UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Relacion entre el feedback y el rendimiento laboral desde la perspectiva de

los trabajadores de las pymes de Chiclayo

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR
Carlos Alberto Angulo Quispe

ASESOR
Luis Alberto Ubillus Ubillus
https://orcid.org/0000-0002-2802-8334

Chiclayo, 2025


https://orcid.org/

Relacion entre el feedback y el rendimiento laboral desde la
perspectiva de los trabajadores de las pymes de Chiclayo

PRESENTADA POR
Carlos Alberto Angulo Quispe

A la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo

para optar el titulo de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APROBADA POR

Aldo Antonio Pineda Palomino

PRESIDENTE

Liliana Milagros Portilla Capunay Luis Alberto Ubillus Ubillus
SECRETARIO VOCAL



Dedicatoria

Este trabajo va dedicado a Dios por darme la vida y bienestar que necesito para afrontar los
retos presentados en mi dia a dia. También dedicarle a mi familia que me bridan su amor y
apoyo incondicional sin esperar nada a cambio.

Agradecimientos

Quiero agradecer a mis asesor y docentes de la universidad que con su experiencia en el
ambito académico aportaron y orientaron para culminar con €xito el presente trabajo de
investigacion.



La relacion entre el Feedback y el Rendimiento laboral desde la
perspectiva de los trabajadores de las PYMES de Chiclayo

INFORMLE DE ORIGINALIDAD

14, 14 3 6%

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABA|OS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
hdl.handle.net 3
Fuente de Internet %

repositorio.ucv.edu.pe 2
Fuente de Internet %

n

tesis.usat.edu.pe 1 %

Fuente de Internet

|

core.ac.uk 1 %

Fuente de Internet

g o

Submitted to Universidad Catdlica Santo <1 %
Toribio de Mogrovejo
Trabajo del estudiante
theibfr.com
ﬂ Fuente de Internet <1 %
upc.aws.openrepository.com
Fucpnctc de lntefm.ft) p ry <1 %
n Submitted to Universidad San Ignacio de <1
%

Loyola

Trabajo del estudiante




Indice

RESUIMIBTL. ...ttt e et e et e e et e e sate e e abe e e eabeeeeaeee 6
AADSIIACE ..ttt et h et et h e bt ea e h e bt et e bt e b e et et e bt et e ene e beenee 7
INEEOAUCCION ...ttt ettt et e sttt e st e e bt e ssbeesbeesabeenneeens 8
ReVISION d@ LATETATUIA ....euvetieiiiiiieiieeeiet ettt ettt et e sae e s saeens 10
Materiales ¥ IMELOAOS ... .oeeuiieeiiieciie ettt e e ste e et e e et eeeste e e ssaeessaeesssaeeessaeensseeenns 15
ResUItad0s Y DISCUSION ...cuvieiiieiiiiiieeiieeie ettt ettt et ere et eebeeseesabeesseeesbeenseesnsaensaeenseennns 17
CONCIUSIONES ...ttt ettt et ettt e sh e e bt e s eesabe e bt e enbeesseesabeesbeeenbeenseesaseas 22
RECOMENAACTIONES ...ttt ettt et ettt ettt ettt sate bt et e eseenbeensesaeens 22
RETEIEIICIAS ...ttt ettt st be e et e st e et e e bt e eabeesseeeaneas 23



Resumen

Las pequefias y medianas empresas (PYMES) forman parte esencial de la economia de un
pais, sin embargo muchas de ellas enfrentan dificultades significativas que conducen a su
fracaso temprano, en parte debido a una inadecuada gestion del capital humano. Por ello, en
esta investigacion el objetivo planteado es determinar la relacion entre el feedback y el
rendimiento laboral de los trabajadores de las PYMES dedicadas al comercio y servicio de la
ciudad de Chiclayo. Esto se llevdo mediante un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
corte transversal y de alcance correlacional. se aplicaron cuestionarios basados en el modelo de
Steelman et al. (2004) para evaluar la retroalimentacion y en el de Gabini y Salessi (2016) para
medir el rendimiento laboral. Se encuestaron 384 empleados, y se analizaron los datos
utilizando el software SPSS. Los resultados demostraron una relacion significativamente alta
entre las variables arrojando un coeficiente Rho de 0,615. Por lo cual se sugiere que una
retroalimentacién de alta calidad y bien gestionada tiene una correlacion positiva con el
rendimiento laboral. La investigacion resalta la importancia de establecer estrategias de
retroalimentacion efectivas para mejorar la motivacion y el desempefio de los empleados,
contribuyendo al crecimiento y sostenibilidad de las PYMES en un mercado competitivo.

Palabras clave: Feedback, Rendimiento Laboral, PYMES, Gestion del capital Humano.



Abstract

Small and medium-sized businesses (SMEs) are an essential part of a country's economy,
however many of them face significant difficulties that lead to their early failure, in part due to
inadequate human capital management. Therefore, in this research the objective is to determine
the relationship between feedback and work performance of workers in SMEs dedicated to
commerce and service in the city of Chiclayo. This was carried out through a quantitative
approach, with a non-experimental design, cross-sectional and correlational scope.
Questionnaires based on the Steelman et al. model were applied. (2004) to evaluate feedback
and in that of Gabini and Salessi (2016) to measure work performance. 384 employees were
surveyed, and the data was analyzed using SPSS software. The results demonstrated a
significantly high relationship between the variables, yielding a Rho coefficient of 0.615.
Therefore, it is suggested that high-quality and well-managed feedback has a positive
correlation with job performance. The research highlights the importance of establishing
effective feedback strategies to improve employee motivation and performance, contributing to
the growth and sustainability of SMEs in a competitive market.

Keywords: Feedback, Job Performance, SMEs, Human Capital Management.



Introduccion

Las Pequenas y Medianas empresas (PYMES) conforman la fuerza econémica de mayor
relevancia para un pais y el Perti no es ajeno a esto ya que este segmento empresarial representa
el 99.5% del total de empresas registradas formalmente a nivel nacional, de las cuales segtn el
tipo de actividad estdn dedicadas al comercio y servicio con un 85.2% y con menos
concentracion a la actividad productiva con un 14.8%, englobando a la de manufactura,
construccion, agropecuario, mineria y pesca (Ministerio de la Produccion, 2021).

Este panorama resalta la importancia de las PYMES como pilar econdmico, particularmente
en los sectores comerciales y de servicios. Sin embargo, la gran mayoria de las PYMES llegan
a fracasar tempranamente, por ejemplo, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(2021) en el primer trimestre de 2021 se dieron de baja mas de 8 mil empresas a nivel nacional.

Adrianzén (2020), asegura que el fracaso de las PYMES se debe en gran medida a la falta
de gestion empresarial en todos sus procesos, lo cual significa también que no tienen una
adecuada gestion de sus recursos humanos, pues muchas de ellas son creadas de forma empirica
por emprendedores con poca experiencia. En este sentido, cuando los empleados no se sienten
valorados o no estan involucrados en el proceso de toma de decisiones es probable que
experimenten una disminucion en su rendimiento laboral, lo cual puede resultar en una menor
motivacion para alcanzar los objetivos de la empresa y una reduccion en la calidad del trabajo
realizado (Sénchez et al., 2022). Aunado a esto la falta de comunicacion clara entre el jefe y
subordinado puede obstaculizar la colaboracion y coordinacion del equipo de trabajo afectando
a la eficiencia general de la empresa (Ormaza et al., 2023).

