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Resumen

Hoy en dia, el feedback organizacional es uno de los puntos clave para toda
empresa ya que permite plantear métodos para mejorar el desempefio y productividad
en una organizacion. La presente investigacion, tiene como objetivo general proponer
el feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Monsefu, la investigacion es de tipo aplicada y de disefio no experimental
- transversal — descriptivo — propositivo, con una poblacién de 106 trabajadores, el
instrumento que se utilizo para la recoleccion de datos fue el cuestionario. De acuerdo
a los resultados, se obtuvieron que los elementos mas representativos de la
municipalidad son jefes negativos, compafieros positivos, tarea self/positivo, asi
mismo, el 97,17% de encuestados considera que el nivel del feedback organizacional
de la Municipalidad es medio, debido a que no existe una buena comunicacion entre
los jefes y sus equipos de trabajo, en cuanto al nivel de desempefio laboral alcanz6 un
nivel medio con 59,43%. En conclusién, esta propuesta permitira mejorar el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Monsefu puesto que se han
planteado estrategias idoneas y adecuadas para posteriormente ponerlas en practica

y de esa manera, poder conseguir resultados positivos y eficientes.

Palabras clave: Feedback organizacional, desempefio laboral, estrategias

de feedback organizacional.
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Abstract

Nowadays, organizational feedback is one of the key points for every company
since it allows proposing methods to improve performance and productivity in an
organization. The general objective of this research is to propose organizational
feedback to improve job performance in the District Municipality of Monsefu, the
research is of an applied type and non-experimental design - cross-sectional -
descriptive - propositional, with a population of 106 workers, the The instrument used
for data collection was the questionnaire. According to the results, it was obtained that
the most representative elements of the municipality are negative bosses, positive
colleagues, self/positive task, likewise, 97.17% of respondents consider that the level
of organizational feedback of the Municipality is medium. , due to the lack of good
communication between the bosses and their work teams, in terms of the level of work
performance it reached a medium level with 59.43%. In conclusion, this proposal will
improve job performance in the District Municipality of Monsefa since suitable and
adequate strategies have been proposed to later put them into practice and in this way,

be able to achieve positive and efficient results.

Keywords: Organizational feedback, job performance, organizational

feedback strategies.
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INTRODUCCION

El desemperio laboral es uno de los factores esenciales en toda organizacion
por eso debe ser mejorada dia a dia, de tal manera, que la productividad aumente y
se logre alcanzar los objetivos propuestos por la empresa.

Sin embargo, en diversas empresas aun no se ha tomado conciencia de que, a
parte de la remuneracién, es fundamental mostrar atencion a las necesidades que

tienen los colaboradores. Manjarrez (2020)

En el contexto internacional, Ecuador, Ruth Sumba, et al. (2022) sefial6é que los
problemas que se encontraron en las MiPymes son la falta de motivacién hacia los
colaboradores, su desinterés y un desempefio laboral inadecuado, asi mismo, no
contaban con un plan de desarrollo y existian ineficientes canales de comunicacion
originando una mala relacion entre los empleados y sus gerentes por no saber

satisfacer sus necesidades.

De igual manera, Elizabeth Velasquez (2022), México, indicé que, el estrés,
cansancio y aburrimiento afectan al desempefio y a la realizacion de las funciones de
los colaboradores, repercutiendo negativamente a su salud y a la productividad de la

empresa.

Asi mismo, Parul, K. (2021) sefial6 que la sobrecarga de funciones,
insatisfaccion laboral durante el tiempo de confinamiento son aquellos determinantes

gue afectan el desempefio de los colaboradores en tiempos de COVID 19.

Por otro lado, Na Fu et al. (2021), sefialaron que los trabajadores o buenos
ciudadanos organizacionales que realizan las funciones de sus comparfieros para que
estos sean mas eficientes origina un efecto negativo en la consecucion de sus

funciones y rendimiento laboral.

En el contexto nacional, Chuco Aguilar, V. (2020), indico que, a consecuencia
del confinamiento, muchas organizaciones tuvieron que interrumpir sus actividades

laborales, afectando su modalidad de trabajo, en el cual, muchos de los colaboradores



tuvieron que adaptarse a esa nueva faceta, teniendo un gran impacto en su

desempeiio.

Segun el Diario el Comercio (2022) el 73% de colaboradores piensa renunciar
a su trabajo en relacién a su desempefio laboral, en ese marco, el 26% de trabajadores
indicd que el principal motivo seria por estrés y agotamiento al realizar sus funciones
con mas intensidad, por otro lado, el 24% afirm6 que la razon es por el inadecuado
clima y cultura en su centro laboral. Mientras que el 20% por la incertidumbre

empresarial que existe en el pais a consecuencia de la pandemia y la situacion politica.

En el contexto local, Salazar (2020) sefial6é que, a nivel global, gran parte de las
empresas se enfocan solamente en generar beneficios, gestionar un buen capital

financiero, dejando de lado a aquellos que son los verdaderos actores de sus logros.

La municipalidad Distrital de Monsefl, se dedica a prestar servicios publicos,
garantizando una buena calidad de vida a la ciudadania, a través de una gestion
transparente y participativa, promoviendo el desarrollo econémico y cultural para el
crecimiento del distrito. Por el contrario, en la institucion existe una constante rotacion
del personal, originando que los trabajadores se sientan estresados y frustrados, pues
algunos no estan acostumbrados a los cambios constantes. Ademas, no cuentan con
una adecuada comunicacién, generando desinterés y bajo compromiso al momento de
desempeiar sus funciones. Estos factores impiden que los trabajadores se
desemperien correctamente, creando problemas dentro de la Municipalidad Distrital de

Monsefu.

Surgié la necesidad de estudiar el desempefio laboral, debido a que es un
componente esencial en toda organizacion y se enfoca en aquellas acciones que
realiza un trabajador, el cual, se ve reflejado al momento de ejecutar ciertas
actividades, incidiendo en los resultados de la0 organizacion, por ello, el feedback
organizacional, es un punto clave para mejorar el rendimiento de los colaboradores,
pues, ayuda a que se obtenga informacidén necesaria acerca de como el personal esta
ejecutando sus funciones, identificando errores a tiempo, y evitando que estos

aspectos puedan afectar a la organizacién o al desempefio de los trabajadores.



De acuerdo a lo expresado anteriormente, se propuso el siguiente problema
¢De qué manera el feedback organizacional permitira mejorar el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Monsefu?

En lo que concierne a justificacién, Soliz (2019), brindé importancia a las
perspectivas cientificas, sociales, practicas y contemporaneas, cuya factibilidad o
confianza de los resultados vistos en la realidad problematica, se encuentra conectado
con los efectos y causas del impacto.

De igual modo, esta tesis tuvo una justificacion teérica en la que propusimos el
feedback organizacional para incrementar el desempeifio laboral de la Municipalidad
de Monseft, que se bas6 en articulos, libros y revistas confiables que permitan
solucionar los problemas hallados y mejorar el desempefio laboral, una justificacion
metodoldgica, debido a que fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, no experimental
y respecto a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se aplicaran
encuestas a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Monsefu y una
justificacion practica que se basa en incrementar el desempefio de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Monsefl, permitiendo tomar buenas decisiones y

encontrar soluciones adecuadas para que la institucion mejore su situacion.

Como objetivo general se planted: Proponer el feedback organizacional para
mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Monsefu. Como objetivos
especificos 1.- Identificar los elementos del feedback organizacional. 2.- Determinar el
nivel de feedback en la Municipalidad Distrital de Monsefu. 3.- Analizar el nivel de
desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Monsefu. 4.- Disefiar estrategias en
funcién al feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Monsefu.

Por ultimo, como hipétesis a comparar se plasmaron H1: La propuesta de
feedback organizacional permitira mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Monsefu. Ho: La propuesta de feedback organizacional no permitira mejorar

el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Monsefa.



Il. MARCO TEORICO

En el aspecto internacional, Mamula et al. (2020) en su trabajo de investigacién
plantearon como objetivo demostrar la importancia de promover el feedback para
fortalecer la organizacion. Estuvo basada en una investigacion descriptiva. Con una
poblacion compuesta por 160 trabajadores, aplicando un cuestionario donde se obtuvo
como resultado que el feedback es importante para modificar las conductas
improductivas y consolidar la productividad de la organizacion.

