos consideran que no se los trata como parte de la entidad,
muchos de ellos quieren aportar en muchos aspectos para la mejora del area de
logistica pero estos no son permitidos por el jefe del area, por otra parte existen
conflictos internos entre compafieros de trabajo no se trabaja en equipo ya existe
mucha competencia y muchas veces esto genera rivalidad y desunién, ya que cada
empleado vela por su propio bienestar personal. Siendo asi que reiteradas
oportunidades se requiere el apoyo de trabajo en equipo para que el area de logistica
mejore, pero no es aplicado porque existe cierto grado de querer sobresalir mas que
el otro es asi que todos estos factores repercuten en gran parte en el clima
organizacional. Es de esta manera que habiendo estudiando la problematica

plantearemos el feedback como estrategia para mejorar el clima organizacional.

Asi mismo es que daremos contestacibn a nuestra problematica
plantedndonos la siguiente pregunta ¢De qué forma el feedback como estrategia
mejorara el clima organizacional de los trabajadores del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria? Es por ello que en base a la informacion recopilada
se aplicara el feedback como estrategia para mejorar el clima organizacional de los

trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital la victoria.

Es asi que planteamos la justificacién de nuestra investigacion que es generar
un impacto en la sociedad, dando el énfasis que se requiere hacia el clima
organizacional, por eso mismo el feedback es planteado como estrategia de
propuesta para la mejora del clima organizacional de los trabajadores del area de
logistica, municipalidad distrital, La Victoria para de esta manera generar como

consecuencia un clima organizacional agradable y donde se perciba compaferismo.

En lo que respecta a la justificacion metodoldgica se centra en la validacion de
los instrumentos de medicidn cuestionarios y entrevista en la cual son aplicados para
medir el feedback como estrategia para mejorar el clima organizacional de los

trabajadores del area de logistica municipalidad distrital la victoria y asi también medir



el clima organizacional de dicha area. Siendo asi segun su tipo y disefio es de un
enfoque cuantitativo segun su enlace de tipo descriptiva propositiva y cuenta con un
disefio no experimental de corte transversal, en lo que respecta a los instrumentos de
medicidon seran empleados dos cuestionarios una para la variable feedback de la cual
consta de 18 items basadas en sus dimensiones e indicadores y otra para la variable
clima organizacional de la cual consta de 14 items basadas en las dimensiones e
indicadores ambas en base a la escala de Likert de Nunca (1) ,Casi nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Por otra parte, se empleara el instrumento,
guia de entrevista para la variable feedback la cual consta de 10 items en base a sus

tres dimensiones e indicadores.

De esta manera mencionamos como el feedback es aplicado como estrategia
para mejorar el clima organizacional en trabajadores del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria es asi que hemos optado por estructurarlas en
objetivo general y objetivos especificos; siendo de esta manera que nuestro Objetivo
General: Proponer el feedback como estrategia para la mejora del clima
organizacional de los trabajadores del area de logistica municipalidad distrital, La
Victoria.

Y en lo que respecta a los objetivos especificos contamos con lo siguiente: (1)
Analizar el nivel de clima organizacional en los trabajadores del area de logistica
municipalidad distrital, La Victoria. (2) Diagnosticar la situacidon actual del feedback de
los trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria, (3) Disefar
estrategias de feedback para mejorar el clima organizacional del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria. (4) Validar la propuesta de estrategias de feedback
para mejorar el clima organizacional del area de logistica, municipalidad distrital, La

Victoria.

Respecto a la Hipotesis Nula HO: Si no se propone el feedback como estrategia
no mejorard el clima organizacional de los trabajadores del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria y de esta manera planteamos la siguiente hipétesis
Alterna H1: Si se proponen el feedback como estrategia mejorara el clima
organizacional de los trabajadores del area de logistica municipalidad distrital, La

Victoria.



II. MARCO TEORICO

Se menciona en la presente investigacion, antecedentes de rigor internacional
tal asi que, en Turquia, Yigitoglu N. (2021), en su estudio en una escuela publica
donde tiene por objetivo investigar la manera en que perciben los profesores la
formacion sobre la eficacia de la retroalimentacion (Feedback) sobre sus micro
actividades docentes, siendo una investigacion de tipo descriptiva, con enfoque
cualitativo, con un disefio no experimental de corte transversal, con una poblacion de
287 alumnos y una muestra de 125 alumnos, usando como técnica a la encuesta y
como instrumento la entrevista, se tienen los resultados donde indica que los alumnos
tienen una percepcion sobre sus docentes donde piensan que deberian hacer
Feedback en el procedimiento de la tarea (34%), la elaboracién de tareas (33%),
hacérsela asi mismo(18%) y la autorregulacién (15%), se concluyo que los profesores
en formacién consideraban la retroalimentacién como formacion propia de docentes
como lo mas influyente para su desarrollo a largo plazo, gracias a los comentarios de
los alumnos, cambiaron su método de ensefianza inmediatamente al notarse del error

y reflexionar sobre ellos.

Tenemos asi en Ecuador, Arana B., Ordofiez B., Tapia N. & Pacheco A. (2020)
en su investigacion que tiene el objetivo, Desarrollar una estrategia directamente al
feedback determinando que impacto genera en el rendimiento de las pymes en una
investigacion de tipo descriptiva con un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental, donde su poblacién infinita por no saber datos exactos y una muestra
de 384 empleados, usandose como técnica la encuesta y al cuestionario como
instrumento, sus resultados el 23,7% desea una mayor captacion de funciones, el
34,38% sabe de la informacién que recibe y no desea implementacion alguna, el
23.4% indico que las reuniones entre empleados internos, seria una buena y positiva
retroalimentacion y el 18.52% esperan una mejora pronta de una u otra manera de
tal manera se concluyd que si se aplica al feedback como estrategia mejorara
significativamente el su impacto a las organizaciones, siendo asi que los mismos

colaboradores de las pymes, la solicitan para una mejora.

Ahora en Indonesia, Papadima G. (2021) en su investigacion que tiene por
objetivo identificar al feedback positivo y negativo de los docentes segin su

percepcion del clima organizacional en las escuelas, siendo una investigacion de tipo

5



descriptiva, con un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental de corte
transversal, su poblacion fue de 516 profesores y su muestra fue de 220 maestros,
se us6 como técnica la encuesta y como instrumento una entrevista semiestructurada,
donde se obtuvo en sus resultados en analisis de retroalimentacion positiva y negativa
en general donde influya su mejora para el clima organizacional son; relacion del
estudiante (29,63%), colaboracion (25%), toma de decisiones (18,70%), innovacion
educativa (13,52%) y recursos escolares (13,15%), donde se concluy6 que se tiene
en cuenta a los recursos escolares como propuesta para asegurar un beneficio
estudiantil, de tal manera se encontr6 el punto méas bajo de su aplicacion del feedback
para que los estudiantes, tengan un mejor clima organizacional y la mejora de

recursos necesarios ante la percepciéon del docente.

En Trujillo, Carhuachin M. & Villanueva M. (2020) en su trabajo de investigacion
gue tienen por objetivo analizar el efecto de la retroalimentacion para colaboradores
en un negocio de comida rapida fijada para el servicio al cliente, siendo una
investigacion de tipo descriptivo, con un enfoque cuantitativo con un disefio
experimental de corte transversal, donde su poblacion es de 30 colaboradores y de
igual manera para su muestra, se us6 como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario de 25 preguntas, en sus resultados para contrastar su desempefio de
los colaboradores previa a la aplicacion del feedback, el 3% tenia mal desempefio,
47% un desempefio aceptable y el 50% un desempefio superior al resto, después de
la aplicacion del feedback como estrategia, se mejord en su totalidad, el 100% de
colaboradores tuvo un buen desemperio, se concluyé que la aplicacion de feedback
mejor6 considerablemente el desempefio de los colaboradores, se mejoraron

relaciones y el compromiso de los mismos.

En Puno, Arce G. (2020), en su investigacion tiene por objetivo general analizar
el feedback y la psicomotricidad desarrollada por docentes en instituciones educativas
de Puno, siendo una investigacion de tipo descriptiva con un enfoque cuantitativo de
disefio no experimental de corte transversal, su poblacion y muestra fue de 88
docentes, se us6 como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario, en los
resultados de una manera general se determind que los docentes de los distintos
colegios de la region que tanto aplican el feedback a los alumnos para el curso de
educacion fisica siendo un 73,9% considero que utiliza el feedback casi siempre para

el desarrollo de sus clases, un 25% considero que a veces recurre al feedback como



estrategia para sus clases y un 1.1% afirmo que siempre utiliza el feedback en sus
clases y se concluy6 que del total de docentes participantes, un 61,4% indico que
aplica el feedback en sus clases siendo conscientes que ayudara a mantener un clima

adecuado y corregir la motricidad segun sus actividades.

Mientras tanto en Piura, Castro, A. (2019) en su investigacion cual objetivo es
proponer una estrategia de clima organizacional, que contribuya a elevar la calidad
de servicio en una entidad financiera en Sullana, con una investigacion de tipo
descriptiva propositiva, con un enfoque cuantitativo, de diseiio temporal de corte
transversal, siendo asi su poblacién de 33 colaboradores, del mismo modo para su
muestra con los mismo participantes, empleandose como técnica la encuesta y el
cuestionario como instrumento, arrojando un resultado del nivel en que se encuentra
la empresa financiera de 18,2% de clima desfavorable, mientras que un 54.5%
medianamente desfavorable y un 27% favorable finalizando de esta manera como
conclusién que el clima laboral es medianamente favorable en un 54% en la cual se
concluye que los colaboradores deberian de tomar iniciativa y realizar sus actividades

con plena libertad.

Tenemos en Loreto, Lemos L. & Landa J. (2017) en su investigacion tienen por
objetivo Examinar y Diagnosticar al clima organizacional de la municipalidad distrital,
Maynas, siendo una investigacién de tipo descriptivo con un enfoque cuantitativo de
disefio no experimental con un corte transversal, con una poblacion de 711
trabajadores y su muestra fue de 40 elegidos de forma aleatoria, se usé a la encuesta
como técnica y al cuestionario como instrumento, sus resultados indican lo siguiente:
un 47,5% afirma que existe una coordinacién entre gerentes y trabajadores, un 52,5%
gue existe la comunicacién en forma de mejora a la confianza, un 70% afirma que se
manejan planes (objetivos, metas, estrategias), asi también un 65% no se siente en
un buen clima debido a la propia estructura de la municipalidad y un 37,50%
desconoce del organigrama del mismo, de forma general la municipalidad tiene
ligeramente un 53,50% de un buen clima, muy poco de lo previsto, asi se concluyo
gue si bien es mayor el indice de un buen clima organizacional, no se desarrollan
planes a futuros para entablar puntos de confianza, manejo de desafios, cooperacion
laboral y los altos conflictos que dan el punto negativo a la municipalidad distrital de

Maynas.



En la region Ferrefiafe, Gines S. (2021), en su investigacion con objetivo la
proposicién de una metodologia pedagdégica para el proceso de feedback en un centro
educativo, con una investigacion de tipo descriptivo propositivo, con un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal, su poblacion fue de 21
docentes, de igual manera para su muestra con los mismos participantes, se utilizé a
la encuesta como técnica y al cuestionario como instrumento, sus resultados fueron
gue el 71,43% de docentes tiene un nivel aceptable de feedback de descubrimiento,
el 76,2% tiene un nivel aceptable de feedback descriptivo, un 19% de ellos tiene un
nivel alto de feedback, y un 23.9% no cuenta con un buen nivel de feedback, se
concluyé asi el disefio y elaboracion de un programa para identificar al feedback
usada por docentes y fomentar en sus 2 puntos mas altos, el feedback por

descubrimiento y el feedback descriptivo para usos en los procesos de aprendizaje.

En Chiclayo, Cabada S. (2019) en su estudio que tiene como objetivo, proponer
un programa de clima organizacional que mejore la satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa metallrgica, su investigacion es de tipo descriptiva
propositiva con un enfoque cuantitativo de disefio no experimental de corte
transversal, contando con una poblacién de 27 colaboradores con una muestra
censal, se empled como técnica la encuesta y como instrumento al cuestionario,
teniendo como resultados en base al instrumento de lo siguiente, un 11,11% de alta
satisfaccion laboral , un 22,22% de parcial satisfaccion laboral un 37,04% de regular
satisfaccion laboral , 25, 93% de parcial insatisfaccion laboral y por ultimo un 3,70%
de baja satisfaccion laboral, para concluir podemos decir que el grado de satisfaccion
laboral se encuentra en un porcentaje regular de los trabajadores de dicha
organizacion siendo de esta manera que se elaboré un programa para incrementar

en nivel de satisfaccion en base a la propuesta del clima organizacional.

Asi es como se ha definido las variables, segun los autores Stone D. & Heen
S. (2014) definen al feedback o retroalimentacion como la informacion recibida y
percibida por y para nosotros mismos, con el objetivo de que se puede mejorar,
cambiar, mantener y aprender de la forma en como somos. Segun Chiavenato, (2015)
se define como un sistema que a través de él tiene salida un subsistema que después
regresa a la entrada inicial. EI Feedback,” también llamado servomecanismo,
retroinformacion o realimentacion, es un subsistema que lleva comunicacion

proporcionada por la salida del sistema de regreso.” (p.310). Mientras tanto Linares



(2009) nos dice que el origen del Feedback proviene de los pueblos ubicados en
Inglaterra o también conocido como retroalimentacion donde se enfatiza como primer
paso el escuchar correctamente interpretar lo recibido y asi dar respuesta de acuerdo

a lo escuchado.

Asi mismo el autor Adams, J. (1971) en teoria del circuito cerrado de Adams
(1971) en el que nos explica cdmo se basa un proceso llamado bucle cerrado en la
cual consiste en que un determinado efecto haga un determinado desplazamiento
para asi estar preparados para la modificacion del siguiente movimiento es asi que
por resultado los movimientos pueden ser lentos o rapidos. Mientras que Hackman y
Oldham (1975) en su teoria “Development of the job diagnostic survey” nos explica
coémo es que el Feedback cuenta con una serie de factores que en conjunto se alinean
a la mejora de un entorno en las organizaciones elevando el compromiso y la

eficiencia en todos los trabajadores.