Ante ello, el feedback aparece como una estrategia idonea para brindar aquella informacion
necesaria al trabajador sobre su rendimiento laboral (Drouvelis & Paiardini, 2022). De manera
mas clara, el feedback o retroalimentacion permite a los jefes tener una comunicacion directa
con sus subordinados, cuyo fin es mantener informado sobre la labor que estan desempefiando
dentro de su puesto de trabajo. Segiin Urbancova (2024), el Rendimiento Laboral se refiere al
nivel de eficacia y eficiencia con el que un empleado lleva a cabo sus tareas y cumple con las
responsabilidades que le han sido asignadas en su trabajo. .

En este contexto, Reyes (2021) destaca que la evaluacion del rendimiento laboral es un
aspecto crucial para medir como el comportamiento de los empleados se alinea con los objetivos
estratégicos de la organizacion. Para ello, es fundamental mantener una comunicacion efectiva
entre lideres y colaboradores, intercambiando tanto aspectos positivos como negativos del
desempetio, lo que contribuye al desarrollo y mejora continua de los empleados.

La investigacion se enfocard en las PYMES de Chiclayo dedicadas al comercio y servicio,
en donde se ha observado que enfrentan muchos desafios de diferente indole, pero uno de los
mas importantes es el manejo efectivo del capital humano. A menudo los gerentes o propietarios
de estas empresas asumen multiples roles, incluyendo la gestion de recursos humanos, lo que
puede afectar la calidad y eficiencia de esta tarea debido a su inexperiencia y falta de
conocimiento en el area.

Esta situacion lleva a que los gerentes de estos negocios descuiden la parte de brindar
retroalimentacion a los empleados, es decir de mantener informados a los trabajadores sobre el
resultado de sus funciones, provocando en ellos poca claridad y desmotivacion con el desarrollo
Optimo de sus tareas y por consecuencia un bajo rendimiento laboral.



Esto también puede estar relacionado de manera indirecta a que el empleado renuncie a su
puesto de trabajo y el negocio pierda a un talento potencial para seguir creciendo en el mercado.
Es preciso sefalar que el factor humano es parte fundamental de cualquier empresa, pues si
estas buscan crecer y posicionarse competitivamente en el mercado, necesitan explotar el
maximo potencial de sus trabajadores para apuntar hacia el éxito empresarial (Pineda et al.,
2023). En este sentido, sera indispensable establecer estrategias bien definidas para generar un
ambiente laboral satisfactorio, y de esta manera el personal se encuentre enfocado al
cumplimiento de los objetivos trazados por la organizacion.

Existen investigaciones que han demostrado que proporcionar Feedback a los trabajadores
contribuye a motivarlos para seguir mejorando su rendimiento laboral. Por ejemplo, en una
investigacion realizada por Katz (2023), encontraron que la orientacion al Feedback esta
positivamente relacionada con el desempefio laboral de los trabajadores. Asimismo,
Delavallade (2021) menciona que otra forma de motivar al personal sin utilizar el dinero es
también apoyandose del feedback, pues recibir retroalimentacion sobre el desempefio impulsa
al trabajador a perfeccionarse cada vez mas.

En el mismo sentido, Harvey (2022) en su estudio realizado encontr6 que la
retroalimentacion constructiva desarrollada por el lider de manera amable se correlaciona
positivamente con el desempefio del equipo. Sin embargo, en otra investigacion cuyo objetivo
fue examinar si el feedback negativo aumenta la disposicion de una persona ha aprender para
mejorar su rendimiento laboral, se obtuvo una relacion poco significativa entre las variable, lo
que sugiere aumentar el feedback positivo que motive al personal a pefeccionar su desempefio
(Pinedo, 2023)

A pesar que se han identificado investigaciones en relacion a las variables estudiadas, atn
no se ha explorado suficientemente como se percibe y se utiliza el feedback en el rendimiento
laboral, en la realidad de las pequefias y medianas empresas cuyos gerentes tienen poca
experiencia en la gestion del recurso humano. Esta falta de investigacion deja abierta la
posibilidad de profundizar conocimientos cientificos y aportes practicos en relacion a las
variables analizadas.

Por lo tanto, en la presente investigacion se busca responder a la siguiente interrogante; ;cual
es la relacion que existe entre el feedback y el rendimiento laboral de los trabajadores de las
PYMES de Chiclayo?. Asimismo, la hipotesis planteada es, el feedback tiene una correlacion
positiva para desarrollar un buen rendimiento laboral.

El presente estudio se justifica porque proporcionard un analisis detallado de cémo el
Feedback y el Rendimiento Laboral se relacionan y afectan mutuamente en un contexto
especifico, ofreciendo asi una vision integral que puede servir de base para mejorar la gestion
y la productividad del capital humano. Ademads, la investigacion pretende ofrecer una
perspectiva mas completa y contextualizada de las PYMES, resaltando la importancia de
optimizar el Feedback para fomentar un ambiente laboral mas productivo y motivador, crucial
para el crecimiento y sostenibilidad en mercados competitivos como el actual. Este enfoque no
solo beneficiara a las empresas al mejorar la eficiencia y satisfaccion de los empleados, sino
que también contribuird a un mayor debate académico y al enriquecimiento de futuras
investigaciones relacionadas con estas variables.

Finalmente, el presente estudio tiene como objetivo general identificar la relacion entre el
feedback y el rendimiento laboral, desde la perspectiva de los trabajadores de las PYMES de
comercio y servicio de Chiclayo. Por consiguiente, los objetivos especificos son: determinar el
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nivel de feedback y el nivel del rendimiento laboral de los trabajadores y determinar la relacion
entre las dimensiones de la variable Feedback y la variable Rendimiento laboral.

Revision de Literatura

En una investigacion realizada en Ecuador, se examiné la relacion de la estrategia feedback
y el rendimiento laboral de las Pymes, con una muestra de 384 empleados. Los resultados
indicaron que existe una relacion moderada entre la retroalimentacion y el rendimiento de los
empleados, ya que estos sefialaron que el feedback les ayuda a desarrollar conocimientos que
contribuyen de manera significativa al cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Ademas, el 38.28% de los empleados afirmé percibir un alto nivel de retroalimentacion, lo que
indica que estan conformes con el feedback que reciben (Arana et al., 2020).

De la misma manera, en otra investigacion con el objetivo de examinar la relacion entre la
retroalimentacion realizado por el supervisor y el desempefio laboral de los empleados, el cual
la muestra estuvo conformada por 337 empleados de una empresa manufacturera, donde los
autores obtuvieron que la retroalimentacion del supervisor se asocié de manera positiva con el
desempefio laboral, indicando que los trabajadores que perciben un mayor nivel de
retroalimentacion tienden a reportar también un mejor cumplimiento de sus funciones y a tomar
medidas correctivas para mejorar el rendimiento en la tarea (Guo et al., 2023).

En otra investigacidon, que tuvo como objetivo determinar si la retroalimentacion
constructiva dada por el lider se relacionaba con el buen desempefio de las tareas del equipo a
una muestra de 517 trabajadores, el autor halld que la retroalimentacidon constructiva emitida
por el lider de manera amable se relaciona positivamente con el rendimiento de los empleados,
lo que indica que un feedback percibido como provechoso en la cual se resalte los puntos clave
en el desarrollo 6ptimo de las tareas favorece a mejores resultados en el desempefio de las tareas
(Harvey, 2022).