Vélez (2020) realiz6 una investigacion con el propdsito de determinar aquellos
factores que influyen en el desempefio de los trabajadores y satisfaccion laboral.
Estuvo basada en una investigacion descriptiva-correlacional. Con una poblacion
conformada por 154 colaboradores y con una muestra de 95. El instrumento utilizado
fue una encuesta, del cual se obtuvo como resultado la existencia de diversos factores
gue originan el bajo desempefio de los trabajadores y que a la vez se sientan
insatisfechos, como lo son, las inadecuadas condiciones Optimas de trabajo, la

remuneracion que perciben y las relaciones laborales negativas.

Segun Oyira et al. (2021) en su trabajo de investigacion plante6 como objetivo
evaluar los retos por la que estan expuestos los enfermeros y que influyen en su
desempeiio. Basandose en una investigacion descriptiva, un disefio no experimental,
compuesta por una poblacion de 240 personas. Se realiz0 a través de una encuesta y
cuestionario, del cual, concluyé que, la remuneracion inadecuada que perciben y la
falta de equipos y materiales originan que el desempefio de los enfermeros no sea el

adecuado.

Arana et al. (2020) en su investigacion plante6 estudiar el feedback
estableciendo su impacto sobre el desempefio laboral en las Pymes, basada en un
enfoque cuantitativo, con una investigacion descriptiva, conformado por 384
colaboradores de las Pymes de la ciudad de Machala. Como instrumento se utilizé una
encuesta, del cual se concluye que el feedback tiene un impacto significativo hacia el

desempenio de los colaboradores de las Pymes.



En el aspecto nacional, Piura, Arnao & Vargas (2020) llevaron a cabo un
estudio, planteando como objetivo identificar si el feedback incide en el desempefio
del personal de una compaiiia 6ptica. El tipo de estudio estuvo basado en un disefio
cuantitativo, con una poblacion de 25 colaboradores, utilizaron el instrumento de la
encuesta, permitiendo analizar la informaciébn que se recopil6 a través de la
herramienta de recoleccion de datos, realizado mediante un cuestionario, el cual
estuvo conformado por una serie de interrogantes asociadas por indicadores de
acuerdo a las variables propuestas. Como resultado se obtuvo que los indicios
positivos que transmite el jefe de la empresa son los que influyen en el rendimiento del

personal.

Asi mismo, Carhuachin & Villanueva (2020) en su informe de investigacion
plante6 en su investigacion describir el feedback aplicado a los trabajadores de
Chinawok. Fue un estudio de tipo descriptivo, pre-experimental. Conformado por una
muestra de 30 colaboradores. El instrumento utilizado fue un cuestionario basado en
25 items, con una escala de Likert. Como resultado se obtuvo que al aplicar el

feedback los trabajadores mostraron un mejor desempefio respecto a sus funciones.

Velarde & Villena (2019) realizaron una investigacion teniendo como objetivo
determinar el acontecimiento del clima laboral y desempefio de los trabajadores de
una Municipalidad. El tipo de estudio fue explicativo, conformado por 292 trabajadores.
Se utilizaron los programas Microsoft Excel y SPSS para tener la informacion clara y
ordenada. Se concluyé que tener un buen ambiente laboral permitira que el

desemperio de los trabajadores sea mejor.

Chico (2020) en su investigacion plante6 determinar el impacto de la motivacion
laboral en el rendimiento de los colaboradores de una entidad financiera en Lima.
Basado en una investigacion de tipo descriptivo. Conformado por una muestra de 50
trabajadores del area de Atencion y Promocién de Servicios. Para recopilar los datos
se empled un cuestionario, compuesto por 54 preguntas, con una escala de Likert. Los
resultados fueron que la motivacién laboral origina un impacto positivo en el

desempenio de los colaboradores del area abordada.



En el aspecto local, Chiclayo, Garcia (2020) en su tesis de investigacion, uno
de sus objetivos fue determinar los aspectos que influyen en el desempefio laboral y
feedback de una empresa de transportes en Chiclayo. Basado en un tipo de
investigacion cuantitativa, con un disefio no experimental. Conformado por 72
trabajadores, a quienes se aplico una encuesta, del cual se obtuvo como resultado
existencia de dos aspectos que influyen en el desempefio laboral y feedback, la
captacion del trabajo y las habilidades o destrezas.

Burga & Wiesse (2020) en su estudio plantearon como objetivo describir el
desempefio y motivacion laboral de los colaboradores de una empresa agroindustrial
de la Region Lambayeque. Estuvo basada en una investigacion cuantitativa,
conformada por 17 trabajadores administrativos. Se aplicoé una encuesta, del cual se
obtuvo como resultado que los trabajadores al estar motivados permiten tener un

adecuado desempeiio laboral.

Es necesario especificar las teorias del desempenio laboral. La teoria X y Y de
Mc Gregor es la mas apropiada al desempefio laboral, Napolitano (2018) sefiala que
dicha teoria se enfoca en dos modelos X y Y. El primer modelo indica que los
colaboradores no asumen sus responsabilidades, no tienen ambiciones y se sienten
obligados a cumplirlas. EI modelo Y se refiere a que los colaboradores disfrutan de las
funciones que realizan, asumen sus responsabilidades sin necesidad de esperar a
recibir 6rdenes para poder realizarlas, esto indica que se comprometen con la

alineacion de los objetivos organizacionales.

El modelo de desempefio propuesto por Campbell como se citdé en Arancel &
Guardamino (2019) sefiala que los criterios basicos y fundamentales del desempefio
laboral, son los siguientes ocho factores: 1) Rendimiento técnico, referente a aquellas
condiciones para realizar una tarea, 2) Comunicacion, se refiere a la manera en la que
se brinda una informacion que puede ser organizada y precisa, 3) Iniciativa,
persistencia y esfuerzo, son conductas que se muestran al momento de asumir tareas
de forma voluntaria, 4) Comportamiento de trabajo contraproducente, se refiere a las

acciones que tienen un impacto negativo en los objetivos propuestos, 5) Supervisor,



gerencial, ejecutivo, liderazgo, referido al rendimiento del liderazgo y su influencia en
aspectos interpersonales, 6) Desempefio gerencial jerarquico, se refiere a todas las
acciones que fijan recursos a los colaboradores para lograr los objetivos trazados, 7)
Rendimiento de liderazgo entre compafieros, abarca los lazos creados entre los
integrantes de un equipo, 8) Desempefio de la gestion de compafieros, se refiere a las
labores de gestidn, tales como resolver situaciones problematicas.

En lo que concierne a conceptos de desempefio laboral, Barasa et al. (2018)
indicé que es la capacidad de una o mas personas dentro de una organizacion que
tiene como finalidad alcanzar los objetivos propuestos. Asi mismo, Colquitt et al. (2019)
definié al desempefio laboral como una serie de comportamientos de los empleados
gue contribuyen positiva o negativamente al logro de los objetivos organizacionales.
Del mismo modo, Murphy et al. (2019) definieron el desempefio laboral como un
conjunto de conductas dadas en un centro de trabajo. A su vez, Sonmez y Adiguzel

(2020) sefialaron que el desemperio es la producciéon de un tiempo dado.

Marin & Delgado (2020), sostuvieron que el desempefio es indispensable para

las organizaciones, pretendiendo alcanzar los objetivos y metas institucionales.

Por otro lado, cabe destacar los niveles de desempefio laboral, el cual, segun
Rodriguez & Lechuga (2019) Se refiere al comportamiento de los colaboradores frente
a las tareas que realizan y sus responsabilidades, a) Destacado: Este nivel serelaciona
con el compromiso que se tiene en el trabajo, b) Componente: Referido al nivel de
rendimiento eficiente, teniendo en cuenta los objetivos trazados, c) Basico: Manifiesta
un entendimiento basico sobre las disciplinas, sin tener una relacidbn con otros
aspectos o vincularlos con la realidad, d) Insatisfactorio: Se refiere a un inadecuado

desemperio laboral, demostrando poco conocimiento acerca de su trabajo.

Es necesario resaltar los factores de desempefio. De acuerdo a Palmar &
Valero, citado en Huanca (2020), el buen rendimiento laboral depende de muchos
factores, entre ellos, pueden ser:, 1) El ambiente de trabajo: Son las condiciones
optimas que se le brindan a los colaboradores segun las funciones que realiza, 2) El

salario: Brindar una remuneracion justa y que vaya acorde a la labor que realiza, 3)



Relaciones interpersonales: Es la interaccién entre compafieros de trabajo dentro de
la empresa, 4) Jornada laboral: Es el nUmero de horas ejecutadas y a las funciones
gue realizan los trabajadores en su centro laboral, 5) Horario de trabajo: Se basa a la
cantidad de horas que un colaborador ejecuta en su centro laboral, 6) Cancelacion
puntual del salario: Brindar una remuneracién puntual, que llegue a satisfacer
necesidades personales y familiares, 7) Incentivos y motivacion dentro de la
organizacion: Se refieren a los incentivos brindados al personal para que se sientan

impulsados a laborar de manera eficiente y eficaz.