Segun el autor Mufioz, Crespi y Angrehs (2011) nos habla sobre el proceso del
feedback en la cual consta de una serie de pasos para ponerla en practica: Identificar
las buenas acciones, conducta y actitud. Identificar si existe alguna accion por
mejorar, conducta y actitud. Después ver una serie de estrategias que impliquen un
cambio positivo en la determinacién. Por dltimo, llegar a un trato que implique el

cambio y la puesta en marcha de dicha observacion.

De acuerdo a su grado de importancia, Harvard B. (2009) nos dice que el
feedback es importante porque cuando se da un feedback constructivo y con un alto
grado de verdad esto repercute en reforzar la efectividad a la hora de trabajar, por
otro lado, se direcciona a un comportamiento en base a una accién mas productiva,
aportando un aprendizaje por parte del receptor, como consecuencia finalizando en

una mejora continua.

Del Tronco, J. & del Tronco, R. (2017) nos menciona que con relativa
frecuencia el Feedback es visto de una forma negativa pero por el contrario la
aplicacidon de esta estrategia tiene resultados positivos si es aplicado correctamente
a continuacion daremos a conocer los tipos de feedback: Del Tronco, J. & del Tronco,
R. (2017) nos dice que Feedback Positivo: El principal propésito es analizar he
identificar el comportamiento del colaborador lo que dard como resultado positivo que

el colaborador se sienta feliz y orgulloso las cualidades positivas que han sido



resaltadas, esto se puede realizar de dos formas ya sea cuando estén todos sus
compafieros de trabajo o en privado, en otro contexto también cabe resaltar que
aplicar este tipo de Feedback en publico pueda generar un mayor impacto. Es asi
como Amo (2018) nos dice que el Feedback Positivo es distinguir a cada colaborador
de acuerdo a su comportamiento lo que originara es que cada uno se sienta
entusiasmado y motivado. Por otro lado, Del Tronco, J. & del Tronco, R. (2017) nos
menciona que el Feedback Negativo: Consiste en corregir acciones de los
colaboradores de las cuales con la aplicacion de €l puedan ir mejorando en lo que
estén fallando. Cabe mencionar que también es conocido como Feedback
constructivo. Mientras que Amo (2018) nos fundamenta sobre el Feedback Negativo
gue se enfatiza en el andlisis de las incorrecciones de los colaboradores para de esta
manera no retroceder en la realizacion de labores, mas no tomando la opcion de
despedir sino al contrario de ir superando esos obstaculos y apoyandolo a que mejore.
Es asi como el autor Urcola (2015) menciona que existe un tercer tipo de Feedback
llamado de Compresion, se basa en corroborar que el mensaje sea emitido entre
emisor y receptor segun lo planeado. Este tipo de Feedback puntualiza el intercambio
de informacion que se realice de manera clara sin que haya alguna alteracién en el
mensaje emitido para asi el mensaje sea recibido y comprendido sin interesar cargo

o0 rango.

En lo que respecta a las dimensiones e indicadores del feedback los autores
Stone D. & Heen S. (2014) en donde nos indican que el feedback se divide en tres
dimensiones que son las siguientes: (1) Verdad, tiene que ver con la identidad propia
del feedback basicamente se refiere a la finalidad con que el emisor transmite el
mensaje enfatizando que puede contar con un fundamento o no necesariamente. Es
asi que el feedback se centra en acciones o informacién objetiva y comparable para
asi no quedar en algo indefinido, siendo asi sus indicadores son hechos, datos
objetivos y contrastabilidad. (2) Relacion, cada informacion que es transmitida entre
una persona u otra hace que reaccionemos de muchas formas distintas, esto sucede
depende de quién sea la persona que nos trasmite su feedback y su fiabilidad con
gue se perciba, y el permiso que le concediéramos para que nos dé su punto de vista,
asi mismo sus indicadores son credibilidad, empatia y autoridad.(3) Identidad, mas
gue la particularidad del feedback, y de quien nos transmite su opinién el tomar la

opinidn en cierto modo pone a aprueba nuestra confianza y por ende la autoestima.
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Ya que muchas veces no todos tenemos el mismo caracter y no reaccionamos de la
misma manera, es asi que sus indicadores son, percepcion, autoconfianza y

temperamento.

Segun Gonzales H. (2010) segun su definicibn del Clima Organizacional
abarca una variedad de percepciones en las que los colaboradores y equipos laboran
en un centro de trabajo. Es asi como esto hace que los colaboradores se sientan
coémodos y a gusto en su ambiente laboral segiin sus propias percepciones. En otro
contexto el autor Caraveo (2004) define al clima organizacional como una serie de
factores que en conjunto conforman el ambiente laboral, asi que estos factores son
distinguidos de manera directa o indirecta por los colaboradores que conviven dia a
dia en un determinado ambiente de trabajo, es asi que el clima organizacional tiene
un gran impacto en el desempefio y conducta de los colaboradores. Por otro lado, el
autor Pérez, et al. (2016) nos dice que el Clima Organizacional se basa en una serie
de caracteristicas del clima laboral en las que son captadas por los colaboradores de
cierta manera indirecta y directa. Esto se ve influenciado en el desenvolvimiento
laboral lo que la convierte en una variable centrada en el aspecto como equipo de
trabajo y personal. Mientras que autor Benjamin, et al. (2013) se refiere al Clima
Organizacional como la consecuencia en que los colaboradores establecen un
procedimiento de interrelacion social influidos por una serie de valores, conductas y
formas de pensar propias segun su percepcion acentuandose en el ambito exterior e
interior de una organizacion. El autor Uribe, (2014), define el clima organizacional
como una variedad de factores que son captadas por los colaboradores que al unirse
forman una descripcion global de la organizacion y esto hace que cada organizacion
tenga su propia peculiaridad al ser distinguida de manera interna y externa, lo que
repercute en las actitudes de los trabajadores al sentirse identificados con su lugar de
trabajo. Chiavenato (2015) menciona al clima organizacional como un ambiente social
gue se desarrolla dentro de una organizacion, la misma que condiciona el
comportamiento de quienes lo integran los cuales perciben y experimentan su
influencia en su conducta y su mejora desarrolla una mayor motivacién, desempefio

y satisfaccion interna.

El autor Gan, y Berbel (2007) cita la teoria de Rensis Liquert en base conseguir

resultados Optimos en las organizaciones fundamenta cuatro tipos de clima
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organizacional direccionados hacia el tipo de trabajo en equipo en las organizaciones

en las cuales son divididos por sistemas.

Ramos (2010) nos explica que existen cuatro tipos de clima organizacional de
los cuales son: Autoritario, los altos mandos no establecen dialogo con el personal se
percibe un ambiente de temor poca confianza y las decisiones los toman los jefes.
Paternalista, confianza entre jefe y trabajador. Participativo, la toma de decisiones es
toma por los jefes y el personal también lo hace, pero solo en lagunas situaciones,

clima de confianza y comunicacion fluida.

De acuerdo a los autores Lazaro C & Isla S (2021), nos dicen sobre los
beneficios de un Clima Organizacional correcto genera un desempefio positivo en el
trabajo, entre ellos un incremento del rendimiento laboral, facilidad a la hora de
interactuar y trabajo en equipo, aportaciéon y lluvia de ideas sin barreras de
comunicacion, incremento en el sentido de pertenencia del colaborador hacia la
empresa, confianza y actitudes positivas de los trabajadores lo que da como resultado
el logro de metas y objetivos.

De acuerdo a Chiavenato (2015) en su teoria de contingencia, menciona al
clima organizacional como un factor de suma relevancia que influye en el desempefio
laboral es asi que nombra las siguientes dimensiones: (1) Estructura Organizacional
se centra en las normas establecidas por la organizacion sus indicadores son libertad
de accion y restricciones. (2) Responsabilidad se basa en cultivar el sentido de valores
positivos, sus indicadores son conducta y decisiones. (3) Riesgos asumir nuevos
cambios sus indicadores son asumir desafios y proteccion. (4) Recompensas premiar
las buenas acciones sus indicadores son incentivos y critica. (5) Calor y apoyo
enfocado en el apoyo mutuo sus indicadores son clima negativo y compafierismo. (6)
Conflicto manejar las confrontaciones de una manera sutil sus indicadores son

establecer reglas y confrontacion.
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Segun su profundidad es una investigacion con enfoque: cuantitativa, segun
su alcance es de tipo descriptiva propositiva y cuenta con un disefio no experimental

de corte transversal.

Sampieri, et al., (2014) Indican en su investigacion acerca del enfoque
cuantitativo donde dicen que se usa la recoleccién de datos con una base de medicién
(numérica) y su andlisis estadistico de esa forma comprobar la hipétesis, y asi poder

demostrar la teoria estudiada.

Gallardo (2017) nos dice que la investigacion descriptiva ya que se tiene como
objetivo determinar las caracteristicas, propiedades, perfiles ya sean de un grupo de
personas, sociedades, procedimientos, o alguna materia de estudio que pueda
someterse a un analisis, todo esto es con la finalidad de poder determinar su sistema

estructural.

De acuerdo al autor Tantalean, M. (2015) se entiende que una investigacion es
propositiva porque se basa en corregir determinados puntos para de esta manera
proponer una mejora, es por ello que antes de realizar una propuesta se recomienda

gue parta primero como base una investigacion descriptiva.

Siendo asi, esta investigacion segun su nivel de alcance es de tipo descriptiva
propositiva ya que se propondra al feedback como estrategia con el fin de obtener

mejoras al clima organizacional en trabajadores de la empresa a la cual se estudia.
Disefio de Investigacion: No experimental — Transversal

Segun, Gallardo (2017) indica que un estudio de disefio no experimental, se
basa en recolectar datos de forma directa ya sea en las personas a investigar, asi
como también de la realidad en donde se desarrolla el problema, sabiendo que no se
manipula de ninguna forma o se tiene un control de alguna variable ni de la condicion

gue pueda existir de manera directa.

La presente investigacion de disefio no experimental, se va a dar un analisis

de ambos factores ya sea al feedback como también el clima organizacional donde
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se mantiene el contexto de los mismos y no se manipulara para un fin de alteracion

toda la data e informacion recolectada por las variables ya mencionadas.

Ademas, el disefio no experimental es de corte transversal, ya que la

recoleccion de datos obtenidos seré solo en un momento determinado (por Unica vez).

O-©® — O

Donde:

M: Muestra
O: Observacion de variables

P: Propuesta

3.2. Variables y operacionalizacion

Segun, Villasis M. & Miranda M (2016), como también Grau et al. (2004),
afirman a la variable como algo medible dependiendo del estudio de investigacion,
siendo una propiedad que puede tomar diferentes valores a criterio del investigador,
toda la informacion recolectada tiene por fin, responder las preguntas de la

investigacion.
Variable Independiente: Feedback
Definicién conceptual:

Stone D. & Heen S. (2014) definen al feedback o retroalimentacién como la
informacion recibida y percibida por y para nosotros mismos, con el objetivo de que

se puede mejorar, cambiar, mantener y aprender de la forma en como somos.
Definicion operacional:

Dentro del feedback, para desarrollar sus dimensiones e indicadores se
tomaron a los autores Stone & Heen, donde dimensionan al feedback en: (1) Verdad
con sus indicadores; hechos, datos objetivos y contrastabilidad, (2) Relacién con sus
indicadores; credibilidad, empatia y autoridad y (3) ldentidad con sus indicadores;

percepcion, autoconfianza y temperamento.
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Variable Dependiente: Clima Organizacional
Definicion conceptual:

Chiavenato (2015) menciona al clima organizacional como un ambiente social
gue se desarrolla dentro de una organizacion, la misma que condiciona el
comportamiento de quienes lo integran los cuales perciben y experimentan su
influencia en su conducta y su mejora desarrolla una mayor motivacion, desempefio

y satisfaccion interna.
Definicion operacional:

Dentro de clima organizacional, para desarrollar sus dimensiones e
indicadores se tomo la teoria de contingencia de Chiavenato, las cuales son: (1)
Estructura Organizacional con sus indicadores; libertad de accién y restricciones, (2)
Responsabilidad con sus indicadores; conducta y decisiones. (3) Riesgos con sus
indicadores; desafios y proteccion. (4) Recompensas con sus indicadores; incentivos
y critica. (5) Calor y apoyo con sus indicadores; clima negativo y compafierismo. (6)

Conflicto con sus indicadores; establecer reglas y confrontacion.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacioén

El autor Neftali (2016) indica a la poblacion como una serie de factores que
tienen una gran connotacion dentro de ellos tenemos al ser humano, organizaciones,
sitios que juntandose se alinean, con el fin de dar a conocer como se involucran y se

correlacionan y de esta manera ser estudiados por el investigador.

Es asi que la investigacion se realizd, en la municipalidad distrital, La Victoria
qgue implicé a los trabajadores del area de logistica, contando con la cantidad de 30
colaboradores entre ellos, se encuentran jefes, personal administrativo, secretarias y

asistentes.
Muestra

Segun, Neftali (2016) hace mencion de que la muestra es un fragmento
extraido de la poblacidén que tiene un cierto grado de relacion e interés en particular,

y esto se ve proyectado y se enfocan en la poblacién.
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De acuerdo a la investigacion aplicada al area de logistica, se lleg6 a la
conclusion de que se aplicara una muestra censal, ya que se consideré a toda la
poblacién en su totalidad, involucrando a toda el area de logistica de la municipalidad

distrital, La Victoria contando con el respectivo apoyo del jefe de él area usuaria.
Muestreo

Se define como muestreo al desarrollo del estudio que tiene como propadsito
sustraer una muestra determinada de una poblacién. Es asi que tiene la finalidad

sefalar la poblacion que se ve alineada hacia la investigacion. Neftali (2016).