En concordancia, en un articulo cientifico, cuyo objetivo fue decretar la relacion entre la
retroalimentacion dada por el supervisor y el rendimiento del colaborador, los resultados
evidenciaron que ambas variables estan asociadas significativa y positivamente, pues las
reacciones del feedback a los sistemas de gestion del desempefio son cruciales ya que influyen
en las actitudes y el desempefio de cada empleado hacia el trabajo, ademas implantar una cultura
de retroalimentacion individual mejora el rendimiento del trabajador ya que cada empleado
percibe y reacciona de manera individual (Cesario, 2023).

Por consiguiente, en otra investigacion cuyo objetivo planteado fue abordar la relacion entre
la calidad de la retroalimentacion y el desempeiio laboral de los subordinados, se utilizo el
modelo de Benistant y Villeval y los resultados obtenidos evidencian que la calidad de
retroalimentacion se relaciona signficativamente alta con el desempeio laboral, en este sentido
cuando el trabajador percepcibe una retroalimentacion de calidad considerado como claro,
especifico y util se vincula con mejores resultados en las tareas asignadas(Drouvelis &
Paiardini, 2022).

Luego, en otra investigacion cuyo objetivo fue examinar la relacion del feedback con el
rendimiento laboral, apoydndose de una muestra de 186 empleados, en la cual los resultados
demuestran que existe una relacion positiva entre el feedback de los superiores y el Rendimiento
de los trabajadores, en este sentido quienes perciben una mayor retroalimentacion manifiestan
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también una mayor autoeficacia y apertura al aprendizaje en su puesto de trabajo, aunque dicha
retroalimentacién no presentd una asociacion significativa con la intencion de cambiar de
trabajo o de trabajo, (Genkova, 2021).

De igual importancia en un estudio realizado con el objetivo de determinar la relacion entre
la retroalimentacion y el rendimiento laboral en una muestra de 138 empleados, obteniendo en
los resultados una relacion alta entre el feedback y el rendimiento laboral, asi como entre las
seis dimensiones de la retroalimentacion y el rendimiento, sin embargo la busqueda activa de
retroalimentacion se relaciona en menor medida con el rendimiento. Tambien cabe mencionar
que, el 64.5% de los empleados percibieron una retroalimentacion a un nivel medio y en cuanto
al rendimiento laboral, de igual manera el 52.2% de los trabajadores reportd un rendimiento
medio (Caballero, 2023).

Asimismo, en otra investigacion realizada en el cual el objetivo planteado fue determinar la
relacion entre el feedback y la satisfaccion laboral a una muestra de 166 trabajadores del sector
salud. Sus resultados destacan que el 62.5% de los empleados manifiestan tener un nivel de
feedback bajo por parte del supervisor, indicando una predominacia del feedback negativo lo
cual puede afectar a su d&nimo laboral y la entrega efectiva de la retroalimentacion (Torres y
Aguirre, 2024).

En otra investigacion cuyo objetivo fue analizar la relacion entre el feedback gerencial y el
desempefio en el trabajo, se estudié una muestra de 289 empleados del Reino Unido utilizando
los modelos de Steelman y Sing. Los hallazgos indicaron que la dimension retroalimentacion
favorable de los gerentes predice de manera significativa el buen desempefio de los
subordinados, mientras que la promocion de busqueda de retroalimentacion lo hace en menor
medida presentando asi una relacién poco significativa con el desempefo laboral, ademas, se
observo que la cultura de bliisqueda de retroalimentacion influye parcialmente en la relacion
entre la retroalimentacion positiva y el desempefio ( Evans, 2021).

Sin embargo, en otra investigacion con el fin de determinar si existe relacion entre el
feedback laboral y el rendimiento de los trabajadores de una empresa del sector publico, los
modelos utilizados pertenecen a los autores Herold y Koopmans, en el cual los resultados
indican que existe una relacion significativamente positiva de intesidad media entre el feedback
y el desempefio laboral de los trabajadores, asimismo, entre la dimension retroalimentacion
desfavorable no existe una relacion significativa, por el contrario en cuanto a la dimension de
retroalimentacion favorable existe una retroalimentacion positiva con el desempeio laboral, en
este sentido se requiere reforzar el feedback positivo otorgado por parte de los supervisores
hacia los trabajadores , ya que se aprecia muy poca frecuencia de feedback otorgado por esta
fuente (Pinedo, 2023).

En un estudio realizado en la cual el objetivo planteado fue analizar la relacion entre la
retroalimentacion y el desempenio laboral a una muestra de 38 trabajadores de una empresa
constructora, los resultados revelaron un 63.2% de los empleados percibieron un alto nivel de
feedback, lo que sugiere que la mayoria consider6 efectiva la retroalimentacion recibida y un
57.9% report6 un alto nivel de desempefio laboral, destacando la colaboracion en equipo como
una dimension clave, ademads se encontr6 una relacion positiva y moderada entre el feedback y
el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion Rho de 0.694 (Torres, 2024).
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Por consiguiente en otro estudio, cuyo objetivo planteado fue medir la relacién entre el
feedback y el desempeiio en el trabajo y la muestra de 144 personas, lo cual sus resultados
demuestran que existe una relacion postiva entre las variables, pues cuando los empleados
perciben que reciben una retroalimentacion de calidad que consideran util para mejorar su
desempefio, esto tiene un impacto positivo en su rendimiento laboral, en otras palabras, una
retroalimentacion efectiva y valiosa contribuye a un mejor su desempefio en el trabajo
(Hagemann & Decio, 2024).

De igual importancia, en una investigacion con el fin de determinar la relacion del feedback
con el rendimiento laboral de los empleados, aplicada a una muestra de 478 trabajadores. Los
resultados reflejaron una relacidon positiva entre ambas variables de estudio, en la cual la
dimension busqueda de retroalimentacion presentd una asociacion mas fuerte con el
rendimiento laboral, resaltandolo como un punto clave para ayudar a mejorar las actitudes
laborales de los subordinados y a clarificar el intercambio de informacion entre lider- miembro
de la organizacion (Katz, 2023).

De acuerdo con otro estudio en el cual el objetivo planteado fue investigar la relacion entre
la retroalimentacion proporcionada por los docentes y las competencias profesionales de los
estudiantes, en una muestra de 132 personas, los resultados mostraron una relacion
significativamente positiva entre la retroalimentacion dada y el desempeiio de dichos
individuos. Esto sugiere que el proceso de retroalimentacion deberia ser ciclico y proactivo por
parte de los docentes, fomentando la autorregulacion y el juicio evaluativo de los estudiantes
de manera efectiva (Buguefo, 2024).

Otro estudio similar, cuyo objetivo de investigacion fue analizar si el feedback se relaciona
con el desempefio laboral, en el cual el resultado muestra una relacion positiva. Esto destaca
que proporcionar retroalimentacion sobre el desempefio puede ser una politica eficaz para
impulsar la motivacién intrinseca y mejorar la calidad del servicio, superando otros mecanismos
que dependen de motivaciones externas. Ademas, el estudio sugiere que la retroalimentacion
individual y personalizada es mas efectiva para mejorar el rendimiento del trabajador, ya que
permite un enfoque mas directo y especifico en sus areas de mejora (Delavallade, 2021).

En cuanto a las bases teoricas, las pequefias y medianas empresas son negocios muy
dindmicos dedicadas a diferentes rubros como, por ejemplo: comercio mercantil, industrial, de
servicios, entre otros. Asimismo, estas empresas una de sus caracteristicas principales es tener
un nimero reducido de trabajadores, por ejemplo, las pequefias empresas poseen entre 10 a 50
empleados, mientras que las medianas tienen bajo su cargo un aproximado de 51 a 250
empleados, por lo cual los ingresos son reducidos y acordes al tamafio del negocio (Paucar,
2020).