Con respecto a las dimensiones de desempefio laboral, Gabini (2018) sefial6
las siguientes: a) Rendimiento en la tarea: Se refiere al grado en el que un colaborador
demuestra sus habilidades en distintas actividades dentro de una organizacion, b)
Rendimiento en el contexto: Son aquellas conductas laborales relativos al de la tarea,
influyendo en el desempefio de la empresa, c) Comportamientos laborales
contraproducentes: son aquellos comportamientos negativos que no son ventajosas
para el bienestar de la organizacion. Sus indicadores son: Alternativas potenciales
para resolver problemas, retos en el trabajo, logro de las tareas propuestas, clima
laboral positivo, cultura organizacional sélida, reclamos constantes y conflictos en el

trabajo.

En las teorias del feedback organizacional, el modelo SET-GO de Silverman
como se citdé en Rodriguez del tronco et al. (2018) sefialé que esta conformado por 6
pasos, 1) explicar lo que se ha observado de alguna situacion, incluyendo los detalles,
la informacién veridica de los hechos, 2) Realizar preguntas acerca de los hechos y
gue es lo que piensan sobre eso, 3) Manifestar lo que realmente sienten debido a la
situacion sin juzgar a los demas, considerando que no todas las personas reaccionan
de la misma manera, 4) Identificar los efectos de los hechos ocurridos, ayudando a
incrementar el grado de responsabilidad en el futuro. 5) Pedir sugerencias de cémo
actuar en un futuro si sucediera algun hecho similar, 6) Buscar que la persona admita

la verdad sobre el feedback y se comprometa a cambiar y modificar sus acciones.



Asi mismo, como modelo del feedback propuesto por Antezana, citado en Arnao
& Vargas (2020), sefial6 que esta palabra fue creada por Wiener, bajo una perspectiva
tecnoldgica durante su servicio en las Fuerzas Armadas en un sistema que tenia entre
uno de sus trabajos habiendo unas correcciones existentes entre el camino concreto

y predicho. Como resultado de sus hallazgos, se produce la “Teoria del Feedback”.

En cuanto a los conceptos de Feedback organizacional, Hattie & Clarke, (2020)
sefiala que el nivel feedback es un elemento clave que contiene un conjunto de
estrategias, y procedimientos bien definidos. Asi mismo, ClearCompany (2020) sefialé
que el feedback es una pieza fundamental en la gestién del desempefio ya que tiene
una idea de lo que realmente necesita una organizacion. A su vez, Riordan (2020)
consider6 que el feedback es una base de informacion valiosa y fundamental que
permite reconocer si se esta realizando de manera correcta las funciones. Del mismo
modo, Benedito Rodrigues (2021) indic6é que el feedback es aquella que tiene la
capacidad de poder percibir las acciones que necesitan ser mejoradas y modificadas

para el bienestar de la organizacion.

Es preciso resaltar los elementos del feedback. Segun Fonseca & Murphy
(2017) existen cuatro elementos de feedback. 1) El didlogo interno de aquella persona
gue brinda el mensaje, su aspecto emocional, las convicciones de quien lo recibe y
sus habilidades, 2) Comunicacion no verbal, referido a las expresiones corporales,
entre la persona que brinda el mensaje y el que lo recibe, 3) Comunicacion verbal, son
aquellas opiniones habladas por las personas, logrando atraer toda la atencion en
ellos, 4) El didlogo interior de aquella persona que recibe el mensaje, son los principios
gue tiene la persona sobre si misma, el emisor y la situacion que se da durante el
feedback.

Ademas, es necesario tener en cuenta las ventajas del feedback organizacional.
Casares, citado en Arana et al (2020) determiné las siguientes: 1) La comunicacion
puede estar basada en una informacidén que ya existe, teniendo cambios minimos en
el proceso que se esta empleando, 2) es un procedimiento sencillo que demanda poca

inversion econdmicay de tiempo, 3) tiene valor porque es un recurso natural de control,



4) los resultados se adquieren con prontitud en se obtienen con rapidez en relacién
con otros programas. 5) fortalece otros procedimientos del manejo de personal, como,
el crecimiento laboral y las capacitaciones.

En cuanto a las dimensiones de feedback organizacional, Garcia & Ovejero
(1998) como se citd en Ortiz (2017) indicaron las siguientes: a) Organizacion jefe
positivo: Se refiere a la conducta positiva que tiene el jefe de una organizacién durante
un proceso, b) Organizacién jefe negativo: A comparacién de la dimensién anterior,
durante el proceso, el jefe tiene una conducta negativa, ¢) compaferos positivos:
referida a la informacion positiva que manifiestan los compafieros en el entorno laboral,
d) comparfieros negativos: Son aquellos que se manifiestan de manera negativa, con
actitudes erréneas hacia la informacion que se esta transmitiendo, e) tarea /self
positivos: Se refiere a las percepciones positivas que tienen las personas acerca de su
desempeiio dentro de una organizacion, f) Tarea/ self negativo: Son las percepciones
negativas de las personas que conforman una organizacion acerca de la ejecucion de

sus funciones.

Sus indicadores son los siguientes: Conducta del jefe positivo, reconocimiento
formal positivo, datos recogidos formales positivos, consecuencias negativas,
expresiones negativas, comparfieros positivos directos, comparfieros negativosdirectos,
compaferos negativos indirectos, comparacion positiva con otros, comparacion
positiva consigo mismo, estandares internalizados positivos, dominio positivo de la
tarea, comparaciones negativas con otros, dominio negativo de la tarea,problemas de

tiempo negativo
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3.1

METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada. Segun Kothari y Gaurav
(2020) menciona que se refiere a encontrar una solucién para un
problema préactico especifico al que se enfrenta un individuo, una

sociedad o una organizacion empresarial
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se utilizé en este estudio fue no
experimental. Frias y Pascual (2020) sefialan que en este tipo de disefio
se observan las variables tal y como ocurren en la realidad, sin manipular

ni intervenir en ellas.

Asi mismo, cumplio con un disefio transversal descriptivo-

propositivo. Segun Estela (2020), el esquema es el siguiente:

Figura 1: Disefio Transversal-descriptivo

Dénde:

- M = Representa a la muestra de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Monsefu.
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- O = Es lainformacién mas importante que se recopila de los individuos

investigados.

- D = Representa a la evaluacion y prondstico.

tn = Es el estudio de las teorias necesarias para entender el fenémeno.
- P = Equivale a la propuesta de solucion de la problematica.

Variables y operacionalizacién

Variable independiente: Feedback organizacional

e Definicién Conceptual

Garcia & Ovejero, como se cito en Ortiz (2017), indicé que el
feedback se refiere a la facultad que tiene la persona que brinda la
retroalimentacion para recopilar las acciones de los receptores, que puede
ser a través de una comunicacion verbal o no verbal y en base a sus

conductas modificar la informacion.
e Definicion Operacional

La variable se enfoco en seis escalas del feedback organizacional,

basada en dos aspectos, sefial y la fuente del contenido de la informacion.
e Dimensiones

Organizacion jefe positivo, organizacion jefe negativo, compafieros

positivos, comparieros negativos, tarea/self. positivo y tarea/self. negativo.
e Indicadores

Conducta del jefe positivo, reconocimiento formal positivo, datos
recogidos formales positivos, consecuencias negativas, expresiones
negativas, compafieros positivos directos, comparieros negativos directos,
compafieros negativos indirectos, comparacion positiva con otros,

comparacion positiva consigo mismo, estandares internalizados positivos,

12



3.3.

dominio positivo de la tarea, comparaciones negativas con otros, dominio

negativo de la tarea y problemas de tiempo negativo.
Variable dependiente: Desempefio laboral
e Definicion Conceptual

Gabini (2018) indicé que el desempefio, se refiere al crecimiento
eficiente de los miembros que se encuentran en un establecimiento, siendo
importante para las organizaciones, donde la persona se desempefia de

acuerdo a sus funciones, trayendo consigo beneficios para la empresa.
e Definicion Operacional

La variable se enfoc6 en tres dimensiones. Para ello, se elabor6 un
cuestionario, el cual fue aplicado a los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Monsefu.

e Dimensiones

Rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto vy

comportamientos laborales contraproducentes.
e Indicadores

Alternativas potenciales para resolver problemas, retos en el trabajo,
logro de las tareas propuestas, clima laboral positivo, cultura organizacional

sélida, reclamos constantes y conflictos en el trabajo.

Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Shanti y Sashi (2017) sostuvieron que todo objeto que se implique
en un tipo de investigacién constituye una poblacion. La presente
investigacion comprendié una poblacion finita, es decir, estuvo
compuesta por el 100 % de trabajadores de las distintas areas de la

Municipalidad Distrital de Monsefu, siendo un total de 106 trabajadores.
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3.4.

3.3.2. Muestra

Segun Silvia Paul (2020) una muestra es un elemento
seleccionado de una poblacién. Por ser una muestra representativa, para
esta investigacion se establecieron 106 colaboradores, considerando la
totalidad de personas.

3.3.3. Muestreo.

El muestreo no aplica, debido a que la poblacion es igual a la

muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se utilizd para recopilar la informacion fue la encuesta.
Segun Reyes y Boente (2018) es una técnica orientada a recopilar informacion
de distintas personas, ademas, es una lista que contiene preguntas para que

responda el encuestado.
Instrumentos

Se utilizo el cuestionario, compuesto por 31 preguntas con la finalidad de
poder conseguir la informacion adecuada, el cual es definido por Bolton y Brace

(2022) como una parte que forma dentro del proceso de la encuesta.
Validez

Segun Robyn (2020), se refiere a la medida en que la prueba fue
disefiada para medir. La validacion de instrumentos se realiz6 a través de las
firmas de tres docentes con grado académico de magister de la Facultad de

Ciencias Empresariales, previas a su aplicacion.
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Tabla 1

Validacién de expertos

Na Apellidos y Nombres Grado Académico Calificacion
Gamarra Vera Erick

1 Magister Muy buena (76-100)
Alfredo

2 Loaysa Carbajal Victor Magister Muy buena (76-100)
Gonzales Zarpan Luis _

3 _ Magister Muy buena (76-100)
Miguel

Fuente: Elaboracion Propia.

Confiabilidad

Naupas Paitan H. et al. (2018) menciono que, es una herramientaveridica
al momento en el que las mediciones hechas no varian significativamente, ni en
el transcurrir del tiempo. Para indicar la confiabilidad del instrumento del
cuestionario se utilizd el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual arrojé como

resultado 0.8. Podemos decir que posee un excelente coeficiente de

confiabilidad.
Tabla 2
Nivel de confiabilidad
Valor Nivel de confiabilidad
0,53 a menos = Nula confiabilidad
0,54 -0,59 = Baja confiabilidad
0,60 — 0,65 = Confiable
0,66 -0,71 = Muy confiable
0,72 -0,99 = Excelente confiabilidad
1,00 = Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas Paitan H. et al. (2018)
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

En primer lugar, se solicitd un permiso ante el alcalde de la Municipalidad
Distrital de Monsefu para realizar la investigacion y efectuar las encuestas. Se
realiz6 la matriz de consistencia, donde se especificé los objetivos, hipétesis y
el planteamiento de problema, con la finalidad de recopilar la informacion
adecuada para ejecutar la presente investigacion. Posteriormente, se aplico la
encuesta a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Monsefu.

Método de analisis de datos

Los datos recopilados en esta investigacién se procesaron mediante una
hoja de célculo de Excel y a través de tablas y figuras estadisticas, donde se
analizo la informacion por cada variable, realizando un analisis estadistico que

permitio detallar los datos con veracidad y obtener informacion clara y precisa.

Aspectos éticos

Segun Arispe et al. (2020), los aspectos éticos son valorados por el
disefio y tema de investigacion, ademas, los resultados que se adquiriran deben
estar basados en los principios de ética. Es necesario tener en cuenta las
normas bioéticas, los permisos institucionales, el tema del plagio, el
comportamiento ético del investigador, su autoria consciente. Losinvestigadores
deben ser responsables y cumplir con los principios bioéticos, detal forma que se
asegure el respeto, justicia y responsabilidad por los que forman parte de la

investigacion.
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RESULTADOS

Para enfatizar, se realiz6 un analisis de datos de la encuesta efectuada
alos 106 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Monsefa, respondiendo
a los objetivos especificos propuestos.

Obijetivo especifico 1: Identificar los elementos del feedback organizacional.
Tabla 3

Organizacion jefe positivo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 4,72
Medio 46 43.40
Alto 55 51,89
Total 106 100,0

Nota: Encuestas aplicadas.

Figura 2
Organizacion jefe positivo
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De acuerdo a la tabla 3 (Figura 2), se observa que el 51,89% de
encuestados considera que existe un nivel alto en la dimension organizacion
jefe positivo, mientras que un 4,72% manifiesta que existe un nivel bajo en dicha

dimension.
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Tabla 4

Organizacion jefe negativo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 41 38,68
Medio 57 53.77
Alto 8 7,55
Total 106 100,0
Nota: Encuestas aplicadas.
Figura 3
Organizacion jefe negativo
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Al observar la tabla 4 (Figura 3), se determina que el 53,77% de

encuestados considera que existe un nivel medio en la dimensién organizacion

jefe negativo y un 7,55% manifiesta que existe un nivel bajo en dicha dimensién.
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Tabla 5

Comparfieros positivos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 4,72
Medio 56 52,83
Alto 45 42,45
Total 106 100,0
Nota: Encuestas aplicadas.
Figura 4
Compafieros positivos
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De acuerdo a la tabla 5 (Figura 4), se observa que el 52,83% de

encuestados considera que existe un nivel medio en la dimensién comparieros

positivos, mientras que un 4,72% manifiesta que existe un nivel bajo en dicha

dimension.
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Tabla 6

Comparfieros negativos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 64 60.38
Medio 31 29.25
Alto 11 10.38
Total 106 100,0

Nota: Encuestas aplicadas.

Figura 5

Compafieros negativos
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De acuerdo a la tabla 6 (Figura 5), se observa que el 60.38% de
encuestados manifiesta que existe un nivel bajo en la dimensidon compaferos

negativos, y un 10,38% considera que existe un nivel alto en dicha dimensién.
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Tabla7

Tarea/self. Positivo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 3.77
Medio 37 34.91
Alto 65 61.32
Total 106 100,0

Nota: Encuestas aplicadas.

Figura 6

Tarea/self. positivo
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De acuerdo a la tabla 7 (Figura 6), se observa que el 61,32% de
encuestados considera que existe un nivel alto en la dimension tare/self.
positivo, mientras que un 3,77% manifiesta que existe un nivel bajo en dicha

dimension.
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Tabla 8

Tarea/self. negativo

Nivel

Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Medio
Alto

74
31
1

69.81
29.25
0.94

Total

106

100,0

Nota: Encuestas aplicadas.

Figura 7
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De acuerdo a la tabla 8 (Figura 7), se observa que el 69,81% de

encuestados manifiesta que existe un nivel bajo en la dimension tarea/self.

negativo, mientras que un 0,94% considera que existe un nivel alto en dicha

dimension.
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Obijetivo especifico 2: Determinar el nivel de feedback organizacional en la
Municipalidad Distrital de Monsefa.

Tabla 9

Feedback organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 1.89
Medio 103 97.17
Alto 1 0.94
Total 106 100,0

Nota: Encuestas aplicadas.
Figura 8

Feedback organizacional
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Al observar la tabla 9 (Figura 8), se determiné el nivel de feedback de la
Municipalidad Distrital de Monsefu, donde se muestra que el 97,17% de
encuestados considera que existe un nivel medio de feedback, asi mismo, un

0,94% manifiesta que existe un nivel alto.
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Obijetivo especifico 3: Analizar el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Monsefu.

Tabla 10

Nivel de desempefio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 5,66
Medio 63 59,43
Alto 37 34,91
Total 106 100,00

Nota: Encuestas aplicadas

Figura 9

Desempefio laboral
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Al observar la tabla 10 (Figura 9), se muestra el nivel de desempefio
laboral de la Municipalidad de Monsefu, donde el 59,43% de los encuestados
considera que existe un nivel medio de desempefio laboral, mientras que solo

un 5,66% manifiesta que esta en un nivel bajo.
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Objetivo especifico 4: Disefiar estrategias en funcion al feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral en

la Municipalidad Distrital de Monsefu.

de feedback.