La presente investigacion aplicara un muestreo no probabilistico por
conveniencia ya que los investigadores decidieron quienes participarian en las
encuestas, es asi que se llegd a la conclusién entre los investigadores de aplicar el

instrumento de medicién a todos los trabajadores del area de logistica.

Tabla 1

Colaboradores del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria

CARGO NUMERO DE COLABORADORES

Jefe del &rea de logistica 1
Cotizador(es) 4
Secretaria(s) 5

Asistentes Administrativos 13
Apoyo Logistico 5
Jefe de almacén 1
Jefe de control patrimonial 1

Total 30

Fuente: MOF Municipalidad Distrital de la Victoria

16



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta: para ambas variables

Segun los autores Lépez y Fachelli (2015) nos mencionan que la encuesta es
un elemento de una gran relevancia en lo que es recoleccion de datos por lo que uno
de sus objetivos es analizar la informacion recopilada de dicho problema para de esta

manera plantear una solucion.

La encuesta cumple un rol de suma connotacion y relevancia en la
investigacion ya que mediante este se puede saber informacion que con otros
instrumentos de medicion no se pueden recopilar, es por eso que en esta
investigacion emplearemos dos encuestas de las que se buscara medir las variables

feedback y clima organizacional.

En lo que respecta a la reunién de informacién los autores Lopez y Fachelli
(2015) nos fundamenta que la recoleccion de informacién es aplicada en un
cuestionario de preguntas, del cual se sigue con un protocolo de elaboracién de un
cuadro de registro de las cuales es repartida a la poblacibn o muestra, donde cabe

resaltar el anonimato de la persona encuestada.
Cuestionario: ambas variables

Segun los autores, Fabregues, et al. (2016) nos mencionan de acuerdo a sus
teorias que el cuestionario es un instrumento de gran importancia ya que es empleada
para la recoleccién de informacién esta es aplicada personalmente o a través del uso

de aplicaciones o correo electrénico.

Es asi que a través de este instrumento se elaboran una serie de preguntas
estructuradas en base a la problematica percibida segun los investigadores, esta es
ejecutada en base a una muestra de la poblacion en la que se obtendran resultados
cuantitativos en base a lo que el investigador elabora en las preguntas y asi obtener

un resultado que pueda dar respuesta a la realidad problematica.

Por lo tanto, el cuestionario de la variable independiente (feedback), estara
estructurada en base a 18 preguntas fundamentadas en sus 3 dimensiones y el
cuestionario de la variable dependiente (clima organizacional), estara estructurada en

base a 14 fundamentada en sus 6 dimensiones, cada cuestionario dirigido a los 30
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colaboradores del area de logistica, esta abarcara las dos variables ya mencionadas,
las respuestas estaran medidas en una escala de tipo Likert empezando desde la

alternativa Nunca (1) ,Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5)
Guia de entrevista: variable independiente

Segun los autores Naupas, P. Valdivia, D. Palacios, V. Romero D. (2018) la
entrevista se basa en la aplicacion de preguntas formuladas de manera verbal en las
qgue el entrevistador analiza a través de las respuestas una serie de factores que
comprueban la determinada hipoétesis de la investigacion del cual se quiere saber la

verdad.

Siendo asi se elaboro la guia de entrevista con 10 preguntas y se aplicara solo
y exclusivamente a los jefes del area de logistica, en este caso al jefe de logistica,
jefe de almacén, y al jefe de control patrimonial, todos ellos son parte del area de
logistica, municipalidad distrital, La Victoria, para una mejor percepcién de
informacion recibiendo todo el material a investigar por parte de los mismos.

Validez: Validez del Contenido

Arispe, A. et al. (2020) nos fundamenta que la validez de contenido se basa en
la proyeccion de una determinada informacion de la cual se busca medir, para asi de
esta manera ser revisada por juicio de expertos, y aprobada los items elaborados por
los investigadores del cual se busca claridad, aspectos resaltantes y coherencia.

Los dos respectivos cuestionarios que tiene como base a las variables
feedback y clima organizacional y la guia de entrevista que sera aplicada a la variable
feedback, seran, analizadas y juzgadas por profesionales de la carrera, asi como

también expertos metododlogos.
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Tabla 2
Validez del Cuestionario (Variable Independiente)

Validacion de Cuestionario segun expertos (Feedback)

Experto n°1: Yosip Ibrahin Mejia Diaz. 18/18
Experto n°2: Marily Sanchez Purizaca 18/18
Experto n°3: Wilton Vidauro Carpio Campos 18/18

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3
Validez del Cuestionario (Variable Dependiente)

Validacion de Cuestionario segun expertos (Clima Organizacional)

Experto n°1: Yosip Ibrahin Mejia Diaz 14/14
Experto n°2: Marily Sanchez Purizaca 14/14
Experto n°3: Wilton Vidauro Carpio Campos 14/14

Fuente: Elaboracién propia
Tabla 4
Validez de la Guia de entrevista (Variable Independiente)

Validacion de la Guia de entrevista segun expertos (Feedback)

Experto n°1: Yosip Ibrahin Mejia Diaz. 10/10
Experto n°2: Marily Sanchez Purizaca. 10/10
Experto n°3: Wilton Vidauro Carpio Campos. 10/10

Fuente: Elaboracién Propia
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Confiabilidad

De acuerdo a los autores, Martinez y March (2015) nos dicen que la
confiabilidad es primordial para la aceptacién, es por ello que si una herramienta de
medicién no manifiesta la debida informacion correspondiente no sera apto para la

recopilacion de informacion.

Con respecto a la confiabilidad se aplicara un software estadistico SPSS V.25,
este sera aplicado a la encuesta por medio del Alfa de Cronbach, cabe sefialar que
este sistema nos ayuda a determinar el grado de confiabilidad en el que se encuentra

la informacién encuestada.

Tablab

Alfa de Cronbach del cuestionario (Feedback)

Alfa de Cronbach N°

0.72 18

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 6

Alfa de Cronbach del cuestionario (Clima Organizacional)

Alfa de Cronbach N°

0.70 14

Fuente: Elaboracién Propia
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3.5. Procedimientos

De acuerdo a la investigacion realizada a los trabajadores del &rea de logistica,
se detectd una serie de falencias que surgen a partir del clima organizacional dada
esta situacién es que se lleva a cabo el estudio y escogiendo al feedback como
estrategia nos dé una mejora en la cual se hizo una recoleccion de informacion de
diferentes fuentes bibliograficas de las cuales se profundizé y analizo para tener una
determinada base en la investigacion de otros autores referentes a las variable
fundamentada y dar inicio a la organizacion de la estructura del trabajo presente,

dando pie a la Introduccion de trabajo y con la elaboracion del marco teorico.

Después de ello se procedié elaborar la metodologia de la investigacion, para
luego llevar a cabo la ejecucion de la operacionalizacién de variables para de esta
forma determinar el instrumento de medicion el cual fue escogido la encuesta para la
recopilacion de informacion, lo cual se aplicaron dos una para la variable feedback y
otra para clima organizacional y asi dar respuesta a la problemética de los
trabajadores del area de logistica, alineados en base al clima organizacional

proponiendo al feedback como estrategia a una posible solucion.

3.6. Método de andlisis de datos

El autor Pefia, S. (2017) explica que el analisis de datos se basa en un soporte
de una serie de informacion ya sea cualitativa o cuantitativa recopilada por el
investigador, localizada en un determinado lugar conectados sistematicamente, para
asi dar respuesta a una problemética, de una determinada investigacion. Es asi que
no se basa en percibir informacion basada en dicha investigacion, al contrario, va de
la mano de un respaldo de resultados estadisticos que hacen que la investigacion sea

ejecutada con éxito.

Para el analisis de datos se utilizo el programa SPSS v.25, para determinar su
nivel de confiabilidad para ambas variables, y determinar su alfa de Cronbach, al igual
gue esta ira de la mano del programa Excel, del cual este se empleara a la hora de
plasmar los datos recolectados en la investigacion de la cual se elaboraran tablas,
cuestionarios y figuras. Que ayudaran a una mejor claridad en la explicacion de la

informacion investigada.
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3.7. Aspectos éticos

El diccionario de la Real Academia Espafiola (2016) puntualiza como una
serie de reglamentos morales que respaldan el comportamiento de una persona en

cualquier &mbito ya sea laboral o personal.

Es por ello que a todo el personal que forme parte del &rea de logistica de la
municipalidad distrital, La Victoria, se le dara a detalle con qué objetivo y fin se llevara
a cabo la aplicacion de los cuestionarios, y asi mismos de las entrevistas respectivas
a los jefes de éarea, siendo asi que se les indicara que todo es de forma anénima en
el caso de los cuestionarios, y asi mismo no se les pedir4 dato alguno que pueda

involucrar directamente con su trabajo.
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IV.RESULTADOS
Primer objetivo especifico: Analizar el nivel de clima organizacional en los
trabajadores del area de logistica municipalidad distrital, La Victoria.
Tabla 7

Nivel de Clima Organizacional

NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Categoria N %

Bajo 13 43.33
Medio 17 56.67
Alto 0 0.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Figura 1

Nivel de Clima Organizacional

60.00 56.67%
50.00 43.33%
40.00 -
3000 - H Bajo
m Medio
20.00 -
m Alto
10.00 -

0%

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 7

Interpretacion: EIl primer objetivo especifico el cual es, Analizar el nivel de clima
organizacional en los trabajadores del area de logistica municipalidad distrital, La
Victoria. El 56.67% de trabajadores indicaron que el nivel de clima organizacional es
medio y el 0% indicd que el nivel de clima organizacional es alto. Concluyendo asi
gue los trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria,

identificaron que el clima organizacional se encontraba en un nivel medio.
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Tabla 8

Nivel de la dimension de estructura organizacional

NIVEL DE LA DIMENSION DE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Categoria N %

Bajo 17 56.67
Medio 13 43.33
Alto 0 0.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Figura 2

Nivel de la dimensién de estructura organizacional

60.00

50.00 -

43.33%

40.00

30.00 -

20.00 -

10.00 -

0%

0.00 -
Bajo Medio Alto

B Bajo ®m Medio mAlto

Fuente: Tabla 8

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 56.67% de trabajadores del

area de logistica, indicaron que el nivel de estructura organizacional es bajo y el 0%

indic6 que es alto.
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Tabla 9

Nivel de la dimension de responsabilidad

NIVEL DE LA DIMENSION DE RESPONSABILIDAD

Categoria N %

Bajo 22 73.33
Medio 8 26.67
Alto 0 0.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Figura 3

Nivel de la dimensién de responsabilidad

80.00

73.33%

70.00 -

60.00 -

50.00 -
40.00 -

20.00 -

10.00 -
0%

0.00 -

Bajo Medio Alto
B Bajo m Medio mAlto
Fuente: Tabla 9

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 73.33% de los trabajadores
del area de logistica, indicaron que el nivel de responsabilidad es bajo y el 0% indic6

gue es alto.
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Tabla 10

Nivel de la dimension de riesgos

NIVEL DE LA DIMENSION DE RIESGOS

Categoria N %

Bajo 24 80.00
Medio 20.00
Alto 0.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Figura 4

Nivel de la dimensién de riesgos

90
80 -

80%

70 -
60 -

50 -

40 -
30 -

20%
20 -

10 -

0%

0 i

Bajo Medio Alto

B Bajo ® Medio M Alto

Fuente: Tabla 10

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 80%, de los trabajadores del

area de logistica, indicaron que el nivel de riesgos es bajo y el 0% indicé que es alto.
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Tabla 11

Nivel de la dimensién de recompensas

NIVEL DE LA DIMENSION DE RECOMPENSAS

Categoria N %

Bajo 1 3.33
Medio 3 10.00
Alto 26 86.67
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Figura 5

Nivel de la dimensién de recompensas

100.00
90.00
80.00
70.00
60.00
50.00
40.00
30.00
20.00
10.00 3:33%

0.00 -

86.67%

10%

Bajo Medio Alto
B Bajo E Medio mAlto
Fuente: Tabla 11

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 86.67%, de los trabajadores
del &rea de logistica, indicaron que el nivel de recompensas es alto y el 3.33% indicé

gue es bajo.
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Tabla 12

Nivel de la dimensién de calor y apoyo

NIVEL DE LA DIMENSION DE CALOR Y APOYO

Categoria N %

Bajo 10 33.33
Medio 17 56.67
Alto 3 10.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Figura 6

Nivel de la dimensién de calor y apoyo

n
o)
o
N

3

60.00

50.00

40.00

33.33%

30.00 -

20.00 -

10%

10.00 -

0.00 -
Bajo Medio Alto

B Bajo ®m Medio mAlto

Fuente: Tabla 12

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 56.67%, de los trabajadores
del area de logistica, indicaron que el nivel de calor y apoyo es medio y el 10% indic6

gue es alto.
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Tabla 13

Nivel de la dimensiéon de conflicto

NIVEL DE LA DIMENSION DE CONFLICTO

Categoria N %

Bajo 15 50.00
Medio 14 46.67
Alto 1 3.33
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional
Figura 7

Nivel de la dimensién de conflicto

60.00

50.00

50.00

40.00

30.00

20.00

10.00

0.00
Bajo Medio

B Bajo m Medio mAlto

Fuente: Tabla 13

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 50%, de los trabajadores del

area de logistica, indicaron que el nivel de conflicto es bajo y el 3.33% indic6 que es

alto.
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Segundo objetivo especifico: Diagnosticar la situacion actual del feedback de los
trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria.