El Feedback

El feedback también conocido como retroalimentacion es un término anglosajon de compleja
traduccion al espafiol, sin embargo, el término ya es admitido y reconocido fuertemente en el
tecnicismo empresarial (Iglesias, 2008).

Este se centra en ser una practica de reconocimiento o critica constructiva que se le realiza
al trabajador con respecto a su rendimiento, el como lo estd haciendo, y por lo tanto en los
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resultados, el qué esta obteniendo, de acuerdo a esto, la calidad de la relacion laboral dependera
de la cantidad y calidad del feedback que el trabajador recibe del jefe (Carless, 2016). La
retroalimentacion debe ser descriptiva, precisa, clara y relacionada directamente al
desenvolvimiento de la persona, con el fin de disminuir la carga emocional y que estos tomen
cartas en el asunto (Caldas et al., 2016).

Segun la literatura revisada la retroalimentacion del desempeno o el Feedback se utiliza
ampliamente en la practica de la gestion organizacional. En este sentido la retroalimentacion
del desempefio permite evaluar claramente el comportamiento o el desempefio de los empleados
( Wang & Hong, 2010 ). Al utilizar la retroalimentacion del desempefio, el supervisor expondra
directamente los errores de los subordinados, con el fin de reducir la mala conducta en el trabajo
y garantizar la consecucion fluida de los objetivos organizacionales ( Zhang et al., 2017 ).

El feedback se puede clasificar en dos tipos que se dan a menudo en el plano empresarial,
estos son positivo y negativo. En cuanto al feedback positivo o de apoyo esta orientado hacer
un reconocimiento al colaborador para que mantenga ciertas conductas que estd produciendo
resultados positivos, permitiéndole mejorar su labor encomendada, en otras palabras, implica
reconocer una conducta proactiva del empleado, lo cual contribuye a aumentar su entusiasmo
y motivacion. (Jiménez, 2015). En oposicion, el feedback negativo o constructivo es resaltar un
comportamiento o actitud que el colaborador deberia corregir para mejorarse a si mismo y por
consiguiente a nivel grupal, no es recomendable hacerlo en publico porque puede generar
efectos negativos en el desempefio del trabajador Iglesias (2008).

El modelo utilizado para la medicion de la variable Feedback, sera de Steelman et, al. (2004)
en la cual permite evaluar aspectos del entorno de retroalimentacion, en otras palabras, situacion
contextual del feedback en la relacién Supervisor y subordinado, desarrollado mediante un
cuestionario, The Feedback Environment Scale. Este modelo consta de 7 dimensiones:
credibilidad de la fuente, calidad de la retroalimentacion, entrega de la retroalimentacion,
retroalimentacion favorable, retroalimentacion desfavorable, disponibilidad de la fuente y
promocion de la busqueda de retroalimentacion.

Primeramenta, la credibilidad de la fuente se refiere a la percepcion de la capacidad y
motivacion de la fuente para proporcionar informacion precisa (Kelman, 1983). Asimismo, se
define como la experiencia y confianza percibida en la persona que emite la retroalimentacion.
Para ello. la fuente debe tener el conocimiento sobre los requisitos laborales y el desempefio
real del destinatario, con el fin de proporcionar informacion precisa (Giffin, 1990). De otra
manera, la credibilidad de la fuente representa la confianza de un individuo hacia la fuente que
le proporcionara la retroalimentacion sobre su desempefio laboral (Albright, 1995).

La calidad de la retroalimentacion esta relacionada con la coherencia y utilidad que debe
poseer la informacion brindada (Greller, 1980). En este sentido, una retroalimentacion de alta
calidad es consistente, especifica y mas provechoso a lo largo del tiempo (Hanser, 1998). Cabe
resaltar, que el valor informativo que le otorgue el destinatario a la retroalimentacion recibida,
es un elemento importante para determinar si acepta y decide atender dicho feedback (London,
2004).

La tercera dimension, entrega de la retroalimentacion, es conceptualizado como la forma en
que el receptor expresa su comentario al receptor, sin tener que ocasionar reacciones



14

desfavorables (Fedor, 1989). Es decir, cuanto mas considerado sea la fuente al proporcionar el
feedback, mas probable sera que el receptor acepte y responda a la retroalimentacion (Ilgen et
al., 1991). Entonces el encargado de dar retroalimentacion debe aprender no solo qué mensaje
brindar, sino también las intenciones que trasmite en su proceso de entrega.

Ahora bien, con respecto a las dimensiones de retroalimentacion favorable y desfavorable
ocurren relativamente de manera independiente, pues segun las investigaciones, la
retroalimentacion favorable se caracteriza por recibir elogios de supervisores; por otro lado, la
retroalimentacion desfavorable ocurre cuando se recibe expresiones de insatisfaccion y criticas
del superior, todo esto cuando desde el punto de vista del receptor, su desempefio justifica dicha
retroalimentacion (Greller, 1992).

La disponibilidad de la fuente se define como la cantidad de contacto o relacion que tiene un
empleado con su superior, asimismo con la facilidad para obtener retroalimentacion de la fuente
(Ashford, 2003). Entonces, con el fin de lograr sus metas durante el afio, una persona debe
aprovechar la informacion que se encuentra disponible en las comunicaciones cotidianas
informales que se pueden desarrollar en el trabajo (Meyer, 1991).

Por ultimo, en cuanto a la promocion de la busqueda de retroalimentacion, se refiere a
promover en el empleado, expresar con total confianza su deseo de recibir retroalimentacion,
pues a veces, sucede de que el empleado por motivos de mantener el ego se muestra reacios a
dar ese paso (Ashford, 1989). En la misma linea, esta dimension es definida como el nivel de
apoyo que el ambiente proporciona para la busqueda activa de retroalimentacion (Levy, 1995).
Es el grado en el que los empleados son incentivados o premiados por buscar retroalimentacion,
asi como la medida en la que se sienten comodos solicitando comentarios sobre su rendimiento
(Williams, 1999).

Rendimiento Laboral

En cuanto a la segunda variable, el rendimiento laboral es uno de los conceptos de mayor
interés en el ambito empresarial; Sin embargo, a menudo se confunde con otros términos
relacionados, como la productividad y la eficacia. En cuanto a su definicion, el rendimiento
laboral estd vinculado a los comportamientos necesarios para alcanzar las metas
organizacionales, dentro de las capacidades del individuo. La productividad y la eficacia, en
cambio, son resultados que se generan como consecuencia de estas conductas (Koopmans et
al., 2005).

El rendimiento laboral también puede ser catalogado o abarca a la definicion del desempefio
laboral y se relaciona con la actuacion realizada por el colaborador frente a las funciones que
demanda desarrollar el puesto de trabajo (Cabezas y Brito, 2021). En otras palabras, el
rendimiento es definido como la medida de la calidad del servicio o el esfuerzo que un empleado
ofrece dentro de una organizacion. Este concepto abarca desde las habilidades profesionales del
individuo hasta sus capacidades interpersonales, ya que ambos aspectos son relevantes para
evaluar su desempefio. Por ello, las empresas le dan un enfoque importante al rendimiento de
sus colaboradores, llegando a desarrollar programas de capacitacion, pues un buen desempefio
del equipo dependera para el éxito y efectividad empresarial (Ledezma et al., 2010).
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Para el estudio de la variable Rendimiento laboral se utilizara el modelo de Gabini y Salessi
(2016) adaptada de Koopmans en la cual el instrumento, escala de rendimiento, permite medir
las percepciones del trabajador en relacion a su propio rendimiento laboral dentro de la empresa.
Asimismo, este modelo consta de 3 dimensiones: rendimiento en la tarea, comportamientos
contraproducentes y rendimiento en el contexto.