Anadir

feedback en la plataforma.

cuestionarios  para

_ o o Recursos y
Estrategia Objetivo Actividad _ Responsable
Materiales
Realizar reuniones
) mensuales para mejorar cada e Hojas
Estrategia 1: ) _ - _ _ _
Dinam Promover un area e identificar necesidades bond de Cajusol Garcia
indmica
L feedback dinamico del personal. color. Leslie Fabiola
“Gamificacion _ _ _ _ _
o para evaluar el Realizar juegos para e Lapiceros Quispe Cabrejos
Organizacional o . ) )
i rendimiento de los reconocer las habilidades e Mesas Cinthya Yelina.
colaboradores. negativas y positivas de cada e Sillas
persona.
Incentivar al personal a cambio
Obtener la
_ . ' de responder un feedback.
Estrategia 2: informacion o . . .
' Disefar una plataforma virtual | e Laptop Cajusol Garcia
Plataforma necesaria para , )
B de feedback. Leslie Fabiola
“Feedpage” | agilizar el proceso
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DISCUSION

De acuerdo a la presente investigacion se tuvo como objetivo general,
proponer el feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de Monseflu. Para ello, se planteé dos estrategias
en base al feedback organizacional. Es asi que, de acuerdo a los
antecedentes, en la investigacion realizada por Mamula et al. (2020) en su
trabajo de investigacion plantearon como objetivo implementar el feedback
como herramienta para fortalecer la organizacion. Siendo asi se concluy6
qgue el feedback es una herramienta fundamental que permite que los
colaboradores se alienen con los objetivos de la organizacién. Por otro lado,
el autor Carhuachin & Villanueva (2020) en su trabajo de investigacion tuvo
por objetivo describir el feedback aplicado a los trabajadores de Chinawok.
Se concluy6 que al aplicar el feedback los trabajadores mostraron un mejor
desemperio respecto a sus funciones. Es asi como podemos enfatizar que,
es importante implementar estrategias de feedback para lograr un mejor
desemperio laboral. Por ello el autor Riordan (2020) definio al feedback como
una base de informacion valiosa y fundamental que permite reconocer si se
esta realizando de manera correcta las funciones. Del mismo modo,
Benedito Rodriguez (2021) indicé que el feedback es aquella que tiene la
capacidad de poder percibir las acciones que necesitan ser mejoradas y

modificadas para el bienestar de la organizacion.

Como primer objetivo especifico se busco identificar los elementos del
feedback organizacional de la Municipalidad Distrital de Monsefl, mediante
una encuesta realizada a los trabajadores de la institucién. Se obtuvo como
resultado que el 51,89% considera que cuentan con jefes positivos.
Asimismo, el 52,83% manifiesta que existe una buena relacion entre
compafieros de trabajo. Del mismo modo, un 61,32%, considera que si hay
responsabilidad al momento de realizar sus actividades. Concluyendo asi
gue los elementos mas representativos en la Municipalidad Distrital de
Monsefu son jefes positivos, compafieros positivos y tarea/self positivo. Es
asi como, Garcia (2020) en su tesis de investigacion, uno de sus objetivos

es identificar las caracteristicas que posee el feedback en una empresa de



transportes de Chiclayo. Como conclusion, se obtuvo las siguientes
caracteristicas del feedback, la falta de ayuda por parte de los jefes, poca
confianza, falta de preparacién de cambios y carencia de asesoramiento. Asi
mismo, Arnao & Vargas (2020) llevaron a cabo un estudio, planteando como
objetivo determinar los factores positivos y negativos del feedback respecto
a sus jefes en la compafiia 6ptica Mendieta. Como resultado se obtuvo que
los factores positivos de feedback el incremento de tareas y delegacion de
actividades representativas y los factores negativos son las conductas
inapropiadas y deficiencia al realizar una funcion. Se enfatiza que es
fundamental identificar los factores de feedback en una organizacion para
verificar si estas contribuyen con la productividad de la empresa. Es asi que,
Fonseca & Murphy (2017) argumentan que un feedback efectivo debe
brindarse de una forma que incluya los propésitos e ideas tanto de la persona

gue brinda el feedback como de quien recibe.

Con respecto al segundo objetivo especifico se determind el nivel de
feedback organizacional en la Municipalidad Distrital de Monsefu. En la
encuesta aplicada se obtuvo como resultado segun la tabla N° 9, que el nivel
de feedback organizacional en la Municipalidad Distrital de Monsefu es
97,17% medio y 0,94% alto. Concluyendo que, la Municipalidad Distrital de
Monsefu cuenta con un nivel de feedback organizacional medio. Asi mismo,
Calderon & Diaz (2019) en su trabajo de investigacion plantearon como
objetivo determinar el nivel de feedback de los estudiantes respecto a la
ensefianza brindada por los docentes. Como conclusion de obtuve que el
nivel de feedback de los estudiantes es alto debido a que los docentes
brindan un buen proceso de aprendizaje. De igual manera, Cisneros (2018)
en su trabajo de investigacion planteé como objetivo analizar el nivel de
feedback de una empresa comercial de plasticos en Tungurahua. Como
resultado el nivel de feedabck de la empresa comercial de plasticos era bajo
puesto que no se adaptaban a las situaciones cambiantes ni sabian como
manejarlas. Es asi como podemos enfatizar que es fundamental conocer
el nivel de feedback de una empresa para identificar a tiempo las situaciones

problematicas. Por ello, Hattie & Clarke, (2020) sefiala que el nivel de
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feedback es un elemento clave para realizar un proceso de estrategias y
procedimientos bien definidos.

En cuanto al tercer objetivo se analizo el nivel de desemperio laboral
en la Municipalidad Distrital de Monsefu. Los resultados obtenidos segun la
tabla N°10, nos indicaron que el nivel de desempeiio laboral en la
Municipalidad Distrital de Monsefu es 59,43% medio y 5,66% bajo.
Concluyendo que la Municipalidad Distrital de Monsefl cuenta con un nivel
de desemperio laboral medio. Es asi como, Burga & Wiesse (2020) en su
trabajo de investigacién tuvieron como objetivo describir el desempefio y
motivacion laboral de los colaboradores de una empresa agroindustrial de la
Region Lambayeque. Como conclusion se obtuvo que los trabajadores al
estar motivados presentan un nivel alto referente a su desempefio y
productividad. Velarde & Villena (2019) realizaron una investigacion teniendo
como objetivo determinar el acontecimiento del clima laboral y desempefio
de los trabajadores de una Municipalidad. Se concluyd que tener un buen
ambiente laboral permitira que el desempefio de los trabajadores sea mejor.
Se concluyo que el no tener un buen ambiente laboral el nivel de desempefio
de los trabajadores sera bajo. Al comparar estas realidades, podemos decir
gue es importante conocer el nivel de desempefio de una organizacion para
determinar cuales son los puntos débiles y fuertes que presentan. Es asi que,
Rodriguez & Lechuga (2019) mencionan que, el nivel de desempefio laboral,
se refiere al comportamiento de los colaboradores frente a las tareasque

realizan y sus responsabilidades.

En cuarto al cuarto objetivo que es disefar estrategias en funcion al
feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Monsefu se proponen 2 estrategias de feedback
las cuales son: Dindmica “Gamificaciéon Organizacional” y Plataforma
‘Feedpage”. Como primera estrategia Dinamica “Gamificacion
Organizacional”, lo que se busca es promover un feedback dinamico para
evaluar el rendimiento de los colaboradores. Y como segunda estrategia
propondremos una Plataforma “Feedpage”, lo que se busca es, obtener la

informacion necesaria para agilizar el proceso de feedback. Asi mismo,
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Arana et al. (2020) en su investigacion planted estudiar la estrategia
feedback para aumentar el desempefio laboral en las Pymes. Se concluyo
que, la estrategia feedback ayuda a mejorar el desempefio de los
colaboradores en las Pymes. Es asi que podemos enfatizar que es
importante implementar estrategias de feedback organizacional si se
requiere mejorar el desempefio laboral y el autor Silverman citado en
Rodriguez del Tronco et al. (2018) nos habla sobre el proceso de feedback,
basado en un modelo especifico llamado SET-GO, conformada por 6 pasos
para otorgar feedback.
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VI.