Tabla 14

Nivel de Feedback

NIVEL DE FEEDBACK

Categoria N %

Bajo 8 26.67
Medio 22 73.33
Alto 0 0.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Feedback
Figura 8

Nivel de Feedback

80.00 73.33%
70.00

60.00

50.00
W Bajo

40.00

= Medio

m Alto
20.00 -

10.00 -

0%

0.00 -

Bajo Medio Alto

Fuente: Tabla 14

Interpretacion: El segundo objetivo especifico el cual es, Diagnosticar la situacion
actual del feedback de los trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital,
La Victoria. El 73.33% de los trabajadores indicaron que el nivel de feedback es medio
y el 0% indicaron que es alto. Concluyendo asi que los trabajadores del area de
logistica, municipalidad distrital, La Victoria, identificaron feedback se encontraba en

un nivel medio.
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Tabla 15

Nivel de la dimension de verdad

NIVEL DE LA DIMENSION DE VERDAD

Categoria N %

Bajo 27 90.00
Medio 10.00
Alto 0.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Feedback
Figura 9

Nivel de la dimensién de verdad

100.00

90%

90.00 -

80.00 -

70.00 -

60.00 -

50.00 -
40.00 -

30.00 -

20.00 -

10%
10.00 -

0%

0.00 -
Bajo Medio

B Bajo ® Medio mAlto

Fuente: Tabla 15

Alto

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 90%, de los trabajadores del

area de logistica, indicaron que el nivel de verdad es bajo y el 0% indicé que es alto.
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Tabla 16

Nivel de la dimensién de relacion

NIVEL DE LA DIMENSION DE RELACION

Categoria N %

Bajo 7 23.33
Medio 20 66.67
Alto 3 10.00
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Feedback
Figura 10

Nivel de la dimensién de relacién

o
o
o
Y

o

=

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00

23.33%

20.00 -

10%
10.00 -

0.00 -
Bajo Medio Alto

M Bajo m Medio mAlto
Fuente: Tabla 16

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 66.67%, de los trabajadores
del area de logistica, indicaron que el nivel de relacién es medio y el 10% indico que

es alto.
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Tabla 17

Nivel de la dimensiéon de identidad

NIVEL DE LA DIMENSION DE IDENTIDAD

Categoria N %

Bajo 5 16.67
Medio 24 80.00
Alto 1 3.33
Total 30 100.00

Fuente: Cuestionario de Feedback
Figura 11

Nivel de la dimensién de identidad

90.00

80%

80.00

70.00

60.00

50.00

40.00

30.00
20.00 16.67%

10.00 -

3.33%

0.00 -
Bajo Medio Alto

B Bajo ® Medio ® Alto

Fuente: Tabla 17

Interpretacion: Los resultados obtenidos indican que el 80%, de los trabajadores del
area de logistica, indicaron que el nivel de identidad es medio y el 3.33% indicé que

es alto.
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Tercer objetivo especifico: Disefiar estrategias de feedback para mejorar el clima organizacional del area de logistica, municipalidad

distrital, La Victoria.

Tabla 18

Plan de Accidn de la Propuesta

Estrategia

Objetivo

Actividad

Recursos y Materiales

Responsable

Estrategia 1:
Evaluacién de

retrospectiva

Desarrollar el sentido de la
verdad de los trabajadores
del area de logistica,
municipalidad distrital, La
Victoria, para mejorar su
actuar en hechos, datos
objetivos, contrastabilidad,

interpretacion y objetividad.

Reunir a todos los integrantes del area de

logistica.

Ubicarlos de forma circular formando un grupo

cerrado

Dar las indicaciones y repartir el material

¢ Hojas bond (50)
e Lapiz (30)
e Borrador (30)

Jefe del area
de logistica

Estrategia 2:
Team Building

Fortalecer la relacion de los
trabajadores del area de
logistica, municipalidad
distrital, La Victoria, para
mejorar su credibilidad,
empatia, autoridad,

compafierismo y cortesia.

Dinamica de aros

Dinamica los monos colgantes

Dinamica de torres de papel

Aro de hula-hula (4)
Soga

Balde

Pelota de plastico (50)
Periddico (kg.)

Cinta adhesiva (6)
Goma (6)

Jefe del area

de logistica
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Estrategia 3:
Aplicacion del
trabajador del

mes

Mejorar la identidad de los
trabajadores del area de
logistica, municipalidad
distrital, La Victoria, para
mejorar su percepcion,
autoconfianza,
temperamento, compromiso

y motivacion.

Indicar que los 20 de cada mes, sera elegido el
trabajador del mes.

Reunir a todos los trabajadores del area para
gue, entre ellos, de manera anénima elijan a 2.
Contar los votos y al ganador se escribira su
nombre en una pizarra en la entrada del area.
Permaneceréa durante todo el mes, hasta la
nueva eleccion.

Premiar al ganador con capacitaciones web

para su mejoramiento y crecimiento personal.

Pizarra
Plumoén
Cursos Web

Colaboradores
del area de

logistica

Fuente: Elaboracion propia
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Cuarto objetivo especifico: Validar la propuesta de estrategias de feedback para
mejorar el clima organizacional del area de logistica, municipalidad distrital, La

Victoria.

La validacion de la propuesta presentada fue realizada por tres expertos con
magister especialidad de administracion los siguientes expertos que validaron la
propuesta fueron: Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz, Dr. Wilton Carpio Campos y Dra.
Sofia Irene Delgado Wong, por ende la validacion de la propuesta le da una validez

de contenido al siguiente estudio.
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V. DISCUSION

De acuerdo a la presente investigacion se tuvo como objetivo general proponer el
feedback como estrategia para mejorar el clima organizacional de los trabajadores
del area de logistica, municipalidad distrital la victoria, es por ello que para la
propuesta se planteé tres estrategias basadas en feedback para asi mejorar el
clima organizacional de los trabajadores del &rea de logistica municipalidad distrital,
la victoria. Es asi que de acuerdo a los antecedentes se llevdO a cabo una
investigacion Arana b., Ordofiez b., Tapia n. & Pacheco a. (2020) en su
investigacion que tiene el objetivo, desarrollar una estrategia directamente al
feedback determinando que impacto genera en el rendimiento de las pymes. Siendo
asi que el autor concluyé que si se aplica al feedback como estrategia mejorara
significativamente el su impacto a las organizaciones, siendo asi que los mismos
colaboradores de las pymes, la solicitan para una mejora. Por otro lado el autor
Yigitoglu n. (2021), tiene por objetivo investigar la manera en que perciben los
profesores la formacién sobre la eficacia de la retroalimentacion (feedback) sobre
sus micro actividades docentes. Como conclusion los profesores en formacion
consideraban la retroalimentacién como formacién propia de docentes como lo mas
influyente para su desarrollo a largo plazo, gracias a los comentarios de los
alumnos, cambiaron su método de ensefianza inmediatamente al notarse del error
y reflexionar sobre ellos. Es asi como podemos enfatizar el impacto que tiene el
feedback y como es que el uso de adecuado de esta herramienta hace que todo
intercambio de informacion sea percibido para una mejora. Por ello el autor Stone
D. & Heen S. (2014) definen al feedback o retroalimentacion como la informacién
recibida y percibida por y para nosotros mismos, con el objetivo de que se puede

mejorar, cambiar, mantener y aprender de la forma en como somos.

Como primer objetivo especifico analizar el nivel de clima organizacional en los
trabajadores del area de logistica municipalidad distrital, La Victoria. Se obtuvo
como resultado segun la tabla 7 que el 56.67% de trabajadores indicaron que el
nivel de clima organizacional es medio y el 0% indicé que el nivel de clima
organizacional es alto. Concluyendo asi que los trabajadores del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria, identificaron que el clima organizacional se

encontraba en un nivel medio.
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Es asi como, Lemos L. & Landa J. (2017) en su investigacion tienen por objetivo
Examinar y Diagnosticar al clima organizacional de la municipalidad distrital,
Maynas, Como conclusion se finalizé en que si bien es mayor el indice de un buen
clima organizacional, no se desarrollan planes a futuros para entablar puntos de
confianza, manejo de desafios, cooperacion laboral y los altos conflictos que dan el

punto negativo a la municipalidad distrital de Maynas.

Al comparar diferentes realidades probleméticas y resultados, podemos analizar
como en la mayoria de las municipalidades hoy en dia no estan priorizando al clima
organizacional como algo relevante, cabe recalcar que si las municipalidades se
centraran en mejorar este factor tan importante como resultado obtendrian una gran

cantidad de beneficios que favorezcan positivamente a la organizacion.

Es asi que Lazaro C & Isla S (2021), nos dicen sobre los beneficios de un Clima
Organizacional correcto genera un desempefio positivo en el trabajo, entre ellos un
incremento del rendimiento laboral, facilidad a la hora de interactuar y trabajo en
equipo, aportacion y lluvia de ideas sin barreras de comunicacién, incremento en el
sentido de pertenencia del colaborador hacia la empresa, confianza y actitudes

positivas de los trabajadores lo que da como resultado el logro de metas y objetivos.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico se tuvo que diagnosticar la
situaciéon actual del feedback de los trabajadores del &rea de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria. En la encuesta que se aplicé se obtuvo como
resultado segun la tabla 14, que el 73.33% de los trabajadores indicaron que el nivel
de feedback es medio y el 26.67% indicaron que es bajo. Concluyendo que los
trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria, identificaron

feedback se encontraba en un nivel medio.

Arce G. (2020), en su investigacion tiene por objetivo general analizar el feedback
y la psicomotricidad desarrollada por docentes en instituciones educativas de Puno,
se concluyo que del total de docentes participantes, un 61,4% indico que aplica el
feedback en sus clases siendo conscientes que ayudarda a mantener un clima

adecuado y corregir la motricidad segun sus actividades.

De acuerdo a nuestra realidad problematica de la presente investigacion al

contrastar con la investigacion del autor Arce (2020) podemos decir que en muchas
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organizaciones el feedback no es aplicado como tendria que ser, ya que de acuerdo
a su grado de importancia. Harvard B. (2009) nos dice que el feedback es
importante porque cuando se da un feedback constructivo y con un alto grado de
verdad esto repercute en reforzar la efectividad a la hora de trabajar, por otro lado
se direcciona a un comportamiento en base a una accidn mas productiva,
aportando un aprendizaje por parte del receptor, como consecuencia finalizando en

una mejora continua.

En cuanto al tercer objetivo que es Disefar estrategias de feedback para mejorar

el clima organizacional del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria.

Es asi que en el tercer objetivo se propondra tres estrategias como planes de accién
basadas en feedback de las cuales son: Evaluacion de retrospectiva, Team

Building, Aplicacion del trabajador del mes.

Como primera estrategia Evaluacion de retrospectiva lo que se busca es que se
desarrollo el sentido de verdad de los trabajadores del area de logistica
municipalidad distrital, La Victoria. En otro parte como segunda estrategia
propondremos el Team Building, para asi fortalecer la relacién entre compafneros y
jefes. Y como ultima estrategia tenemos la aplicacion del trabajador del mes en esta
Gltima estrategia se busca mejorar la identidad del trabajador del area de logistica

municipalidad distrital, La Victoria.

Asi mismo Carhuachin M. & Villanueva M. (2020) en su trabajo de investigacion que
tienen por objetivo analizar el efecto de la retroalimentacién para colaboradores en
un negocio de comida rapida fijada para el servicio al cliente, después de la
aplicacion del feedback como estrategia, se mejoré en su totalidad, el 100% de
colaboradores tuvo un buen desemperfio, se concluyé que la aplicacion de feedback
mejoré considerablemente el desempefio de los colaboradores, se mejoraron

relaciones y el compromiso de los mismos.

Es por ello que la adecuada aplicacion de estrategias consta de una serie de
procesos que se llevan a cabo y el autor Mufioz, Crespi y Angrehs (2011) nos habla
sobre el proceso del feedback en la cual consta de una serie de pasos para ponerla
en practica: Identificar las buenas acciones, conducta y actitud. Identificar si existe

alguna accién por mejorar, conducta y actitud. Después ver una serie de estrategias
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gue impliguen un cambio positivo en la determinacion. Por ultimo, llegar a un trato

que implique el cambio y la puesta en marcha de dicha observacion.

Como cuarto objetivo especifico es validar la propuesta de estrategias de feedback
para mejorar el clima organizacional del area de logistica, municipalidad distrital, La
Victoria. En la cual se procedio a validar la propuesta por tres expertos
obteniéndose unos resultados en su mayoria las alternativas bastante adecuado, y
muy adecuado. Siendo asi los expertos que validaron la propuesta de la presente
tesis son el Mg Yosid Ibrahin Mejia Diaz, Dr. Wilton Carpio Campos, Dra. Sofia
Irene Delgado Wong. En lo que respecta a su definicion segun Arispe, A. et al.
(2020) nos fundamenta que la validez de contenido se basa en la proyeccion de
una determinada informacién de la cual se busca medir, para asi de esta manera
ser revisada por juicio de expertos, y aprobada los items elaborados por los

investigadores del cual se busca claridad, aspectos resaltantes y coherencia.
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VI. CONCLUSIONES

La propuesta de estrategias de feedback para los trabajadores del area de
logistica, municipalidad distrital, La Victoria, se desarrollé con la finalidad de
que la municipalidad tenga un mejor clima organizacional con sus
colaboradores del é&rea, para tener un mejor rendimiento, empatia y
motivacion.

En el andlisis realizado, se vio el nivel de clima organizacional, se tomo en
cuenta las dimensiones de estructura organizacional, responsabilidad,
riesgos, claro y apoyo, recompensas y conflicto, la cual dio como resultado
que los trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria
se encuentran en un nivel medio de clima organizacional con un 56.67%,
para ello se determin6 mejorar comenzando por las dimensiones, hasta
llegar a tener el nivel alto de clima organizacional.

En el andlisis realizado al identificar el nivel de feedback mediante una
encuesta a los trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La
Victoria, se tomaron en cuenta las dimensiones de verdad, relacion e
identidad, la cual dio como resultado que se encuentra en un nivel medio de
feedback con un 73.33%, para lo cual se determiné que las estrategias
elaboradas en la propuesta sean definidas en base a las dimensiones, para
llegar a tener un nivel alto de feedback.

El disefio de la propuesta de estrategias de feedback, se realizdé con las
siguientes estrategias, una de ellas es la evaluacion de retrospectiva, que
busca mejorar su actuar en hechos, datos objetivos, contrastabilidad,
interpretacion y objetividad, otra estrategia es el Team Building, que busca
mejorar su credibilidad, empatia, autoridad, compafierismo y cortesia, y la
aplicacion del trabajador del mes, que busca mejorar su percepcion,
autoconfianza, temperamento, compromiso y motivacion.