En cuanto a la primera dimension, rendimiento en la tarea, Koopmans et al. (2013) se refiere
a la capacidad del empleado para cumplir con las responsabilidades y técnicas especificas de
su trabajo. Esto implica realizar las tareas asignadas de manera efectiva y eficiente, cumpliendo
con los estandares de calidad y productividad establecidos por la organizacién (Hawver, 2010).

De manera siminalr el rendimiento en la tarea se evalia en funcidén de la precision, la
velocidad, la consistencia y la capacidad para lograr los resultados deseados en las actividades
asignadas (Koopmans et. al, 2014). Cabe senalar que factores como la formacion adecuada, el
acceso a recursos, la retroalimentacion continua y el ambiente laboral también juegan un papel
fundamental en el rendimiento en la tarea, sin embargo, la falta de recursos o una sobrecarga
de trabajo pueden disminuir el rendimiento, generando retrasos o errores en la ejecucion de las
tareas (Sonnentag & Frese, 2002).

Por otro lado, los comportamientos contraproducentes abarcan cualquier accion deliberada
realizada por un miembro de la organizacion que va en contra de los intereses legitimos de la
misma (Koopmans et. al, 2013). También, se conceptualiza como las acciones de un empleado
que tienen un impacto negativo en la organizacion, sus compafieros de trabajo o el entorno
laboral en general (Hunter, 1990). Estos comportamientos pueden incluir la falta de
puntualidad, el ausentismo injustificado, el incumplimiento de las politicas de la empresa, el
conflicto interpersonal, el sabotaje de proyectos o tareas, el uso inadecuado de recursos de la
empresa, o cualquier otra conducta que perjudique el funcionamiento eficiente y la moral de la
organizacion (Koopmans, 2014).

En cuanto a la dimension de rendimiento en el contexto, Chiang (2012) lo define como las
acciones que ayudan a mantener un entorno interpersonal y psicologico favorable en el lugar
de trabajo. Un entorno que fomente el aprendizaje y la mejora continua puede incrementar la
competencia y la confianza del empleado, lo que influye directamente en su capacidad para
cumplir con las expectativas. Ademas, esta dimension se refiere a la habilidad del empleado
para adaptarse y contribuir de manera efectiva al entorno laboral en general, mas alld de
simplemente completar sus tareas asignadas (Gruman, 2011).

Esto implica la capacidad de colaborar con colegas, mantener relaciones laborales positivas,
cumplir con las normas de la organizacion, mostrar iniciativa, y demostrar un compromiso con
los valores y objetivos de la empresa. El rendimiento en el contexto evaliia cémo un empleado
contribuye al ambiente laboral y al éxito general de la organizacion (Koopmans et. al, 2014).

Materiales y Métodos

La investigacion se realizdé mediante un enfoque cuantitativo de tipo basico y de disefio no
experimental, porque la investigacion se limit6 a la observacion y analisis del fendmeno en su
estado natural, sin manipular las variables, asimismo, en cuanto a la dimension temporal fue de
corte transversal y de alcance correlacional (Hernandez et Al., 2014).
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La poblacion es infinita porque no existe una cantidad actual donde se refleje el nimero de
trabajadores que pertenezcan a las PYMES del sector de comercio y servicos, en la cual para
la obtencion de la muestra se aplicod la formula de la poblacion infinita siendo conformada el
tamafio de la muestra por 384 empleados. De esta manera el marco muestral se sujetd a un
muestreo no probabilistico por conveniencia.

Por consiguiente, los criterios de inclusion fueron: empleados de pequenas y medianas
empresas del sector de comercio y servicios en la ciudad de Chiclayo, que hayan trabajado en
la empresa durante al menos seis meses para asegurar que tengan suficiente experiencia con las
practicas de feedback y que pertenezcan al nivel jerarquico operativo (como atencion al cliente,
cajeros, entre otros). En contraste, se excluyo a trabajadores de grandes empresas, a quienes
tuvieran menos de seis meses de antigiiedad, pertenecieran a sectores distintos al comercio y
servicios, residieran fuera de Chiclayo; ademas, se excluyeron trabajadores independientes,
contratistas temporales o empleados que no tengan una relacion laboral directa con la empresa.

La técnica que se utilizé es una encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionarios que
midieron las variables en estudio. Para la variable Feedback se aplico el cuestionario The
Feedback Environment Scale de Steelman et al. (2004) que contiene 22 items en una escala de
Likert las cuales corresponden a 7 dimensiones. Para el estudio de la variable Rendimiento
laboral se utiliz6 el cuestionario Escala de Rendimiento Laboral Individual de Gabini y Salessi
(2016) que cuenta con 14 items pertenecientes a 3 dimensiones. Para garantizar la validez del
cuestionario, se llevd a cabo una revision por parte de tres jueces expertos en la materia.
Asimismo, se realizd la prueba de confiabilidad para evidenciar que el cuestionario sea
comprensible y coherente, arrojando un Alfa de Cronbach de .905 para la variable Feedback,
.846 para la variable Rendimiento laboral y .922 para el instrumento completo.

En cuanto al procedimiento, las encuestas se realizaron en el mes de mayo, distribuyéndose
de manera presencial y en linea segin la disponibilidad y preferencia de los participantes. A
cada uno se le explico el proposito de la investigacion, se garantizo la confidencialidad de sus
respuestas y se obtuvo su consentimiento informado antes de iniciar la encuesta. Ademas, se
detalla la estructura del cuestionario, cuyo tiempo de ejecucion fue de 10 a 15 minutos.
Posteriormente, las respuestas se organizaron inicialmente en una base de datos en Microsoft
Excel 2019 para facilitar la gestion y luego se analizaron con el programa estadistico SPSS 29.

En relacion al plan de analisis de datos, se utilizo el analisis descriptivo e inferencial. En
cuanto al primero se utilizo el andlisis de frecuencias absolutas y relativas por niveles para
presentar y describir los resultados relacionados con los objetivos especificos 1 y 2, cuyos datos
se presentaron en tablas de frecuencias para proporcionar una vision clara y concisa de las
caracteristicas principales de la muestra y las variables evaluadas. Para el analisis del objetivo
especifico 3 y el objetivo general, se aplico un enfoque inferencial con el fin de contrastar las
hipotesis planteadas. Especificamente, se empled el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman, ya que se trata de una medida no paramétrica apropiada para evaluar la relacion
entre dos variables ordinales.

Este analisis permitio establecer la relacion entre la retroalimentacion y el rendimiento
laboral, validando o rechazando las hipotesis con base en los resultados obtenidos. Luego de
obtener estos resultados se procedio a analizarlo e interpretarlo con base en los marcos teoricos
y estudios previos. Cabe mencionar que el procesamiento de la informacién recolectada fue a
través del software estadistico SPSS version 29.
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Resultados y Discusion

Los resultados alcanzados permitieron evaluar la relacion entre el Feedback y el
Rendimiento laboral de los trabajadores de las PYMES dedicados al comercio y servicios en la
ciudad de Chiclayo. A continuacion, se describiran los pasos que se siguieron para alcanzar los
objetivos de la presente investigacion

En este sentido en el primer objetivo especifico se busca determinar el nivel de la variable
Feedback, la cual se detalla en la siguiente tabla.