CONCLUSIONES

Respecto a los elementos del feedback organizacional se determiné los més
representativos de la Municipalidad Distrital de Monsefu para mejorar el
desempeiio laboral, los cuales son, jefes positivos, compafieros positivos y
tarea/self positivo.

Referente al nivel de feedback organizacional de la Municipalidad Distrital de
Monsefu se encuentra en un nivel medio con 97,17%. Si bien se brinda un
feedback organizacional a los colaboradores, este no es el adecuado,
ocasionado dificultades al momento de optimizar las dificultades que se
presentan en la organizacion.

En relacion al nivel de desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de
Monsefu se encuentra en un nivel medio con 59,43%, por lo que se concluye
gque a pesar de realizar sus actividades designadas no las ejecutan
correctamente debido a que existe conflictos entre compafieros, y no
cuentan con los instrumentos necesarios para cumplir con sus funciones.
De acuerdo a la propuesta se han disefiado estrategias para mejorar el
desempeiio laboral aplicando el feedback organizacional, estas estrategias
buscan incrementar el compromiso de los colaboradores, mejorar su
productividad y aumentar su satisfaccion. Asi mismo busca generar una

mejor comunicacion interna.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere al alcalde de la Municipalidad Distrital de Monsefa, implementar
las estrategias planteadas sobre el feedback organizacional para que la
institucién obtenga una calidad de trabajo y mejora por parte de sus

colaboradores.

. Asi mismo la institucion debe fortalecer y mejorar el desempefio de los

trabajadores a través de un feedback adecuado que permita manejar y
resolver situaciones de manera efectiva.

De igual manera, los futuros indagadores deben tener en cuenta aplicar una
metodologia experimental, longitudinal, para obtener informacion, a traves
del uso de herramientas implementadas, mediante la entrevista y de esa
manera poder tener un panorama mas concreto sobre la problematica que
se abordara.

En un futuro los investigadores deben tener en cuenta este tema, puesto que
con el tiempo las empresas van evolucionando y el feedback organizacional
sera una pieza fundamental que permitira mantener a los colaboradores

motivados y ayudara a incrementar su Compromiso.
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VIlIl. PROPUESTA

Titulo: Estrategias de feedback organizacional para mejorar el desempefo

laboral en la Municipalidad Distrital de Monsefu.

.  Presentacién

En la actualidad, las organizaciones ponen mucho énfasis en el tema del

feedback, considerandola un factor clave fundamental para toda empresa, sin

embargo, puede llegar a ser una desventaja si no la emplean o realizan

correctamente, ocasionando que exista una comunicacién poco fluida,

colaboradores desmotivados y la adquisicion de informacion errénea.

De igual manera, la Municipalidad Distrital de Monsefl, cuenta con

colaboradores desmotivados, estresados y poco comprometidos con las

funciones que realizan, todos estos aspectos son originados por los constantes

cambios que hay dentro de la organizacion, asi mismo, cuenta con exceso de

responsabilidades, llegando a ser agotador y a la vez dificil cumplir las metas

propuestas, queriendo algunos renunciar a su puesto de trabajo.

. Generalidades de la empresa

2.1.

2.2.

Breve resefia historica
Ante la venida de los espafioles, Monsefu tenia el nombre de Chuspo o
Callanca, con su centro a cercanias del cerro San Bartolo. En 1578, hubo
fuertes inundaciones y lluvias originando que gran parte de los sembrios
desapareciera 'y en 1612 fue afectada por una enfermedad ocasionando
gue gran parte de la poblacion se extinguiera. Los que llegaron a
sobrevivir después de afios posteriores se volvieron a ubicar en lo que
hoy en dia es Monsefl, a quien se le asigné la posicion de Ciudad el 26
de octubre de 1888. Posteriormente, Monsefu es denominada la ciudad
de las flores, por el poeta Juan Parra del Riego, debido a que en sus
calles abundaban hermosas y coloridas flores.
Descripcion

La Municipalidad Distrital de Monsefl, brinda prestaciones de
servicios publicos, fomentando un desarrollo sostenible y equilibrado,

asimismo, garantiza una buena calidad de vida a la poblacién a través
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2.3.

2.4.

de una gestidn transparente y participativa y a la vez promoviendo una
cultura armonica para el bienestar coman.
Misién

La Municipalidad Distrital de Monsefu brinda servicios publicos a
la poblacion, a través de una gestion municipal planificada, efectiva,
participativa y transparente, promoviendo el desarrollo integral del
distrito y de los ciudadanos.
Visién

Para el 2025, La Municipalidad Distrital de Monsefl sera una
institucién moderna y con personal capacitado orientado al servicio de
los ciudadanos, brindando servicios publicos de calidad a través de una
adecuada gestion de la inversion publica que prioriza su atencion en el

saneamiento basico rural, transporte, educacion y servicios de salud.
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2.5.

Organigrama

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MONSEFU

OFY 1A DE ADNISTRACON Y —
DS "‘“ﬁnm
———___ B
 GFICKA (€ PROGRAMDION
BLTINLLLL EMVERSKNES 0P
| l 1 |
— R
CIUDADANA

34




lll.  Justificacion
Ante lo planteado anteriormente, surge la necesidad de proponer
estrategias de feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Monsefa, con la finalidad de mejorar la
productividad de la organizacion y lograr una buena comunicacién dentro de
ella.
IV. Objetivos
4.1. Objetivo general
Proponer estrategias de feedback para mejorar el desempeifio
laboral en la Municipalidad Distrital de Monsefa.
4.2. Objetivos especificos

o Mejorar el desempefio y la productividad de los colaboradores.
o Fortalecer el feedback organizacional a los trabajadores de la
institucion.

V. Meta
Lograr que la Municipalidad Distrital de Monsefa incremente el

desemperio de sus colaboradores.

35



VI. Acciones a desarrollar

Tabla 11

Plan de Accion de la Propuesta

_ o o Recursos y
Estrategia Objetivo Actividad _ Responsable
Materiales
Promover un Recopilar
) feedback informacion sobre el | ¢ Hojas _ _
Estrategia 1: S . Cajusol Garcia
S dinamico para desempeiio de los bond de _ _
Dinamica Leslie Fabiola
L evaluar el colaboradores. color. _
“Gamificacion o _ Quispe
S rendimiento de Integrar y desarrollar | e Lapiceros _
Organizacional _ Cabrejos
los nuevas perspectivas| e Mesas ) )
" Cinthya Yelina.
colaboradores. para cada una de sus| e Sillas
funciones.
Recopilar
Obtener la informacion sobre las
) informacion opiniones de los
Estrategia 2: ' ] ]
necesaria para colaboradores e Laptop Luis Barnabé
Plataforma . .
agilizar el Realizar Chafloque
“Feedpage” . y
proceso de retroalimentacion
feedback. escrita (encuestas) o

virtual.

Nota: Elaboracion propia.
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Estrategia 1: Dinamica “Gamificacién Organizacional”
Objetivo: Promover un feedback dinamico para evaluar el rendimiento de los
colaboradores.
Actividades:
e Realizar una invitacion dirigida a los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Monsefu.
e Realizar juego interactivo para reconocer las habilidades negativas y

positivas de los colaboradores.

Actividad: Realizar una invitacion dirigida a los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Monsefu.

Invitacion para la participacion de la dinamica “gamificacion Organizacional”

INVITACION

Se invita a los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Monsefa
a participar de la dinamica
" Gamificacién organizacional”

Lunes 15 de Junio del 2022, a partir
de las 2:00 p.m. en el auditorio de la

institucion.

Nota: Elaboracion propia.

Actividad: Realizar juego interactivo para reconocer las habilidades negativas y

positivas de los colaboradores.
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Consiste en realizar un feedback a través de una dinamica, por ejemplo, se reunira
a los trabajadores en sus respectivas areas, se les brindara unas hojas de colores
donde plasmaran 5 habilidades positivas y 5 habilidades. Estas hojas 8no se
mostraran a los demas. Una vez que terminaron su lista, se mezclara las hojas de
los trabajadores. Luego por turnos cada trabajador elegird una carta del montén al
azar y se mostrara a los demas. Después la persona que eligio la carta tratara de
predecir las razones del porque esa persona escribié eso. Se dara una puntuacion
del 1 al 5. Si la respuesta es correcta tendrd 5 de puntuacién y si no responde
correctamente tendra como puntacién 1. El siguiente trabajador hard lo mismo
hasta que el montén se termine. El trabajador que obtenga mas puntuacién sera
mas competente en la valoracién de cédmo se ven los demas a si mismos y asi

poder tener una idea de lo que sucede en su entorno.