La propuesta de estrategias de feedback para mejorar el clima
organizacional, la cual ha sido validada por 3 expertos, los mismos que
dieron su aprobacion a las estrategias y acciones planteadas como

alternativa de solucion ante la problematica encontrada de la municipalidad.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los jefes y encargados del area de logistica de la
municipalidad distrital, La Victoria, tomar en cuenta a la propuesta de esta
investigacion, implementar las estrategias desarrolladas con la finalidad de
mejorar el clima organizacional de sus trabajadores, asi también se
recomienda a empresas del sector publico la implementacion de estrategias,
ya que mayormente, es donde el clima organizacional se torna de un nivel
medio-bajo.

Se recomienda al area de logistica de la municipalidad distrital, La Victoria,
aplicar la propuesta de esta investigacion, puesto que ha sido validada por
3 expertos de la linea de investigacion.

Se recomienda al area de logistica de la municipalidad distrital, La Victoria,
repotenciar sus riesgos, esta dimension segun sus resultados nos dio un
nivel bajo del 80%, siendo el punto mas bajo del andlisis y con las estrategias
desarrolladas en la propuesta, se lograra la mejora inmediata.

Se recomienda al area de logistica de la municipalidad distrital, La Victoria,
repotenciar su verdad, esta dimension segun sus resultados nos dio un nivel
bajo del 90%, siendo muy deficiente, para ello se desarroll6 la estrategia de
evaluacion de percepcion, la cual ayudara a mejorar su actuar en hechos,
datos objetivos, contrastabilidad, interpretacion y objetividad, asi se lograra
una mejora considerable

Recomiendo a esta investigacion, para que sirva de base a futuras
investigaciones, asi también a empresas que perciban que su clima
organizacional se encuentra deficiente, en conjunto ayudaran al campo

metodoldgico y social.

42



VIII. PROPUESTA

Propuesta

Titulo: ESTRATEGIAS DE FEEDBACK PARA MEJORAR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DEL AREA DE LOGISTICA,

MUNICIPALIDAD DISTRITAL, LA VICTORIA

Presentacion

En la presente investigacion se formula la propuesta del feedback como
estrategia para mejorar el clima organizacional de los trabajadores del
area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria, se basara en tres
estrategias de feedback que tiene como propdsito mejorar
considerablemente el clima organizacional de los trabajadores del area
de logistica. Siendo asi cada estrategia estd diseflada por cada
dimensién (verdad, relacién e identidad) seran desarrolladas mediante
un plan de accion y un andlisis del clima organizacional que tienen los
trabajadores del area de logistica. Siendo asi, el objetivo que se busca
en la presente propuesta es mejorar el clima organizacional de los

trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital, La Victoria.

Generalidades de la empresa

2.1. Breve resefia histérica

Con el pasar de los afios el distrito de La Victoria ha ido creciendo en
poblacion y en la mejora de su infraestructura como distrito, gracias a las
buenas gestiones de sus autoridades y funcionarios publicos que
trabajan para el bien de la poblacién es asi que la municipalidad distrital,
La Victoria fue creada, el 13 de septiembre de 1984, es asi que el distrito
de la Victoria es considerado como uno de los primeros distritos creados
en un corto tiempo en la provincia de Chiclayo.

La Municipalidad Distrital, La Victoria es una persona juridica de derecho
publico con autonomia politica, econédmico y administrativas en los

asuntos de su competencia acorde a ley; asi mismo, le son aplicables las
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leyes y disposiciones que de manera general y de acuerdo a la
constituciéon politica del Perd, regulan las actividades y funcionamiento

del Sector Publico Nacional.

Asi mismo en conformidad con la constitucion politica del Peru, se
establece que la Municipalidad Distrital, La Victoria, a través de su
independencia, esta facultada a desempefiar actos del gobierno. Es por
ende que sus 6rganos de gobierno son la alcaldia y el consejo municipal,
conformados por el sefor alcalde y sus regidores (9) elegidos por la

poblacién, conforme a la ley de elecciones municipales.

Otro aspecto importante cabe resaltar que la Municipalidad Distrital, La
Victoria, representa a la poblacién distrital y de esta manera se encarga
de promover la adecuada prestacion de servicios publicos fomentando
una planificacion participativa y establecida para el desarrollo integral,

sostenible y armonico de su limitacién entre la sociedad civil.

2.2. Descripcion

Municipalidad distrital, La Victoria con niumero de RUC: 20173119641
tipo de empresa; institucién publica, con direccion legal; Av. La Unién
1696, distrito La Victoria, ciudad Chiclayo.

2.3.  Mision

Brindar a la poblacién del distrito servicios de calidad, de manera
eficiente, promoviendo el desarrollo integral, sostenible y arménico del
distrito.

2.4. Visién

La Victoria al 2025, es un distrito ecologico, saludable, urbanisticamente
ordenado y seguro, tiene acceso a una educacion de calidad y con
profunda identidad cultural, promoviendo su desarrollo en las actividades

del comercio y agricultura con alta tecnologia y posicionamiento nacional
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como principio del desarrollo auto sostenible, de un gobierno local

concertador con capacidad de gestion y liderazgo.

2.5. Organigrama
-jefe del area de logistica (1)
- secretaria (2)

—  -Cotizador (4)

-Asistente admin. (7)

-Apoyo logistico (3)

—

-jefe de almacén (1) -jefe de control p. (1)

-secretaria (1) - secretaria (2)

- Asistente admin. (2) - Asistente admin. (4)

- Apoyo logistico (2)

Il Justificacion
Se esta desarrollando esta propuesta ya que los trabajadores del area de
logistica, municipalidad distrital, La Victoria, tienen un nivel medio de
clima organizacional debido a constantes conflictos internos,
discrepancias entre trabajadores y jefes, un rendimiento poco aceptable
y la poca satisfaccion que se siente entre los mismos colaboradores,
siendo asi se cree conveniente el implemento de las estrategias de
feedback para que los trabajadores del area de logistica mejoren
considerablemente su contrastabilidad y objetividad de igual forma sus
relaciones laborales y se sientan identificados con su trabajo. Asi lograr

gue el nivel del clima organizacional sea alto.
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Objetivos

4.1. Objetivo general

Lograr que los trabajadores del area de logistica, municipalidad distrital,
La Victoria lleguen a un nivel alto de clima organizacional mediante la

implementacion y aplicacion de estrategias de feedback.

4.2. Objetivos especificos

- Desarrollar el sentido de la verdad de los trabajadores del area de
logistica, municipalidad distrital, La Victoria, para mejorar su actuar en
hechos, datos objetivos, contrastabilidad, interpretacion y objetividad.

- Fortalecer la relacién de los trabajadores del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria, para mejorar su credibilidad,
empatia, autoridad, compafierismo y cortesia.

- Mejorar la identidad de los trabajadores del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria, para mejorar su percepcion,

autoconfianza, temperamento, compromiso y motivacion.

Meta
A través de las estrategias de feedback, se busca llegar a un 85% el nivel
alto de clima organizacional de los trabajadores del area de logistica,

municipalidad, distrital, La Victoria, primer trimestre del afio 2022.
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VI. Acciones a desarrollar

Tabla 18

Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia

Obijetivo

Actividad

Recursos y Materiales

Responsable

Estrategia 1:
Evaluacion de

retrospectiva

Desarrollar el sentido de la
verdad de los trabajadores
del &rea de logistica,
municipalidad distrital, La
Victoria, para mejorar su
actuar en hechos, datos
objetivos, contrastabilidad,
interpretacion y objetividad.

Reunir a todos los integrantes del area de
logistica.

Ubicarlos de forma circular formando un grupo
cerrado

Dar las indicaciones y repartir el material

¢ Hojas bond (50)
e Lé&piz (30)
e Borrador (30)

Jefe del area

de logistica

Estrategia 2:
Team Building

Fortalecer la relacion de los
trabajadores del area de
logistica, municipalidad
distrital, La Victoria, para
mejorar su credibilidad,
empatia, autoridad,

comparierismo y cortesia.

Dindmica de aros

Dindmica los monos colgantes

Dindmica de torres de papel

Aro de hula-hula (4)
Soga

Balde

Pelota de plastico (50)
Periddico (kg.)

Cinta adhesiva (6)
Goma (6)

Jefe del area
de logistica
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Estrategia 3:
Aplicacién del
trabajador del

mes

Mejorar la identidad de los
trabajadores del area de
logistica, municipalidad
distrital, La Victoria, para
mejorar su percepcion,
autoconfianza,
temperamento, compromiso

y motivacion.

Indicar que los 20 de cada mes, sera elegido el
trabajador del mes.

Reunir a todos los trabajadores del area para
que, entre ellos, de manera anonima elijan a 2.
Contar los votos y al ganador se escribird su
nombre en una pizarra en la entrada del area.
Permanecera durante todo el mes, hasta la
nueva eleccion.

Premiar al ganador con capacitaciones web

para su mejoramiento y crecimiento personal.

Pizarra
Plumon
Cursos Web

Colaboradores
del area de

logistica

Fuente: Elaboracion propia
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‘o~ MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LA VICTORIA
CHICLAYO

“La Victoria, Futuro Distrito Ecolégico”

Estrategia: Evaluacion de retrospectiva

Objetivo: Desarrollar el sentido de la verdad de los trabajadores del area de logistica,
municipalidad distrital, La Victoria, para mejorar su actuar en hechos, datos objetivos,
contrastabilidad, interpretacion y objetividad.

Indicaciones: Para el desarrollo de la evaluacion de retrospectiva se tienen que tomar
en cuenta las siguientes indicaciones;

e Ordenarse de forma adecuada y manteniendo el distanciamiento respectivo

e El mediador o encargado les brindara el material correspondiente (lapiz,
borrador y la hoja en blanco para llenar los datos brindados)

e En la hoja se anotara el comentario positivo y negativo de cada compafiero en
evaluacion y la percepcion que tengan sobre usted, las palabras claves seran
anotadas y las que tengan mayor incidencia en lo positivo tomarlo como algo
bueno y las que tengan menor incidencia en lo negativo tomarlo como un
motivo de mejora, la idea es tener una retroalimentacion a corto plazo.

e Cuando es su turno se recomienda ser lo mas breve posible y cuando le toque
escuchar ser lo mas atento.

e Al brindar su comentario sobre la otra persona, hay que ser objetivos sin buscar
conflictos o problemas, la idea es tener una retrospectiva de nosotros mismos
a traves del comentario de los demés.

e Al terminar, se recomienda guardar la hoja para la préxima sesion y saber si
seguimos manteniendo lo positivo, asi como también saber si hemos mejorado
lo negativo.
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‘o~ MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LA VICTORIA
CHICLAYO

“La Victoria, Futuro Distrito Ecolégico”

Estrategia: Team Building

Objetivo: Fortalecer la relacion de los trabajadores del area de logistica, municipalidad
distrital, La Victoria, para mejorar su credibilidad, empatia, autoridad, compafierismo
y cortesia.

Indicaciones: Para el desarrollo del Team Building y sus respectivas dinamicas, se
tienen que tomar en cuenta las siguientes indicaciones;

1. Dinamica “vuelta en aros”:

Se forman 2 grupos de 15, integrantes donde todos se tomaran de la mano
y lo haran formando un circulo.

Se les dara su material (aros de hula-hula)

Cada equipo se pondra los 2 aros de hula-hula en cada extremo de un
integrante y la idea es que los aros den la vuelta dentro de los participantes,
el equipo que termine primero, sera el ganador.

2. Dinamica “los monos colgantes”

Se formaran 3 grupos de 10 integrantes, donde se escogera a un lider el
cual seré el indicado de seleccionar a sus participantes

Cada equipo tendra a 8 participantes tomando la soga (4 por extremo) y 2
se colgaran de ella de tal forma que al final del camino, depositaran las
pelotas de plastico dentro del balde.

La duracion del juego sera de 5 minutos, el equipo que enceste mas pelotas
de plastico sera el equipo ganador.

3. Dinamica “torres de papel”

Se formaran 6 grupos de 5 integrantes, donde se escogera a un lider al cual
se le daran las indicaciones para que pueda transmitirselas a su grupo.

Se les entregara el material (una cinta adhesiva, 1 goma, papel periédico
(1kg.))

Cada equipo tendra que formar una torre de papel con el material brindado,
dicha torre tiene que ser la mas alta y la mas consistente, después de 10
minutos, terminara la dinAmica y seran evaluadas para asi determinar al
equipo ganador.
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VIl. Financiamiento

Tabla 19

Financiamiento del Plan de Accion de la Propuesta

Materiales
N° Descripcién Cantidad Costo (S/.)
1 Hojas bond 50 S/ 5.00
2 Lapiz 30 S/ 30.00
3 Borrador 30 S/ 30.00
4 Aro hula-hula 4 S/ 20.00
5 Soga 1 S/10.00
6 Balde 1 S/ 5.00
7 Pelota de plastico 20 S/ 10.00
8 Periddico (kg.) 6 S/9.00
9 Cinta adhesiva 6 S/ 6.00
10 Goma 6 S/12.00
11 Pizarra 1 S/ 25.00
12 Plumén 1 S/ 3.00
13 Curso web 1 S/ 150.00
Total (S/.) S/ 315.00
Fuente: Elaboracién propia
VIIl. Cronograma
Tabla 20
Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta
Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto
Estrategia 1: 02/01/2022 Area de logistica  Jefe del area S/ 65.00
Evaluacién de de logistica
retrospectiva
Estrategia 2: 30/01/2022 Patio de la Jefe del area S/ 72.00
Team Building municipalidad de logistica
distrital, La
Victoria
Estrategia 3: 20/12/2021 Area de logistica  Colaboradores S/ 178.00

Aplicacion del
trabajador del

mes

del area de

logistica

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 1
Tabla 6:

Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo de tesis

Feedback como estrategia para mejorar el Clima Organizacional de los trabajadores del area de logistica, Municipalidad
Distrital, La Victoria.