Tabla 1

Distribucion de frecuencias y porcentajes por niveles de la variable Feedback

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 1,3
Regular 215 56,0
Bueno 164 42,7
Total 384 100,0

Nota. Los niveles de la variable Feedback se obtuvieron mediante la baremacion con los
siguientes valores, deficiente:[22-51]; Regular:[52-81] y Bueno:[82-110].

En la tabla 1 se observa que el 56% de los empleados de las PYMES en Chiclayo
manifiestan tener un nivel de feedback regular, lo cual refleja una situacion poco favorable para
el ambiente laboral, ya que la falta de orientacion y direccion clara sobre el desempeio puede
desmotivar a los colaboradores y disminuir su compromiso organizacional. Sin embargo, Torres
(2024), en su estudio con trabajadores de una empresa constructora, encontré que el 63,2%
considera que la retroalimentacion estd en un nivel alto en términos de claridad, frecuencia y
utilidad, lo que indica una mayor consistencia y un impacto mas beneficioso a lo largo del
tiempo. Este resultado contrasta con lo observado en las PYMES de Chiclayo, donde los
empleados manifestaron que carecen de una cultura organizacional que promueva activamente
la retroalimentacion, limitando tanto al desarrollo individual como colectivo.

Basados en la teoria de Wang y Song (2010), se resalta que una retroalimentacion bien
gestionada debe ser clara, frecuente y de calidad, aportando informacion valiosa que los
empleados puedan aplicar directamente en su trabajo diario. Esto no solo les ayuda a mejorar
su rendimiento, sino que también les permite avanzar profesionalmente. Por lo tanto, mejorar
estos aspectos fortaleceria tanto la confianza como la efectividad del feedback, ademas de
promover un ambiente laboral més colaborativo y productivo en las PYMES de la region.

De manera similar en el segundo objetivo especifico se determin6 el nivel del Rendimiento
Laboral, el cual se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias y porcentajes por niveles de la variable Rendimiento Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 1,3
Regular 275 71,6
Bueno 104 27,1
Total 384 100,0

Nota. Los niveles de la variable Rendimiento Laboral se obtuvieron mediante la baremacion
con los siguientes valores, deficiente:[14-33]; Regular:[34-51] y Bueno:[52-70].

El resultado de la investigacion sobre el nivel de rendimiento laboral muestra que el 71,6%
de los empleados mantiene un nivel regular, lo que revela deficiencias en aspectos clave de su
desempefio como, la colaboracion, la adaptacion al cambio y la participacion en la cultura
organizacional, la cual no es 0ptima debido al nivel regular en el que se encuentra esta variable.

De manera similar, Caballero (2023) encontrd que el 52,2% de los trabajadores encuestados
indic6 mantener un nivel de desempefio medio, reflejando una respuesta insuficiente, falta de
motivacion, baja moral y actitudes negativas que afectan la eficiencia y calidad del trabajo. Este
resultado concuerda con lo que se hallo, dado que los trabajadores de las PYMES de Chiclayo
presentan deficiencias tanto en la ejecucion de tareas como en la colaboracion dentro del equipo
, lo cual limita el potencial de un trabajo més cohesivo y efectivo de estos colaboradores.

Ahora bien, dando lugar a la teoria, Ledezma et al. (2010) afirma que un rendimiento laboral
optimo debe superar el simple cumplimiento de las responsabilidades basicas e incluir un
esfuerzo adicional por parte de los empleados, lo cual implica que, ademas de realizar sus tareas
de manera adecuada, los empleados deben mostrar iniciativa, proactividad y un compromiso
genuino con su trabajo. En este sentido, la teoria refuerza lo evidenciado en la investigacion, ya
que se debe abordar estos aspectos y promover un entorno de trabajo mas favorable y motivador
para mejorar significativamente el rendimiento laboral general.

Siguiendo con el tercer objetivo especifico, se buscd determinar la relacion entre las
dimensiones de la variable Feedback y la variable Rendimiento laboral, lo cual se presenta en
la siguiente tabla.
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Tabla 3

Correlacion entre las dimensiones de la variable Feedback y la variable Rendimiento

Laboral
Dimensiones de la variable Feedback Rendimiento Laboral
Credibilidad de la fuente .400%*
Calidad de la retroalimentacion A497*
Entrega de la retroalimentacion S574*
Frecuencia de la retroalimentacion favorable 318*
Frecuencia de la retroalimentacion desfavorable .266*
Disponibilidad de la fuente 444
Promocioén de la busqueda de retroalimentacion .641*

Nota. La muestra en estudio es de 384 trabajadores. El nivel de significancia del coeficiente de
correlacion es menor a 0,001.

En la tabla 3 se evidencia que la credibilidad de la fuente, calidad de la retroalimentacion,
entrega y disponibilidad de la fuente mantienen una relacion significativamente moderada con
el rendimiento laboral mostrando coeficientes de 0,400; 0,497; 0,574 y 0,444 respectivamente.
Esto se alinea con el resultado de Harvey (2022) que entre sus resultados obtenidos destaca que
la dimension credibilidad y entrega de retroalimentacion se encuentra relacionada positiva y
significativamente con el rendimiento del equipo obteniendo coeficientes rho de 0,822 y 0,674.

De forma similar, Drouvelis & Paiardini (2022) encontrarébn que la calidad de
retroalimentacion y el desempefio mantienen una relacion significativamente alta con un
coeficiente rho de 0.826, en este sentido una intervencion que contiene sefales de
retroalimentacion que apoyan el aprendizaje y aumentan la motivacion para los aspectos
relevantes de la tarea, puede producir ganancias significativas en el rendimiento.

En cuanto a la teoria, Urbancova (2024) afirma que una retroalimentacion bien entregada,
de calidad, creible y disponible, tiene un impacto directo y positivo en el rendimiento de los
empleados y en la efectividad de los equipos de trabajo. Estos hallazgos favorecen la teoria ya
que se evidencia que factores como la credibilidad de la fuente, calidad de la retroalimentacion,
disponibilidad de la fuente y entrega de retroalimentacion son fundamentales para el éxito de
los colaboradores ya que les permite mejorar su rendimiento laboral a pesar que enfrentan
desafios significativos en un entorno de trabajo cada vez més dindmico y competitivo.

Para las dimensiones como frecuencia de la retroalimentacion favorable y desfavorable se
encontro relaciones bajas con el rendimiento laboral, con coeficientes de 0,318 y 0,366
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respectivamente, lo cual indica que estas dimensiones tienen poca importancia con relacion al
desarrollo completo del potencial de los empleados.

En concordancia Pinedo (2023), encontré que entre la dimension retroalimentacion
desfavorable y rendimiento existe una relacion significativamente baja con un coeficiente rho
de 0.218, por el contrario en cuanto a la dimension de retroalimentacion favorable y rendimiento
existe una relacion significativamente alta con un coeficiente rho de 0.672, en este sentido se
requiere reforzar el feedback positivo otorgado por parte de los supervisores hacia los
trabajadores , ya que se aprecia una alta asociacion para mejorar la motivacion y en
consecuencia un rendimiento 6ptimo del trabajador.