Foamiss

CERTIFICADO DE ASISTENCIA
“Gamificacion
Organizacional”

Otorgado a:

LON una Suracstn d¢ _ hotas

Nota: Elaboracion propia.

Estrategia 2: Plataforma “Feedpage”

Objetivo: Obtener la informacidén necesaria para agilizar el proceso de feedback.
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Actividades:

e Disefiar una plataforma feedback.

e Incentivar al personal a cambio de responder un feedback.

e Realizar cuestionarios sobre feedback en la plataforma.

Actividad: Disefiar una plataforma feedback.

Plataforma “Feedpage”

o
Feedback recbidos Feedback enviados Feedback totales
5 FEANANDA RODRIGUER =) 1 1 = 0 RS 6
Enproceso Finaloados Enproceso  Finalradon

M PERFIL
o FEEDRACK T o

AGENDA

1s8/02/2022 fsorito Currs

Q ENCUESTAS

COMENTARIOS

Nota: Elaboracion propia.

Actividad D: Incentivar al personal a cambio de responder un feedback.
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Certificado al responder una encuesta de feedback

Feedback
de & dela Wy Dstrts o
cajueaigarcintsbloa gl com Camiw oe cosmty (<]
“DrnAgrno
Correo *
Tis Sl du cormo slactita ks CERTIFK '.\E(\) l)ﬁ gg&ml:s( AAS

Ewto scermibcasiés se Gtmigs o

LOue aspecios mejorens en is Municipsidad? *

Tu eopuesta For ne maswh A os ot doder prop

LOue dficuttades tuvo on 1os dtenos dim? *

Tu pauesta WOMLRE WOMERE
It e Irpemcadss v
TIPCTTTTTION
Armdserao Wborol
Defcame Modo Smnfactodo  Muybusno  Expelents
5 bigar o
NADAD €5
ey O © o O O
cienoda?

Nota: Elaboracion propia.
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Actividad E: Realizar cuestionarios sobre feedback en la plataforma.

Cuestionario de feedback

Nota: Elaboracion propia.

COMPETENCIAS

PREGUNTAS

General

¢, Qué aspectos mejoraria de la Municipalidad?

¢, Qué dificultades tuvo en los ultimos dias?

Ambiente laboral”

¢, Su lugar de trabajo es agradable y comodo?
¢La Municipalidad brinda las herramientas necesarias

para realizar correctamente sus funciones laborales?

Satisfaccion laboral

¢,La Municipalidad valora y reconoce su arduo trabajo y
buen desempefio?

¢, Sus opiniones son consideradas en su ambiente de
trabajo?

¢La  Municipalidad le brinda oportunidades de

crecimiento profesional?

Relacion de
trabajadores con su
jefe

¢, Considera que su jefe inmediato es transparente en su
area de trabajo?

¢ Su jefe inmediato demuestra compromiso en sus
actividades?

¢, Su jefe inmediato motiva a su equipo de trabajo?
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VII.  Financiamiento
Tabla 12
Financiamiento del Plan de Accién de la Propuesta
Materiales
N° Descripcion Cantidad Costo (S/)
1 Hojas bond de color Y5 millar 15.00
2 Lapiceros 20 unid. 14.00
3 Impresiones (certificados) 106 50.00
4  Pasajes 1 20.00
5 Disefador web 1 1500.00
Total (S/) 1599.00
Nota: Elaboracion propia.
VIll.  Cronograma
Tabla 13

Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta

Estrategia Fecha: Lugar: Responsable Presupuesto
Estrategia 1: 12/07/2022  Auditorio Recursos 99.00
Humanos
Estrategia 2: 22/07/2022  Areade Unidad de 1,500.00
Imagen imagen
Institucional institucional

Nota: Elaboracion propia
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de consistencia

Titulo de la tesis

“Feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Monsefu”

Linea de Gestion de Organizaciones
investigacion
Autor(es) Cajusol Garcia Leslie Fabiola
Quispe Cabrejos Cinthya Yelina
F’roblgmaq,e Objetivos
Investigacion — — Hipotesis Variables Dimensiones Poblacién | Técnica | Metodologia
Objetivo Objetivos
General Especificos
¢De qué Proponer el Analizar el nivel| La propuesta de Feedback Feedback Los Encuesta | Este tipo de
manera el feedback de desempefio | feedback Desempefio | organizacional: colaboradores investigacion
feedback organizacional| laboral en la organizacional Laboral Organizacion jefe de la es descriptivo
organizacional para mejorar | Municipalidad | mejorara el positivo, organizacién | Municipalidad y explicativo.
mejorard el eldesempefio | Distrital de desempefio laboral jefe negativo, Distrital de
desempefio laboral en la | Monsefa. en la Municipalidad companeros positivos, | Monsefa.
laboralen la Municipalidad | Determinar el | Distrital de comparfieros
Municipalidad Distrital de nivel de Monsefu. negativos, tarea /self
Distrital de Monsefu. feedback en la | La propuesta de positivos, tarea self
Monsefu? Municipalidad | feedback negativos.
Distrital de organizacional no Desempefio laboral:
Monsefu. mejorara el Rendimiento en la

desempefio laboral
en la Municipalidad
Distrital de
Monsefu.

tarea, rendimiento en
el contexto,
Comportamientos
laborales
contraproducentes.
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Anexo 2

Operacionalizacion de las Variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
o L acion ief Conducta del jefe positivo
rganizacion jefe
pogitivo : Reconocimiento formal positivo
Datos recogidos formales positivos
Garcia & Ovei 6| L iabl foc8 Organizacion jefe Consecuencias negativas
arC|a' vejeroj cgmo se citd a. variable se enfocden negativo Expresiones negativas
en Ortiz (2017) indica que se | seis escalas del — — — — .
refiere a la facultad que tiene la | feedback Compafieros positivos Comparjeros posm\./os dlr.ectos
ORGANIZACIONAL retroalimentacién para recopilar | en dos aspectos, sefial Compafieros negativos indirectos dg
las acciones de los receptores, | y la fuente del Comparacion positiva con otros Likert
gque puede ser a través de una | contenido de la Tarea /self positivos Comparacion positiva consigo
comunicacion verbal o no verbal | informacion. P mismo
y en base a sus conductas Estandares internalizados positivos
modificar la informacion. Dominio positivo de la tarea
Comparaciones negativas con otros
Tarea/ self negativos:  ["Dominio negativo de la tarea
Problemas de tiempo negativo
i indi Alternativas potenciales para
Gabini (~2018) indica . que el La variable se enfocéen | Rendimiento enla resolveroroblemas
desempefio, se refiere al . . p .
o o tres dimensiones.Para tarea :
crecimiento  eficiente de los| labord Retos en el trabajo.
DESEMPENO i €llo, se elaboro un Escala
miembros que se encuentran en cuestionario. el cualfue Logro de las tareas propuestas.
LABORAL un  establecimiento,  siendo aplicacio a los | Rendimiento en el Clima laboral positivo. d?
importante para las contexto Cultura organizacional solida. Likert

organizaciones, donde lapersona
se desempefia de acuerdo a sus
funciones, trayendo consigo
beneficios para

la empresa.

colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de Monsefu.

Comportamientos
laborales
contraproducentes

Reclamos constantes.

Conflictos en el trabajo.
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Anexo 3
Encuesta

Encuesta

VARIABLE: Feedback organizacional

CUESTIONARIO

Objetivo

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

investigacion titulada: “Feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Monsefu, el cual tiene fines exclusivamente académicos

y con absoluta confidencialidad.

INSTRUCCIONES:

La siguiente guia contiene preguntas bdsicas que debes leer detenidamente, recuerda
contestar de manera clara y concisa.

1. Siempre 2. Casi siempre 3. Aveces 4. Casi nunca 5. Nunca

ITEMS 1 2 3 4 5
Siempre Casi A veces Casinunca | Nunca
siempre

V1. FEEDBACK ORGANIZACIONAL

D1. Organizacion/jefe positivo

1. éSu jefe directo demuestra compromiso con el cargo que
desempena?

2. éiConsidera que eres reconocido y valorado por su jefe
inmediato?

3. éSu jefe directo le brinda la informacién adecuaday
oportuna cuando la necesita?




D2. Organizacién/jefe negativo

4. éSu jefe inmediato no se encuentra satisfecho con la
labor que usted desempeiia?