Disefiar estrategias de

Linea de Gestién de Organizaciones
Investigacién
Autor(es) Norbi Alexis Ramirez Quiroz.
Michael George Santa Cruz Cabanillas.
Problema de Objetivos Hipotesis Variables | Dimensiones Poblaci | Técnica Metodologi
Investigacion | Objetivo Objetivos on a
General Especifico
¢De qué forma | Proponer el | (1) Analizar el nivel de | Hip6tesis Cuestiona | Enfoque:
el feedback feedback , . Nula HO: Si rio para cuantitativa
clima organizacional en ,
como como no se ambas , segun su
estrategia estrategia | los trabajadores del area | propone el Variable variables. | alcance es
mejorara el para la de logistica feedback Independiente: de tipo
clima mejora del 9 como Independi | Verdad 30 descriptiva
organizacional | clima municipalidad distrital, La | estrategia ente: Relacion trabaja | Guia de propositiva
de los organizacio | ., ., . . . no mejorara | Feedback | Identidad dores entrevista |y cuenta
) Victoria. (2) Diagnosticar . ,
trabajadores nal de los el clima variable con un
del area de trabajadore | la situacién actual del | organizacio independi | disefio no
logistica, s del area f nal de los ente experiment
T L eedback de los .
municipalidad de logistica trabajadore al de corte
distrital la municipalid | trabajadores del area de | s del area transversal
victoria? ad distrital, logistica, municipalidad de logistica,
La Victoria. ' municipalid
distrital, La Victoria, (3) | ad distrital,
La Victoria.




feedback para mejorar el
clima organizacional del
de
municipalidad distrital, La
Victoria. (4) Validar la

propuesta de estrategias

area logistica,

de feedback para mejorar
el clima organizacional
del

municipalidad distrital, La

area de logistica,

Victoria.

Hipodtesis
Alterna H1:
Si se
proponen el
feedback
como
estrategia
mejorara el
clima
organizacio
nal de los
trabajadore
s del érea
de logistica
municipalid
ad distrital,
La Victoria.

Dependie
nte:

Clima
Organizaci
onal.

Variable
Dependiente

Estructura
organizacional.

Responsabilidad
Riesgos
Recompensas
Calor y Apoyo

Conflicto




Anexo 2
Tabla 7:

Operacionalizacion de las Variables

forma en como
somos.

indicadores;
percepcion,
autoconfianza y
temperamento.

Variable Estudio | Definicion Definicién Operacional Dimension Indicadores Instrumentos Escala Medicién
Conceptual
Dentro del feedback,
Variable Stone D. & Heen para Qesarrollar Sus Hechos
. S. (2014) definen | dimensiones e -
Independiente: all feedback © indicadores se tomaron v Verdad Datos objetivos
retroalimentacion a los autores Stone & Contrastabilidad Cuestionario
como la Heen, donde
Feedback informacion dimensionan al
o feedback en: (2) - .
recibida y dad Credibilidad Escala de Likert
ercibida por vy _Ver_ a con SUS y .
para N0SOMOS indicadores;  hechos, v' Relaciéon | Empatia
pa datos  objetivos vy .
mismos, con el .t Autoridad
objetivo de que contre}§tabllldad, 2) _
e uede Relacion con sus Entrevista
. P indicadores; .
mejorar, o . Percepcién
cambiar credibilidad, empatia y
mantenér autoridad y 3) v' ldentidad | Autoconfianza
y Identidad con  sus
aprender de la Temperamento




Variable
Dependiente:

Clima
Organizacional

Chiavenato
(2015)
menciona al
clima
organizacional
como un
ambiente social
que se
desarrolla
dentro de una
organizacion, la
misma que
condiciona el
comportamiento
de quienes lo
integran los
cuales perciben
y experimentan
su influencia en
su conducta y
su mejora
desarrolla una
mayor
motivacion,
desempeiio vy
satisfaccion
interna.

Dentro de clima
organizacional, para

desarrollar sus
dimensiones e
indicadores se tomo
la teoria de
contingencia de
Chiavenato, las

cuales  son: (@8]
Estructura
Organizacional con
sus indicadores;
libertad de accion y
restricciones, (2
Responsabilidad con
sus indicadores;
conducta y
decisiones. 3
Riesgos con sus
indicadores; desafios
y proteccion. (4)
Recompensas con
sus indicadores;
incentivos y critica.
(5) Calor y apoyo con
sus indicadores;
clima negativo vy
compaferismo.  (6)
Conflicto con sus
indicadores;
establecer reglas y
confrontacion.

Estructura
Organizacional.

Responsabilidad

Riesgos

Recompensas

Calor y Apoyo

Conflicto

Libertad de
accion

Restricciones

Conducta

Decisiones

Desafios

Proteccién

Incentivos

Critica

Clima negativo

Comparierismo

Establecer
reglas

Confrontacion

Cuestionario

Escala de
Likert




ANEXO 3

ALFA =

14 item

1.077

15.47

43.77

0.70




ANEXO 4

ALFA =

18 item

1.059

13.71

43.45

0.725




ANEXO 5

Instrumentos de recoleccién de datos

VARIABLE INDEPENDIENTE: Feedback.

nstrumento: cuestionario

Objetivo:

Recopilar informacién con el proposito de desarrollar el Desarrollo del proyecto de

investigacion titulada: Feedback como estrategia para mejorar el Clima Organizacional de los

t

rabajadores del area de logistica, Municipalidad Distrital La Victoria.

r

INSTRUCCIONES:

\

La siguiente guia contiene preguntas basicas que debes leer detenidamente, recuerda

contestar de manera clara y concisa.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

~N




DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA DE MEDICION

1

2

3

4

5

Verdad

Hechos

1. ¢ Siente usted que cuando hay conflictos
laborales, hay una iniciativa por detectar la
problemética y dar solucién, para mejorar
las cosas?

2. ¢, Segun su criterio se intercambian
opiniones, ideas y pautas, que faltan
mejorar en su equipo de trabajo?

Datos objetivos

3. ¢ Usted considera que se aplica el
intercambio de informacién ya sea en el
ambito laboral, o en lo interpersonal para
lograr, aclarar y solucionar muchos
inconvenientes?

4. ¢ Usted como trabajador considera que
se toma en cuenta su opinién y la de los
demés compafieros para la mejora de la
respectiva area?

Contrastabilidad

5. ¢Una vez por semana se realizan
reuniones en las que involucre al personal
y jefe, en donde se permita intercambiar
diferentes puntos de vista, informacién e
ideas para asi generar la participacion de
todo el equipo de trabajo?

6. ¢, Su jefe de area, genera la participacién
de cada trabajador en lo que respecta a la
toma de decisiones?

Relacion

Credibilidad

7. ¢ Tiene usted dificultad en decir las
cosas claras y directas por temor a
represarias en su trabajo?

8. ¢ En la entidad en la que usted trabaja
existe un intercambio de informacion en
donde compafieros y jefe sean claros y
directos a la hora de expresar cualquier
inquietud ya sea de su persona o sobre
alguna actividad laboral?

Empatia

9. ¢ Cuando usted esta en grupo con sus
compafieros de trabajo presta atencion e
importancia a cada uno de sus
compafieros cuando expresan sus ideas?

10. ¢ Si usted recibe una correccién en su
trabajo sea por cualquier motivo, usted




respeta el punto de vista de su compafiero
o simplemente no le presta importancia?

Autoridad

11. ¢ Acepta usted cualquier intercambio
de informacion ya sea por parte de su jefe
0 compairiero de trabajo?

12. ¢ Cuando usted quiere expresar su
punto de vista sobre un tema laboral o
personal, su jefe o compafiero de trabajo
le sede el permiso para poder hacerlo?

Identidad

Percepcién

13. ¢ Usted percibe que son respetadas
sus opiniones e ideas cuando hay
consensos?

14. ¢ Percibe usted que el jefe del area
toma el debido interés por escuchar a
cada trabajador y asi generar un
intercambio de ideas?

Autoconfianza

15. ¢ Cuéando usted recibe una critica
constructiva por parte de su jefe o
compafiero de trabajo, usted lo toma
personal?

16. ¢ Siente usted que en el &rea donde se
desempefia, segln su entorno laboral lo
limita a poder expresarse como usted
quisiera?

Temperamento

17 ¢ Si usted notara algo que se pueda
mejorar en algunos de sus comparieros de
trabajo, se sentiria comodo dandole a
conocer lo que usted piensa sobre él?

18. ¢ Los comentarios 0 aportes que
sumen a la organizacion, entre
comparieros Y jefe de trabajo son tomados
de buena manera?




ANEXO 6

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

(Cuestionario)

VARIABLE INDEPENDIENTE -FEEDBACK

Experto: Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Cesar Vallejo, Sede Chiclayo
Direccién: Chiclayo

e-mail: mdiazyi@ucvvirtual.edu.pe

Teléfono: 913068611

N. © PREGUNTAS DEFICI | REGUL | BUENA MUY
ENTE AR 51-75 BUENA
0-25 26-50 76-100
01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?
02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos X
de
investigacion?
03 | ¢Las dimensiones que se han tomado en X
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?
04 | ¢El instrumento responde a la X
operacionalizacion de las variables?
05 | ¢La estructura que presenta el instrumento X
es de forma clara y precisa?
06 | ¢Los items estan redactados en forma X
clara
y precisa?
07 | ¢Existe coherencia entre el item y el X
indicador?
08 | ¢Existe coherencia entre variables e X
items?
09 | ¢El nimero de items del instrumento es el X
adecuado?
10 | ¢Los items del instrumento recogen la X
informacién que se propone?
Opinién de Aplicabilidad:
Mg. Yosip Ibrahin
Mejia Diaz DNI

N.© 17632352

Fecha: 11/10/2021



mailto:mdiazyi@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 7

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)
VARIABLE INDEPENDIENTE — FEEDBACK

Experto: Dr. (Mg) Wilton Carpio Campos

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Particular de Chiclayo — jefe de

Grados y Titulos N
Direccion: Calle Las Nustas N° 270
e-mail: magistercarpio@gmail.com

Teléfono: 933208969

N.° PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY
0-25 26-50 51-75 BUENA
76-100
01 | ¢El instrumento responde al titulo X
del proyecto de investigacion?
02 | ¢El instrumento responde a los X
objetivos de investigacion?
03 | ¢Las dimensiones que se han X
tomado en cuenta son adecuadas
para la realizacién del instrumento?
04 | ¢El instrumento responde a la X
operacionalizacion de las variables?
05 | ¢La estructura que presenta el X
instrumento es de forma clara y
precisa?
06 | ¢Los items estdn redactados en X
forma clara y precisa?
07 | ¢Existe coherencia entre el item y el X
indicador?
08 | ¢Existe coherencia entre variables e X
items?
09 | ¢El numero de items del X
instrumento es el adecuado?
10 | ¢Los items del instrumento recogen X
la informacion que se propone?

Opinidon de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto Validador
DNI N.° 80565745
Fecha: 14/10/2021



mailto:magistercarpio@gmail.com

ANEXO 8

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)
VARIABLE INDEPENDIENTE — FEEDBACK

Experto: Dr. (Mg) Sanchez Purizaca Marily
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: PRONATUR SAC. - jefa de departamento de trafico
Direccion: MZA. K PARQUE INDUSTRIAL
e-mail: sanchezpurmar@gmail.com.

Teléfono: 960468456

N. ¢ PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del 98
proyecto de investigacion?

02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos de 98
investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado en 94
cuenta son adecuadas para la realizacion
del instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a la 96
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢Laestructura que presenta el instrumento 96
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Lositems estan redactados en forma clara 94
Y precisa?

07 | ¢Existe coherencia entre el item vy el 96
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? 96

09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 94
adecuado?

10 | élLos items del instrumento recogen la 94
informacién que se propone?

Opinidén de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto
Validador DNI N.2 73262865
Fecha: 10/10/2021



mailto:sanchezpurmar@gmail.com

ANEXO 9

Instrumentos de recoleccién de datos

Variable dependiente: Clima Organizacional

nstrumento: cuestionario

Objetivo:

Recopilar informacién con el proposito de desarrollar el Desarrollo del proyecto de

investigacion titulada: Feedback como estrategia para mejorar el Clima Organizacional de los

t

rabajadores del area de logistica, Municipalidad Distrital La Victoria.

r

INSTRUCCIONES:

\

La siguiente guia contiene preguntas basicas que debes leer detenidamente, recuerda

contestar de manera clara y concisa.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre

~N




ESCALA DE MEDICION

DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
2 3 4
1. ¢ Cuenta usted con la libertad de acciéon
Libertad de necesaria, para brindar comentarios, opiniones,
accion elaborar planes de accion, etc. con la finalidad de
mejorar su area de trabajo?
Estructura

Organizacional

Restricciones

2. Si usted como trabajador, tiene la oportunidad
de desarrollarse y mejorar en otro lugar, ¢Existen
restricciones en su area de trabajo que no lo
puedan ayudar a desarrollarse?

Responsabilidad

Conducta

3. Cuando se encuentra en sus horas laborales,
¢La conducta tanto suya como las de sus
compafieros influyen en el desarrollo del clima
organizacional?

Decisiones

4. En su area de trabajo, ¢ Se le permite dar y
tomar decisiones para mejorar el clima entre sus
compafieros y jefes?

5. Existe un problema y se tienen que tomar
decisiones rapidas para solucionarlas, ¢ Toma
usted la posta y se ofrece para brindar soluciones
y asi solucionar todo cuanto antes?

Riesgos

Desafios

6. Dentro de su area de trabajo, ¢Ud. se propone
desafios para obtener mejoras y desarrollarse a
modo personal?

Proteccion

7. Si al dar su opiniéon a compafieros y jefes
acerca del area de trabajo, ¢ Siente la proteccion
de que serd tomado como comentarios o habra
actos mayores?

Recompensas

Incentivos

8. Si el area de logistica brindara incentivos
(bono) al mejor trabajador del mes, ¢ Mejoraria su
eficiencia para lograr al objetivo?