Segun Greller (1992), las dimensiones de retroalimentacion favorable y desfavorable
ocurren de manera relativamente independiente, la retroalimentacion favorable tiene un
impacto mas significativo en la motivacion de los empleados y en consecuencia, en su
rendimiento laboral, mientras que la retroalimentacion desfavorable se refleja en expresiones
de insatisfaccion y criticas, por lo que el supervisor o jefe debe saber expresarlo de una manera
efectiva, para no generar una desmotivacion en sus tareas o baja productividad. Por lo tanto,
estos resultados concuerdan con la teoria ya que se evidencia la importancia de establecer
soluciones que fomenten un ambiente laboral positivo para los colaboradores promoviendo
sistemas de retroalimentacidon constructivos y motivadores.

En cuanto a la dimension Promocion de la busqueda de retroalimentacion se muestra una
relacion significativamente alta, con un coeficiente de 0,641; lo cual indica que los empleados
que buscan activamente feedback tienden a mejorar su desempefio mas que aquellos que no lo
hacen. Sin embargo, Evans (2021) halld6 que esta dimension presenta una relacion
significativamente moderada con un coeficiente rho de 0.421, sugieriendo que aunque la
busqueda de retroalimentacion es beneficiosa para mejorar el rendimiento, su impacto puede
depender de otros factores contextuales.

Segiin la teoria de Ashford (1989), sostiene que la promocion de la busqueda de
retroalimentaciéon impulsa al empleado expresar con total confianza su deseo de recibir
retroalimentacion y en consecuencia tomar acciones concretas para mejorar su mejorar
rendimiento. Esto refuerza lo encontrado ya que los empleados que buscan retroalimentacién
no solo estan mas abiertos a recibir criticas constructivas, sino que también estdn mas dispuestos
a implementar cambios que los ayudaran a optimizar su rendimiento.

Respecto al objetivo general de la investigacion, que busca identificar la relacion entre el
feedback y el rendimiento laboral, desde la perspectiva de los trabajadores de las PYMES de
comercio y servicio de Chiclayo, se detalla a continuacion en la tabla.
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Tabla 4

Relacion entre las variables Feedback y Rendimiento Laboral

Variable Rendimiento Laboral

Feedback 615%

Nota. La muestra en estudio es de 384 trabajadores. El nivel de Significancia del coeficiente
de correlacion es menor a 0,001.

En la Tabla 4 se demuestra la relacion del feedback y el rendimiento laboral, pudiéndose
reflejar un coeficiente rho de 0,615. Esto indica una fuerte relacion entre ambas variables,
sugiriendo que al mejorar la retroalimentacion, el rendimiento laboral también experimentara
un aumento similar en direccion y magnitud. Ademas, se obtuvo un p-valor de 0,001, inferior
al nivel de significancia de 0,05, lo cual permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis
de investigacion. Por lo tanto, se puede concluir que existe una relacion significativa y alta entre
la retroalimentacion y el rendimiento laboral.

Este hallazgo se debe a que la credibilidad de la fuente de retroalimentacion dentro de la
organizacion se encuentra en un nivel regular, teniendo en cuenta que los empleados tienden a
responder mejor a la retroalimentacion proveniente de fuentes confiables y expertas. A esta
deficiencia se suma la calidad de la retroalimentacion, que afecta a la organizacion, ya que atin
carece de una guia adecuada que permita a los empleados realizar mejoras especificas y
desarrollar talento humano que aporte valor a las diversas areas de la empresa. También se debe
considerar la entrega oportuna y la frecuencia de la retroalimentacion, tanto favorable como
desfavorable, ya que esto esta vinculado a un ambiente de trabajo mas productivo y adaptativo

Varios estudios han demostrado una relacion positiva entre ambas variables de estudio, como
el de Guo et al. (2023), donde se obtuvo que la retroalimentacion del supervisor y el desempefio
del trabajador se correlacionaba significativamente alta, con un coeficiente rho de 0,682,
indicando que la retroalimentacion contribuye al aprendizaje continuo y permite a los
trabajadores tomar medidas correctivas para mejorar en sus tareas.

Asimismo, Cesario (2023) en su estudio encontré que ambas variables estan asociadas
significativa y positivamente con un coeficiente rho de 0,741, pues las reacciones de los
empleados a los sistemas de retroalimentacion contribuyen en las actitudes y el desempefio de
cada empleado hacia el trabajo, por lo cual implantar una cultura de retroalimentacion
individualizada mejora el rendimiento, ya que cada empleado percibe y reacciona al feedback
de manera Unica, lo que refuerza su crecimiento y eficiencia.

Respecto a la teoria, Zhang et al. (2017) sostiene que la retroalimentacion efectiva, que
provenga de fuentes confiables y se entregue de manera oportuna y de alta calidad, esta
directamente relacionada con el rendimiento laboral, asimismo fomentar una cultura de
retroalimentacion individualizada puede ser un enfoque valioso para mejorar tanto la
motivacion como la eficiencia de los empleados en el entorno laboral.

Estos resultados coinciden con lo que se encontr6 en esta investigacion, ya que ambas
variables estan positivamente relacionadas. Sin embargo, se espera que una mejora en la
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calidad, credibilidad, oportunidad y frecuencia de la retroalimentacion, tanto favorable como
desfavorable, pueda influir de manera significativa en el desempefo de los colaboradores.

Conclusiones

La estrategia del feedback dirigido a los trabajadores se relaciona significativamente alta con
el rendimiento laboral de estos, lo cual permite afirmar que una retroalimentacion bien
gestionada esta asociada a un desempefio laboral superior.

En un sentido detallado, cuando el feedback es percibido como creible, de alta calidad, y se
entrega de manera oportuna y frecuente, los empleados tienden a responder con un mejor
rendimiento, tanto en la ejecucion de sus tareas como en su colaboracion dentro de la
organizacion.

Ademas, se destaca que la promocion activa de la busqueda de retroalimentacion ayuda a
los empleados a comprometerse mas con su trabajo y a desarrollar habilidades especificas, lo
cual es fundamental en un entorno donde la competencia y la adaptacion constante son claves
para el éxito de las empresas.

No obstante, la falta de una cultura de retroalimentacion organizada limita el desarrollo
profesional de los trabajadores y la efectividad de sus labores, destacandose limitaciones en la
colaboracion, adaptacion al cambio y compromiso organizacional.

Estos aspectos, sumados a la falta de motivacion, inciden negativamente en la eficiencia y
calidad del trabajo, lo cual sugiere la necesidad de mejorar el ambiente laboral y las
oportunidades de crecimiento para los empleados.

Recomendaciones

Se sugiere a futuros investigadores interesados en estas variables, realizar estudios
experimentales adicionando otras variables, como la cultura organizacional o estilos de
liderazgo , para entender coémo estos factores pueden influir en la relacion entre
retroalimentacion y rendimiento laboral

Asimismo, resulta funtadmental mantener un ambiente de confianza, donde los empleados
se sientan comodos solicitando retroalimentacion, promoviendo una comunicacion
bidireccional y eliminando barreras. Esto aumentara la participacion y permitird una mejora
continua en sus funciones, generando una cultura de aprendizaje y adaptacion constante.
Asimismo, aumentar la frecuencia y el reconocimiento de logros permitira reforzar conductas
productivas para promover un ambiente de trabajo saludable y motivador. Tambien, se debe
desarrollar una retroalimentacion adaptada a cada trabajador para abordar aspectos especificos
de su rendimiento, considerando su perfil y estilo de aprendizaje, pues la individualizacion en
el feedback genera un mayor compromiso en el colaborador.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de Consistencia.