5. ¢Considera que en su centro laboral recibe comentarios
negativos?

D3. Compaiieros positivos

6. ¢Considera que recibe elogios por parte de sus
compafieros de trabajo?

7. éSus companfieros de trabajo muestran respeto hacia sus
puntos de vista?

D4. Compaiieros negativos

8. éSus companieros realizan comentarios negativos acerca
de la labor que usted desempefia?

9. ¢Sus compafieros de trabajo se quejan ante los superiores
por la labor que usted realiza?

D5. Tarea/self positivos

10. {Demuestra mas responsabilidad que otros al momento
de desempefiar sus funciones?

11. ¢Las tareas que desempefia las realiza mas rapido que
antes?

12. ¢{Considera que tiene la capacidad de realizar todas
actividades de su trabajo?

13. ¢Ejecuta tareas que anteriormente eran dificiles para
usted?

D6. Tarea/ self negativos

14. {Demuestra que es menos responsable que sus
compafieros?

15. ¢Considera que no tiene un buen conocimiento de la
labor que desempefia?

16. ¢No culmina su tarea diaria en el tiempo establecido?




Encuesta

VARIABLE: Desempefio laboral

CUESTIONARIO

Objetivo

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

investigacion titulada: “Feedback organizacional para mejorar el desempefio laboral

en la Municipalidad Distrital de Monsefu, el cual tiene fines exclusivamente académicos

y con absoluta confidencialidad.

-

INSTRUCCIONES:

La siguiente guia contiene preguntas basicas que debes leer detenidamente, recuerda
contestar de manera clara y concisa.

~

3. Siempre 2. Casi siempre 3. Aveces 4. Casi nunca 5. Nunca
ITEMS 1 2 3 4 5
Siempre Casi A veces Casi Nunca
siempre siempre

V2. DESEMPENO LABORAL

D1. Rendimiento en la tarea

1.

¢Plantea alternativas innovadoras para la solucion de
nuevos problemas?

¢Considera que la Municipalidad Distrital de Monsefu
fomenta la creatividad de los colaboradores?

¢Considera que efectua actividades desafiantes en su
puesto de trabajo?

. ¢éLa Municipalidad Distrital de Monsefu brinda la

oportunidad de crecer profesionalmente?




5. ¢la Municipalidad Distrital de Monsefu motiva al
personal para lograr los objetivos organizacionales?

6. ¢Considera usted demostrar perseverancia en el
cumplimiento de las actividades?

D2. Rendimiento en el contexto

7. ¢Elclimalaboral en la Municipalidad Distrital de
Monsefu es positivo?

8. ¢El ambiente laboral de la institucidon permite
desarrollar sus habilidades adecuadamente?

9. ¢Cuenta con las herramientas necesarias para ejecutar
sus funciones?

10. ¢éLos valores de la Municipalidad Distrital de Monsefu se
encuentran alineados con los objetivos institucionales?

11. ¢La cultura de la Municipalidad Distrital de Monsefu
permite alcanzar las estrategias institucionales?

D3. Comportamientos laborales contraproducentes

12. ¢Los trabajadores realizan constantemente reclamos
innecesarios?

13. ¢El sindicato defiende los reclamos de los trabajadores?

14. iExisten enfrentamientos entre los colaboradores?

15. ¢Considera que es una persona conflictiva en su area de
trabajo?




Anexo 4

Validaciones

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

Variable: Feedback Organizacional

e-mail: egamarrav@pucp.pe

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éElinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

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

03 | iLas dimensiones que se han tomado en X
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

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

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

06 | éLositems estan redactados en forma clara X
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el X
indicador?

08 | iExiste coherencia entre variables e items? X

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

10 | éLos items del instrumento recogen la X
informacién que se propone?

Opinion de Aplicabilidad:

(

)

-l

Nombre y firma del

DNI N° 42533900

Fecha: 09/11/2021

Experto Validador



mailto:egamarrav@pucp.pe

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

Variable: Desempeiio Laboral

UTP
Direccion: Calle La Plata 127 Urb. San Eduardo, Chiclayo, Lambayeque ...
e-mail: egamarrav@pucp.pe Teléfono: 979547780 . ...
N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éElinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

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

03 | iLas dimensiones que se han tomado en X
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

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

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

06 | éLositems estan redactados en forma clara X
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el X
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? X

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

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

Opinion de Aplicabilidad:

”ffé‘%]

TR
Nombre y firma del Experto Validador
DNI N° 42533900

Fecha: 09/11/2021



mailto:egamarrav@pucp.pe

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

VARIABLE FEEDBACK ORGANIZACIONAL

[RC Tyl o= T LU
e-mail: v.loaysa@hotmail.com Teléfono: 991094944 ...
N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR BUENA| MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éElinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de X
investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en X
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

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

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

06 | éLositems estan redactados en forma clara X
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item y el X
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? X

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

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

Opinion de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto
Validador DNI N°: 42163916

Fecha: 16/11/2021


mailto:v.loaysa@hotmail.com

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

VARIABLE DESEMPERNO LABORAL

[RC Tyl o= T LU
e-mail: v.loaysa@hotmail.com Teléfono: 991094944 ...
N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR BUENA| MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éElinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

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

03 | éLas dimensiones que se han tomado en X
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

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

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

06 | éLositems estan redactados en forma clara X
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el X
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? X

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

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

Opinion de Aplicabilidad:

Nombre y firma del Experto
Validador DNI N°: 42163916

Fecha: 16/11/2021


mailto:v.loaysa@hotmail.com

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

VARIABLE: FEEDBACK ORGANIZACIONAL

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR BUENA| MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | iElinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de X
investigacion?

03 | élLas dimensiones que se han tomado en X
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

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

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

06 | éLositems estan redactados en forma clara X
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el X
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? X

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

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

Opinion de Aplicabilidad:

LicAum. TG Migur'
Gonzales Zarpén
ASESOP
Nombre y firma del Experto
Validador DNI N°: 42388746

Fecha: 16/11/2021



mailto:lgonzaleszar@gmail.com

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

e-mail; lgonzaleszar@gmail.com. .. Telefono: 932949833 ...
N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | iElinstrumento responde al titulo del X
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de X
investigacion?

03 | ¢iLas dimensiones que se han tomado en X

cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

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

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

06 | éLositems estan redactados en forma clara X
y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item y el X
indicador?

08 | iExiste coherencia entre variables e items? X

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

10 | éLos items del instrumento recogen la X

informacién que se propone?

Opinién de Aplicabilidad:

AT T g
Gonzales Zarpén

ASESOP

Nombre y firma del Experto
Validador DNI_N°: 42388746

Fecha: 16/11/2021
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Anexo 5

Base de datos Alfa de Cronbach

79
9

92

93

72

93

71

96
78
78
75

99
97
92

90
72

74
70
87

71

83

74
65

79
80
64
83

79
92

87

79
83

ITEMS

2

3

1

1
1
2
2

3

1
2
2

1

2

1

1

2

1

1
2
2
3
1
1
1
1
1
1
2
2
2
2
2
1
1
1
2

1
2
1
1
2
1
1
2
2
1
2
2

3/ s3] 2|54
5/ 5] 2[2] 45
3[ 23] 2] 45
3133333
3/ 3] 3[3]3]3
s/ 1] 5[3]1]3
3| al3]3]ala

314|2|2]3]|5

113|12|3]5]|3
113]2|3|]5]|3

41 2| 4(3] 2|2

31212|3]3]|3
4(3|1(1|5|5

4l alal2]4ala

31413|3|5]|5

5/5/2|1]5]|5
4(4|3(1|5|5

4(111(3| 4|5

314(3|13|5|4

212412 2|4] 4

4(5|2(1|5|5

2141312 4|4

4(213[1|5]|1

4151 2(3|4|5
21 4|12|2]3]|3

4(5|1(1|5|5

45| 3[3|5|5

4(3]2(2|3|4
5/5/2|1]|5]|5

5/5/1|3]|4]|2

414|132 4|5

4| 5|1(4|5|5

2
2
3
3
4
1
1
3
5
5
3
3
4
3
2
1
1
1
3
1
3
2
2
1
3
1
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1
2
2

3
1
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1
1
1
2
2
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3
4
3
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1
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3
3
3
1
2
2
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2

3

3

4
4

2

2

2
2

2
2

ENCUESTADOS

E1l
E2
E3
E4
ES
E6
E7
E8
E9
E10
E1l
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
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E23
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E25
E26
E27
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