Critica

9. Si el area de logistica ofreciera charlas y
capacitaciones para trabajadores con bajo
rendimiento, ¢Aceptaria las criticas con tal de
mejorar en su puesto de trabajo?

Calor y Apoyo

Clima negativo

10. Cuando existen problemas en su area de
trabajo, ¢ Se siente el clima negativo tanto de jefes
como de trabajadores?

Compafierismo

11. Dentro de su area de trabajo, ¢ Siente que se
desarrolla el compafierismo tanto de trabajadores
como de los jefes?

12. Si considera al compafierismo como algo
necesario para un buen clima, ¢Usted aplica el
compafierismo como valor en su area de trabajo?

Conflicto

Establecer
reglas

13. Si usted percibe irregularidades de sus
comparnieros, ¢ Considera que se deben
establecer reglas para acabar con esas
irregularidades?

Confrontacién

14. Al aparecer imprevistos sin razén alguna,
¢ Usted le hace confrontacion a los problemas con
el objetivo de solucionarlos cuanto antes?




ANEXO 10

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

VARIABLE DEPENDIENTE — CLIMA ORGANIZACIONAL

Experto: Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Cesar Vallejo, Sede Chiclayo
Direccion: Chiclayo

e-mail: mdiazyi@ucvvirtual.edu.pe

Teléfono: 913068611

N. ° PREGUNTAS DEFICIEN | REGUL | BUENA MUY
TE AR 51-75 BUENA
0-25 26-50 76-100
01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?
02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos X
de
investigacion?
03 | ¢Las dimensiones que se han tomado X
en cuenta son adecuadas para la
realizaciéon
del instrumento?
04 | ¢El instrumento responde a la X
operacionalizacién de las variables?
05 | ¢La estructura que presenta el X
instrumento
es de forma clara y precisa?
06 | ¢Los items estan redactados en forma X
clara
y precisa?
07 | ¢Existe coherencia entre el item y el X
indicador?
08 | ¢Existe coherencia entre variables e X
items?
09 | ¢El nimero de items del instrumento es X
el
adecuado?
10 | ¢Los items del instrumento recogen la X
informacién que se propone?

Opinion de Aplicabilidad:

Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz
DNI N.° 17632352
Fecha: 11/10/2021



mailto:mdiazyi@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 11

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

VARIABLE DEPENDIENTE — CLIMA ORGANIZACIONAL

Experto: Dr. (Mg) Wilton Carpio Campos
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Particular de Chiclayo — jefe de Grados
y Titulos. Direccion: Calle Las Nustas N° 270
e-mail: magistercarpio@gmail.com

Teléfono: 933208969

N. °

PREGUNTAS

DEFICIEN
TE
0-25

REGUL
AR
26-50

BUENA
51-75

MUY
BUENA
76-100

01

¢ El instrumento responde al titulo del
proyecto de investigacion?

02

¢ El instrumento responde a los objetivos
de
investigacion?

03

¢Las dimensiones que se han tomado
en cuenta son adecuadas para la
realizacion

del instrumento?

04

SEl instrumento  responde a la
operacionalizacién de las variables?

05

¢La estructura que presenta el
instrumento
es de forma clara y precisa?

06

¢ Los items estan redactados en forma
clara
y precisa?

07

¢ Existe coherencia entre el itemy el
indicador?

08

¢ Existe coherencia entre variables e
items?

09

¢El nimero de items del instrumento es
el
adecuado?

10

¢ Los items del instrumento recogen la
informacién que se propone?

Opinién de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto
Validador DNI N.° 80565745
Fecha: 14/10/2021



mailto:magistercarpio@gmail.com

ANEXO 12

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

VARIABLE DEPENDIENTE — CLIMA ORGANIZACIONAL

Experto: Dr. (Mg) Sanchez Purizaca Marily
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: PRONATUR SAC. - jefa de departamento de tréfico
Direccion: MZA. K PARQUE INDUSTRIAL

e-mail: sanchezpurmar@gmail.com.

Teléfono: 960468456

N. ° PREGUNTAS DEFICIEN | REGUL | BUENA MUY
TE AR 51-75 BUENA
0-25 26-50 76-100

01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del 96
proyecto de investigacién?

02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos 96
de
investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado 96
en cuenta son adecuadas para la
realizacién
del instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a la 94
operacionalizacion de las variables?

05 | ¢La estructura que presenta el 96
instrumento
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma 94
clara
y precisa?

07 | ¢Existe coherencia entre el itemy el 96
indicador?

08 ¢ Existe coherencia entre variables e 94

items?

09 | ¢El nimero de items del instrumento es 96
el
adecuado?

10 | ¢Los items del instrumento recogen la 96
informacién que se propone?

Opinién de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto
Validador DNI N.°
73262865

Fecha: 10/10/2021



mailto:sanchezpurmar@gmail.com

ANEXO 13

Instrumento: Guia de entrevista

Entrevista realizada para el area estratégica de la empresa: ...................

Nombres y Apellidos: ...,

Cargo/Puesto: .......ccooiiiiiiii

Fecha: ........covvvi ..

INTRODUCCION: La presente entrevista nos permitird recopilar informacion

importante respecto al desarrollo del Proyecto de Investigacion titulada; Feedback

como estrategia para mejorar el clima organizacional de los trabajadores del area de

logistica, Municipalidad Distrital La Victoria.

1.

10.

¢Cuando usted nota que un trabajador estd teniendo un rendimiento
ineficiente, usted en qué tipo de hechos y acciones se basa usted para analizar
lo factores causantes de esta situacion?

¢De qué manera usted afronta un problema, busca reunirse con sus
trabajadores para analizar datos objetivos, y asi mismo dar solucién?

¢De qué manera usted cree que contrastar diferentes puntos de vista y
opiniones entre usted y sus trabajadores ayudara a la mejora del &rea?

¢ Fomenta usted la confianza para que sus trabajadores puedan expresarse de
manera clara y verdadera?

¢, Qué importancia tiene para usted el ser empatico en lo que respecta a la
opinién de cada trabajador?

Siun trabajador le comenta sobre la iniciativa de crear y desarrollar estrategias
para aportar una mejora en el area, ¢Usted le brindaria la autoridad al
trabajador para poder hacerlo y aprovechar esa mejora?

¢, Cual cree que es la percepcion que tienen los trabajadores sobre usted?

¢, Cual es la percepcion en general que tiene usted sobre sus trabajadores?
Bien se sabe que no todos los trabajadores pueden desarrollarse por un
problema de autoconfianza, ¢, Piensa que se deberia ejecutar un plan de accion
para su mejora?

Si surge un imprevisto o un problema inmediato, ¢ Como enfrente y reacciona

ante esa situacion? Mencione medidas de accién?



ANEXO 14

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Entrevista)
VARIABLE INDEPENDIENTE — FEEDBACK

Experto: Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Cesar Vallejo, Sede Chiclayo Direccion:

Chiclayo
e-mail: mdiazyi@ucvvirtual.edu.pe Teléfono: 913068611
N. ° PREGUNTAS DEFICIEN | REGUL | BUENA MUY
TE AR 51-75 BUENA
0-25 26-50 76-100

01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos X
de
investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado X
en cuenta son adecuadas para la
realizacion
del instrumento?

04 | ¢ElI instrumento responde a la X
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢La estructura que presenta el X
instrumento
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma X
clara
y precisa?

07 | ¢Existe coherencia entre el item y el X
indicador?

08 ¢ Existe coherencia entre variables e X

items?

09 | ¢El nimero de items del instrumento es X
el
adecuado?

10 | ¢Los items del instrumento recogen la X
informacion que se propone?

Opinién de Aplicabilidad:
Mg. YosiFIbranin

Mejia Diaz DNI N.°

17632352

Fecha: 11/10/2021



mailto:mdiazyi@ucvvirtual.edu.pe

ANEXO 15

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Entrevista)
VARIABLE INDEPENDIENTE — FEEDBACK

Experto: Dr. (Mg) Wilton Carpio Campos
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Particular de Chiclayo — jefe de
Grados y Titulos Direccion: Calle Las Nustas N° 270

e-mail: magistercarpio@gmail.com Teléfono: 933208969

N. © PREGUNTAS DEFICIEN | REGUL | BUENA MUY
TE AR 51-75 BUENA
0-25 26-50 76-100
01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?
02 | ¢El instrumento responde a los objetivos X
de
investigacion?
03 | ¢Las dimensiones que se han tomado X
en cuenta son adecuadas para la
realizacion
del instrumento?
04 | ¢El instrumento responde a la X
operacionalizaciéon de las variables?
05 | ¢La estructura que presenta el X
instrumento
es de forma clara y precisa?
06 | ¢Los items estan redactados en forma X
clara
y precisa?
07 | ¢Existe coherencia entre el itemy el X
indicador?
08 ¢ Existe coherencia entre variables e X
items?
09 | ¢El nimero de items del instrumento es X
el
adecuado?
10 | ¢Los items del instrumento recogen la X
informacién que se propone?

Opinidon de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto
Validador DNI N.° 80565745
Fecha: 14/10/2021



mailto:magistercarpio@gmail.com

ANEXO 16

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Entrevista)
VARIABLE INDEPENDIENTE — FEEDBACK

Experto: Dr. (Mg) Sanchez Purizaca Marily
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: PRONATUR SAC. - jefa de departamento de tréfico
Direccion: MZA. K PARQUE INDUSTRIAL

e-mail: sanchezpurmar@gmail.com.

Teléfono: 960468456

N. ° PREGUNTAS DEFICIEN | REGUL | BUENA MUY
TE AR 51-75 BUENA
0-25 26-50 76-100

01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del 98
proyecto de investigacién?

02 | ¢Elinstrumento responde a los objetivos 98
de
investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado 94
en cuenta son adecuadas para la
realizacién
del instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a la 96
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢La estructura que presenta el 96
instrumento
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma 94
clara
y precisa?

07 | ¢Existe coherencia entre el item y el 96
indicador?

08 ¢ Existe coherencia entre variables e 96

items?

09 | ¢El nimero de items del instrumento es 94
el
adecuado?

10 | ¢Los items del instrumento recogen la 94
informacién que se propone?

Opinidon de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto
Validador DNI N.°
73262865

Fecha: 10/10/2021



mailto:sanchezpurmar@gmail.com

ANEXO 17
Instrumento: Guia de entrevista
Entrevista realizada para el area estratégica de la empresa: Municipalidad distrital, La

Victoria

Nombres y Apellidos: José Luis Mundaca Barbosa
Cargo / Puesto: jefe del area de logistica

Fecha: 18/10/2021

INTRODUCCION: La presente entrevista nos permitira recopilar informacion
importante respecto al desarrollo del Proyecto de Investigacion titulada; Feedback
como estrategia para mejorar el clima organizacional de los trabajadores del area de

logistica, Municipalidad Distrital La Victoria.

1. ¢Cuando usted nota que un trabajador esta teniendo un rendimiento
ineficiente, usted en qué tipo de hechos y acciones se basa usted para analizar

lo factores causantes de esta situacion?

Cuando noto un trabajador en esa situacion trato, de guiarlo y ver cuéles son sus
fortalezas, y veo la manera en lo posible de brindarle el apoyo a fin de que se pueda

desenvolver de lo mejor dentro de un puesto

2. ¢De qué manera usted afronta un problema, busca reunirse con sus

trabajadores para analizar datos objetivos, y asi mismo dar solucién?

Para solucionar un problema, siempre nos juntamos con los trabajadores involucrados
y vemos la manera de dar solucién y buscar una salida a fin de que ninguno salga

perjudicado.

3. ¢De qué manera usted cree que contrastar diferentes puntos de vista y

opiniones entre usted y sus trabajadores ayudara a la mejora del area?

Ayuda el grado significativo por lo que siempre es bueno escuchar debes en cuando
la opinion de los trabajadores para poder mejorar en determinados procesos que

pueden ser aun mejor productivos.

4. ¢Fomenta usted la confianza para que sus trabajadores puedan expresarse de

manera clara y verdadera?



La confianza se las doy a todos desde que uno empieza asumir un cargo de confianza,

a fin de poder trabajar en equipo.

5. ¢Qué importancia tiene para usted el ser empatico en lo que respecta a la
opinién de cada trabajador?

En todo trabajo desde mi punto de vista, siempre me he caracterizado por ser

empatico, llego a las personas, a través de sus sentimientos emociones.

6. Siun trabajador le comenta sobre la iniciativa de crear y desarrollar estrategias
para aportar una mejora en el area, ¢Usted le brindaria la autoridad al

trabajador para poder hacerlo y aprovechar esa mejora?

Claro, que si, ya que las opiniones de los demas siempre ayudan a mejorar el dia a

dia en el trabajo
7. ¢Cudl cree que es la percepcion que tienen los trabajadores sobre usted?

Soy una persona que me gusta apoyar a los demas, doy soluciones antes cualquier
hecho que se presente dia a dia

8. ¢Cual es la percepcion en general que tiene usted sobre sus trabajadores?

Son un equipo con el cual ya conozco su manera de trabajar, siempre nos apoyamos

y sobre todo con el respeto que cada uno se merece.

9. Bien se sabe que no todos los trabajadores pueden desarrollarse por un
problema de autoconfianza, ¢, Piensa que se deberia ejecutar un plan de accién

para su mejora?

En mis afios de experiencia en el sector publico, siempre actuado de la mejor manera
tratando de estudiar y ver g es lo g los servidores publicos requieren o necesitan para

g se sientan feliz, a la fecha no me ha sucedido esta situacion.

10.Si surge un imprevisto o un problema inmediato, ¢ Como enfrente y reacciona

ante esa situacion? Mencione medidas de accidn

Tratar de solucionar siempre pensando en lo que pueda suceder mas adelante, tratar

de pensar y ver que si la mejor solucion no pueda generar problemas a futuro.



ANEXO 18
Instrumento: Guia de entrevista

Entrevista realizada para el area estratégica de la empresa: Municipalidad distrital, La

Victoria

Nombres y Apellidos: Carmen Rosa Hinojosa Uchofen
Cargo / Puesto: jefa del area de Control Patrimonial
Fecha: 19/10/202

INTRODUCCION: La presente entrevista nos permitira recopilar informacion
importante respecto al desarrollo del Proyecto de Investigacion titulada; Feedback
como estrategia para mejorar el clima organizacional de los trabajadores del area de

logistica, Municipalidad Distrital La Victoria.