29

Problema de investigacion

Objetivo Principal

Hipatesis

Variables

(cual es la relacion que existe
entre el feedback y el
rendimiento laboral de los
trabajadores de las PYMES

de Chiclayo?

Identificar la relacién
entre el feedback y el
rendimiento laboral,
desde la perspectiva
de los trabajadores de
las  PYMES de
comercio y servicio

de Chiclayo.

Objetivos especificos

-Determinar el nivel de
feedback desarrollado en
las PYMES de Chiclayo,
desde la perspectiva de los
trabajadores.

-Determinar el nivel del
rendimiento laboral de los

trabajadores.

El feedback tiene
una relacién positiva
para desarrollar un
buen rendimiento

laboral.

Independiente: El feedback

Dependiente: Rendimiento laboral

Dimensiones

Indicadores (items)

Independiente: El feedback
Credibilidad de la fuente
Calidad de la retroalimentacion
Entrega de la retroalimentacion

Frecuencia de la retroalimentacion
favorable

Frecuencia de la retroalimentacion
desfavorable

Disponibilidad de la fuente
Promociéon de la Dbusqueda de
retroalimentacion

Dependiente: Rendimiento laboral.

1,2,3.4,
5,6,7
8,9,10
11,12,13
14,15,16,

17,18,19
20,21,22

1,2,3,4,5
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-Determinar la relacion
entre las dimensiones del
feedback y las
dimensiones del

Rendimiento Laboral.

Rendimiento en la tarea
Comportamientos contraproducentes
Rendimiento en el contexto

6,7,8,9,10
11,12,13,14

Método

Enfoque: Cuantitativo
Nivel: Basico

Disefio: No experimental
Alcance: Correlacional

Poblacion: Infinita
Tipo de muestreo: Aleatorio simple.
Muestra: 384 trabajadores de las PYMES.

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos.

Procedimiento y Procesamiento de datos.

-Analisis inferencial (test de normalidad Kolmogorov Smirnov).

-Comprobacion de hipétesis con Rho de Spearman
- Analisis descriptivo (tabla de frecuencias)

Técnica: Encuesta

Instrumentos:

-The Feedback Environment Scale
-Escala de Rendimiento laboral
individual.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de medida de las variables

Variable Dimensiones Items
Credibilidad de la fuente 1,2,3y4
Calidad de la retroalimentacion 5,6y7
Entrega de la retroalimentacion 8,9y 10
Frecuencia de la retroalimentacion 11,12y 13
favorable
Feedback . ) .,
Frecuencia de la retroalimentacion 14.15v 16
desfavorable 1Y
Disponibilidad de la fuente 17,18 y 19
Promoplon de la busqueda de 20,2122
retroalimentacion
Variable Dimensiones Items
.. Rendimiento en la tarea 1,234y5
Rendimiento )
Comportamientos contraproducentes 6,7,8,9y 10
Laboral L
Rendimiento en el contexto 11,12,13 y 14
Anexo 3. Cuestionario Feedback Environment Scale
Escala de Likert
1 2 3 4 5
Totalmente En . De Totalmente
en Indiferente
desacuerdo acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
Puntaje
Preguntas 1121314

Credibilidad de la fuente

Mi supervisor generalmente esta al tanto de cémo
me desempefio en el trabajo

En general, respeto las opiniones de mi supervisor
sobre mi desempefio laboral

Mi supervisor es justo al evaluar mi desempefio
laboral

Tengo confianza en la retroalimentacion que me
da mi supervisor

Calidad de la retroalimentacion

Mi supervisor me brinda informacidn util sobre mi
desempeiio laboral
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Valoro la retroalimentacion que recibo de mi
supervisor

La retroalimentacion que recibo de mi supervisor
me ayudan a hacer mi trabajo

Entrega de la retroalimentacion

Cuando mi supervisor me da retroalimentacion
sobre mi desempefio, tiene en cuenta no herir mis
sentimientos

Mi  supervisor generalmente  proporciona
retroalimentacidon de una manera impulsiva

Mi supervisor no trata muy bien a las personas
cuando les brinda retroalimentacidon sobre su
desempefio

Comentarios favorables

Cuando hago un buen trabajo, mi supervisor elogia
mi desempeiio

Generalmente mi supervisor me avisa al instante
cuando hago un buen trabajo

Con frecuencia recibo comentarios positivos de mi
supervisor

Comentarios desfavorables

Cuando no cumplo con los plazos, mi supervisor
me lo hace saber

Mi supervisor me avisa cuando mi desempefio
laboral no cumple con los estandares
organizacionales

En esas ocasiones cuando yo cometo un error en
el trabajo, mi supervisor me lo dice

Disponibilidad de fuente

Mi supervisor generalmente esta disponible
cuando quiero informacién sobre mi rendimiento

Interactio con mi supervisor a diario
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La Unica vez que recibo comentarios sobre el
desempeiio de mi supervisor es durante mi
revision de desempefio

Promocidn de la busqueda de retroalimentacién

Mi supervisor a menudo se molesta cuando le pido
retroalimentacién sobre mi rendimiento

Me siento cdmodo pidiéndole a mi supervisor
comentarios sobre mi desempefio laboral

Mi supervisor me anima ha solicitar comentarios
siempre que no esté seguro de mi desempefio
laboral

Anexo 4. Cuestionario Escala de Rendimiento Laboral individuall2/09/2025

Escala de Likert
1 2 3 4 5
Totalmen
otalmente En . De Totalmente
en Indiferente
desacuerdo acuerdo |de acuerdo
desacuerdo
Puntaje
Preguntas J

1 [ 2]3]4a]s

Rendimiento en la tarea

Se me ocurrieron soluciones creativas frente
a nuevos problemas laborales

Cuando pude realicé tareas laborales
desafiantes

Cuando terminé con el trabajo asignado,
comencé nuevas tareas sin que me lo
pidieran

En mi trabajo tuve en mente los resultados
que debia lograr

Segui buscando nuevos desafios en mi
trabajo

Comportamientos contraproducentes

Me quejé de asuntos sin importancia en el
trabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo
con mis compafieros

Agrandé los problemas que se presentaron
en el trabajo

Me concentré en los aspectos negativos del
trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
positivas




Comenté aspectos negativos de mi trabajo
con gente que no pertenecia a la empresa

Rendimiento en el contexto

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma

Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas

Participé activamente de las reuniones
laborales.

Mi planificacion laboral fue éptima

Anexo 5. Constancia de validacion de instrumentos.
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vtlidosyconﬁabluy.pothm.aptospanunpaadosendlogmdebsobjetivoo
que se plantearon en la investigacion.

Alentamente

IChiclayo, 29 de abril del 2024.

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO
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CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Zwien suscribe, Gustavo Adolfo Siva Falla, mediantz la presente hago constar que el
instruments ulilizado para la recoleccion de datos del informe de fesis para obtensr 2l
grado de Licenciado en Administracicn de empresas, titulado “La relacidn enfre el
Feedback y =l Rendimienio Laboral, desde |la perspectiva d= los trabajadores de las
FYMES de Chiclayo”, elaborado por 2l estediants Carlos Aleerto Anguls Quispe: redne
los requisitos suficientes y necesarios para ser considerados validos v confiables v, por
tanto, aptos para ser aplicados en el logro de los objetivas gue == plantesron en la
investigacidn.
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Atentaments

Chiclayo, 30 d= mayo de 2024
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