1. ¢Cuando usted nota que un trabajador esta teniendo un rendimiento
ineficiente, usted en qué tipo de hechos y acciones se basa usted para analizar

lo factores causantes de esta situacion?

Me baso en los siguientes hechos como falta de, aptitud para el trabajo, problemas

personales, clima laboral incomodo, falta de motivacioén.

2. ¢De qué manera usted afronta un problema, busca reunirse con sus

trabajadores para analizar datos objetivos, y asi mismo dar solucion?

Analizar el problema, buscar la falla sancionarlo de la mejor manera buscando

alternativas.

3. ¢De gqué manera usted cree que contrastar diferentes puntos de vista y

opiniones entre usted y sus trabajadores ayudara a la mejora del area?

Se toman en cuenta las opiniones y se aplican en base a la evaluacion de los

resultados.

4. ¢Fomenta usted la confianza para que sus trabajadores puedan expresarse de

manera clara y verdadera?

Si se brinda confianza absoluta creando un clima laboral aceptable.



5. ¢Qué importancia tiene para usted el ser empético en lo que respecta a la
opinién de cada trabajador?

Es importante ponerse en el lugar de la otra persona y entender sus acciones

comportamientos y pensamientos ayuda a tomar conciencia del actuar de los demas.

6. Siun trabajador le comenta sobre la iniciativa de crear y desarrollar estrategias
para aportar una mejora en el area, ¢Usted le brindaria la autoridad al
trabajador para poder hacerlo y aprovechar esa mejora?

Se brindaria la oportunidad de presentar sus alternativas siempre respetando las

jerarquias.

7. ¢Cudl cree que es la percepcion que tienen los trabajadores sobre usted?
Percepcion de respeto, confianza y experiencia.

8. ¢Cual es la percepcion en general que tiene usted sobre sus trabajadores?

Mas que trabajadores, amigos con los cuales se intercambia conocimiento y

experiencia.

9. Bien se sabe que no todos los trabajadores pueden desarrollarse por un
problema de autoconfianza, ¢, Piensa que se deberia ejecutar un plan de accion

para su mejora?

Exactamente el jefe es el llamado a brindar la suficiente auto confianza a su personal

para mejorar el rendimiento, aplicando un plan de accion.

10.Si surge un imprevisto o un problema inmediato, ¢, COmo enfrente y reacciona

ante esa situaciéon? Mencione medidas de accion
Entre las medidas de accién a tomar frente a un imprevisto o problema inmediato:

e Dialogo.
e Proponer alternativas de solucion
e Ejecutar la propuesta mas viable

e Evaluar resultados.



ANEXO 19
Instrumento: Guia de entrevista

Entrevista realizada para el area estratégica de la empresa: Municipalidad distrital, La

Victoria

Nombres y Apellidos: Alberto Valdera Leon
Cargo / Puesto: jefe de Almacén

Fecha: 19/10/2021

INTRODUCCION: La presente entrevista nos permitird recopilar informacion
importante respecto al desarrollo del Proyecto de Investigacion titulada; Feedback
como estrategia para mejorar el clima organizacional de los trabajadores del area de

logistica, Municipalidad Distrital La Victoria.

1. ¢Cuando usted nota que un trabajador esta teniendo un rendimiento
ineficiente, usted en qué tipo de hechos y acciones se basa usted para analizar

lo factores causantes de esta situacion?

Debe ser por varios factores de repente ser porque su retribucion no esta acorde con
su actitud profesional o su trabajo, también puede ser por falta de capacidad,
experiencia, responsabilidad y toma de decisiones. Y un ultimo factor que el area

donde se labora no se la adecuada en lo que respecta a iluminacion y ventilacion.

2. ¢De qué manera usted afronta un problema, busca reunirse con sus

trabajadores para analizar datos objetivos, y asi mismo dar solucién?

Primeramente la situacion problematica del area, investigacion de la problematica del
trabajo eso nos conllevo a un consenso entre compafieros de trabajo para mejorar la

problematica.

3. ¢De qué manera usted cree que contrastar diferentes puntos de vista y

opiniones entre usted y sus trabajadores ayudara a la mejora del area?

Es preocupante y la decision es de todos apoyar y salvaguardar las responsabilidades

en equipo de trabajo de la mano de un lider.

4. ¢Fomenta usted la confianza para que sus trabajadores puedan expresarse de

manera clara y verdadera?



Claro es un punto muy importante porque si no le das la confianza laboral al
trabajador, no va a rendir al maximo como uno realmente espera. Tienes que
motivarlo con un estimulo u incentivo ya sea econdmico 0 un reconocimiento que

llegue a meritar su trabajo.

5. ¢Qué importancia tiene para usted el ser empatico en lo que respecta a la

opinion de cada trabajador?

Al trabajador hay que levantarle el &nimo moralmente, haciéndole sentir que el clima
laboral es saludable sin rencores, sin egoismo haciéndole sentir que todos somos

iguales en el ambito laboral.

6. Siun trabajador le comenta sobre la iniciativa de crear y desarrollar estrategias
para aportar una mejora en el area, ¢Usted le brindaria la autoridad al

trabajador para poder hacerlo y aprovechar esa mejora?

Es logico que un trabajador quizas con experiencia aporte ideas para mejorar las

metas, los objetivos alcanzados, hacerlo participar en actividades productivas.
7. ¢Cual cree que es la percepcion que tienen los trabajadores sobre usted?

Crea una imagen en realidad, se observa bastante documentacion, se estudian los
requerimientos que nos solicitan y proponemos datos proporcionales en los

requerimientos para no dejar desabastecidos al almacén.
8. ¢Cual es la percepcion en general que tiene usted sobre sus trabajadores?

Se tiene en cuenta el desempefio del trabajador, la lealtad, la confianza, el

rendimiento de su trabajo, el esfuerzo y la evaluacion.

9. ¢Bien se sabe que no todos los trabajadores pueden desarrollarse por un
problema de autoconfianza, ¢, Piensa que se deberia ejecutar un plan de accion

para su mejora?

Primeramente tiene que evaluarse uno mismo como es su comportamiento para
poder dar ideas de mejoras y fortalecer mas la confianza. Y que todos los trabajadores

0 personas tengan libertad de expresién sin discriminacion alguna.

10.Si surge un imprevisto o un problema inmediato, ¢ COmo enfrente y reacciona

ante esa situacion? Mencione medidas de accidn



El problema que nos atafie es la preocupacion, el malestar que ha ocasionado el
imprevisto, en ese sentido es buscar mecanismo de solucion y mejorar de inmediato

el problema ocasionado.



ANEXO 20

VALIDACION DE PROPUESTA
Estimado Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de |a tesis fitulada “Feedback
como estrategia para mejorar el Clima Organizacional de los trabajadores del area
de logistica, Municipalidad Distrital, La Victoria”

Realizado por: Ramirez Quiroz, Norbi Alexis, Santa Cruz Cabanillas, Michael George

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la matera vy
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que
considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA :Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA :Pocoadecuado

NA : No Adecuado

N*® Aspectos que deben ser evaluados MA |BA |A |PA |NA

l. Redaccion

1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y
debidamente organizada

1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad.

1. Estructura de la Propuesta

21 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los
adecuados.

22 |las areas en las que se divide la Propuesta estan
debidamente organizadas.

23 | lLas actividades propuestas son de interés para los
trabajadores v usuarios del area.

24 | Las actividades desarrolladas guardan relacion con los
objetivos propuestos.

A A 4 . L

25 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la
problematica planteada.




Fundamentacion tedrica

3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.
3.2 |La propuesta tiene su fundamento en sodlidas bases
tedricas.
Iv Bibliografia
41 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas vy la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
v Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta
51. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda
coherencia con el fin gque persigue.
5.2 | La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.
5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en ofras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, proposito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Validado por el Magister Yosip Ibrahin Mejia Diaz

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 8 afios

Cargo Actual: Docente

Fecha: 22/11/2021

Mg. Yosip Ibrahin Mejia Diaz
DI N®



ANEXO 21

VALIDACION DE PROPUESTA
Estimado Dr. Wilton Carpio Campos

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada “Feedback
como estrategia para mejorar el Clima Organizacional de los trabajadores del area
de logistica, Municipalidad Distrital, La Victoria”

Realizado por: Ramirez Quiroz, Norbi Alexis, Santa Cruz Cabanillas, Michael George

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que
considere para cada indicador.

Evalue cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA :Pocoadecuado

NA : No Adecuado

N*® Aspectos que deben ser evaluados MA [BA |A PA | NA
L Redaccion
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y X

debidamente organizada

1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X

Il Estructura de la Propuesta

2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los X
adecuados.

22 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan | X
debidamente organizadas.

23 | Las actividades propuestas son de interés para los | X
trabajadores vy usuarios del area.

24 | Las actividades desarrolladas guardan relacion con los X
objetivos propuestos.
25 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la X

problematica planteada.




Fundamentacion tedrica

3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.
3.2 |La propuesta tiene su fundamento en solidas bases
tedricas.
v Bibliografia
4.1 |Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.
v Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta
5.1. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que persigue.
5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente vy
frascendente.
5.3, | Lapropuesta presentada es factible de aplicarse en ofras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propdsito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Tener en consideracion ala hora de la aplicacion aspectos como el apoyo
de la Alta Direccién para el compromiso de los colaboradores y obtener

mejores resultados en sus respuestas

Validado por el Magister Wilton Carpio Campos

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 22 afios

Cargo Actual: Docente Universitario

Fecha: 22de noviembre del 2021

Mg. Wilton Carpio Campos

DMl N® BD3B5T45



ANEXO 22

VALIDACION DE PROPUESTA

Estimada Dra. Sofia Irene Delgado Wong Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia
profesional para que emita juicios sobre la Propuesta que se ha elaborado en el marco de
la ejecucion de la tesis titulada “Feedback como estrategia para mejorar el Clima
Organizacional de los trabajadores del area de logistica, Municipalidad Distrital, La
Victoria™

Realizado por: Ramirez Quiroz, Norbi Alexis, Santa Cruz Cabanillas, Michael George

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que
considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA  :Poco adecuado

NA  :No Adecuado

N*® Aspectos que deben ser evaluados MA [BA [A |PA | NA
I Redaccién X
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X
Il Estructura de la Propuesta
2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los X
adecuados.
22 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.
23 |Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del area.
24 | Las actividades desarrolladas guardan relacion con los X
objetivos propuestos.
2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la X
problematica planteada.
1] Fundamentacion tedrica




3.1

Los temas y contenidos son producto de la revision de
bibliografia especializada.

3.2 |La propuesta tiene su fundamento en solidas bases
tedricas.

v Bibliografia

4.1 |Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.

W Fundamentacidn y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacion teorica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que persigue.

5.2 | La propuesta presentada es coherente, pertinente vy
trascendente.

5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en ofras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualguier observacion, sugerencia, propositc o recomendacidn
sabre cualquiera de los propuestos. Por favor, refieralas a continuacion:

Validado por la Dra. Sofia Irene Delgado Wong

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria 8 afios.

Cargo Actual: Docente

Fecha: 24 noviembre del 2021
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ANEXO 23

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

""Aiio del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia"

CARTA N° 192-2021-UCV-CH-EPA

Pimentel, 8 de noviembre del 2021

vov MUNCIPALID-. Mermirar pe~ yicTORIA
@lg TRAMITE LULUMENTARIO

15 NOV. 2021

Seiior (a):

M) RECIBIDO

RAUL RONY OLIVERA MORALES
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA

REGISTRO N*

ASUNTO: Presentacion de estudiantes

Es grato expresarle mis saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chiclayo y desearle
todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La Escuela Profesional de Administracién ha previsto en su plan de estudios, el desarrollo y
ejecucién de soluciones con un enfoque cientifico el cual se ejecuta a través de trabajos de
investigacion,

Por esta razon, es nuestro interés solicitarle brinde facilidades a los(as) estudiante(s) SANTA
CRUZ CABANILLAS MICHAEL GEORGE Y RAMIREZ QUIROZ NORBI ALEXIS, desean informacién
de su representada para poder cumplir con su Desarrollo del Proyecto de Investigacidn titulado
Feedback como estrategia para mejorar el Clima Organizacional en trabajadores del area de
logistica, Municipalidad Distrital, La Victoria.

La informacidn que solicitara seré eminentemente con fines académicos y nuestros estudiantes
estdn advertidos que cualquier informacién que adquieran deberdn guardar absoluta
confidencialidad. De ser aceptada, sirvase informarnos al correo administracién.cix@ucv.edu.pe

Agradeciendo por anticipado la atencion que brinde a la presente, me despido.

Atentamente,

£

/
&

Mgtr. Cesar E. Pinedo Lozano
Coordinador de la Escuela de Administracién

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES | www.ucv.edu.pe




ANEXO 24

Fonestidad ¢y Trabaje

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEENDENCIA”

AUTORIZACION

El jefe de la unidad de Personal de la Municipalidad Distrital de La Victoria — Chiclayo que
suscribe, en atencién a la solicitud, bajo el numero el expediente: 10579 - 2021, AUTORIZA
al Sr. MICHAEL GEORGE SANTA CRUZ CABANILLAS, con DNI 72933030 y al Sr NORBI
ALEXIS RAMIREZ QUIRQZ, con DNI 75730821, estudiantes del décimo ciclo de la Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad Cesar Vallejo; para la recopilacion de
informacidn, con fines educativos, para obtener el grado de Licenciado en Administracion,
referente 2 su tema de tesis : Feedback como estrategia para mejorar el clima
organizacional en trabajadores del drea de logistica, Municipalidad Distrital, La Victoria —

Chiclayo.

Se expide el presente, a solicitud de los interesados para los fines que estimen por

conveniente.

La Victoria, 29 de noviembre, del 2021
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