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RESUMEN

La tematica abordada en el presente estudio tuvo por objetivo identificar de
qué manera influye el feedback laboral en el desempefio del equipo de trabajo del
consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020. Para ello, se elabor6

una matriz de consistencia que permitio sintetizar y esquematizar lo planteado.

Para la justificacion adecuada de esta pesquisa en sus cuatro aspectos:
tedrico, practico, metodoldégico y social, resultdé necesario seguir la estructura
determinada por la facultad, la cual obedece reglas del trabajo cientifico. Asi
mismo fue necesario recurrir a teorias de autores e investigaciones preliminares
tales como las de Nieves Bayona (2018), Vidarte Nifio (2017), Zans Castell6n
(2017), Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco (2017), Ortiz
Olaechea (2017), Egas Bejar (2015), y a la recoleccién y andlisis de conceptos

bésicos los cuales ayudaron a tener una correcta fundamentacién de la misma.

En ese sentido, las variables analizadas fueron dos: “feedback laboral” y
“desempeno” El tipo de investigacion de este estudio fue: basico, no experimental,
transversal y correlacional, con un criterio muestral probabilistico. La poblacion
estuvo constituida por un total de 25 personas, las mismas que conformaron la
muestra, pues se realizé un censo. La técnica empleada para la recoleccion de
datos fue la encuesta, siendo su instrumento el cuestionario en escala de Likert, el
mismo que demostrd ser consistente y coherente por medio del Alpha de
Cronbach en el que se obtuvo un coefiente de 0.77 para el de elaboracion propia.
El procesamiento de los datos obtenidos se realiz6 mediante SPSS V.25, el cual
arroj6 de manera resumida los resultados que permitieron llegar a la conclusion
qgue la hipétesis alternativa planteada en esta pesquisa debia ser aceptada,
mientras la otra rechazada, ya que se encontré un indice de correlacién de

pearson de 0.236.

Palabras Claves: Feedback laboral, desempefio, equipo de trabajo,

consorcio, optica.
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ABSTRACT

The theme addressed in this study was aimed at identifying how work
feedback influences the performance of the work team of the Mendieta Leiva
optical consortium, Piura Region, in 2020. To this end, a consistency matrix was

developed to synthesize and outline what was proposed.

For the adequate justification of this research in its four aspects: theoretical,
practical, methodological and social, it was necessary to follow the structure
determined by the faculty, which obeys the rules of scientific work. Likewise, it was
necessary to resort to authors' theories and preliminary researches such as those
of Nieves Bayona (2018), Vidarte Nifio (2017), Zans Castellon (2017), Arroyo
Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco (2017), Ortiz Olaechea (2017), Egas
Bejar (2015), and to the collection and analysis of basic concepts which helped to
have a correct foundation of it.

In that sense, the variables analyzed were two: "labor feedback" and
"performance”. The type of research in this study was: basic, non-experimental,
transversal and correlational, with a probabilistic sampling criterion. The population
was made up of a total of 25 people, the same ones who made up the sample,
since a census was carried out. The technique used for the collection of data was
the survey, being its instrument the Likert scale questionnaire, which proved to be
consistent and coherent by means of Cronbach's Alpha in which a coefficient of
0.77 was obtained for the self-made one. The processing of the obtained data was
carried out by means of SPSS V.25, which showed in a summarized way the
results that allowed reaching the conclusion that the alternative hypothesis raised
in this research should be accepted, while the other one was rejected, since a

pearson correlation index of 0.236 was found.

Keywords: labor feedback, performance, work team, consortium, optics.
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“INFLUENCIA DEL FEEDBACK LABORAL EN EL DESEMPENO DEL EQUIPO
DE TRABAJO DEL CONSORCIO OPTICO MENDIETA LEIVA, REGION PIURA
ANO 2020”

I. INTRODUCCION

1.1. Formulacién del Problema
1.1.1. Realidad Problematica

Hoy en dia el predominio del uso de la tecnologia para la realizacion de
actividades, hace que las personas pasen mas tiempo observando una
pantalla, situacién que aunada a enfermedades y a otros factores, conlleva en
muchas ocasiones a desarrollar problemas refractarios, los cuales requieren de
la utilizacion de lentes oftalmicas para evitar que la incorporacién efectiva en la
vida profesional y el desenvolvimiento en la cotidianidad se vea afectado por
este tipo de trastornos oculares (Minguijon Pablo, Penacho Gomez, & Pac
Salas, 2005).

La Organizacion Mundial de la Salud (2019), manifesté en su primer
informe mundial sobre la vision que, al menos 2,200 millones de personas
tienen deficiencia visual o ceguera. Al respecto, estudios en Perl segun
informacion obtenida en la Encuesta Nacional Especializada sobre
Discapacidad (ENEDIS), realizada en el afio 2012; demostraron que la
limitacién visual era la incidencia mas alta de limitaciones en nuestro Estado,
puesto que representaba el 48.3% del total de limitaciones de la poblacion de
ese entonces. Posteriormente el Censo Nacional 2017: “XII de Poblacién, VII
de Vivienda y Ill de comunidades Indigenas”, aplicado al total de la poblacién
peruana existente en dicho afio, para actualizar la informacion recopilada por la
ENEDIS, arrojé como resultados que respecto a la distribucién de las personas
con discapacidades visuales segun su lugar de residencia era del 38,29% en
Lima, seguido en menor medida de Piura con 5,62%, La Libertad con 5,14%,
Arequipa con 4,88% y Lambayeque con 4,16%, mientras que los demas

departamentos no superaban el 4% (Bergamino Varillas, 2018).
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Estudios mas recientes del Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI), indican que en el territorio peruano hay cerca de 600 mil
personas con discapacidad visual, de las cuales 440 mil tienen alguna

enfermedad relacionada a la ceguera (Grupo La Republica, 2018).

Debido a esta situacién y a la cantidad de la poblacion con necesidades
similares por satisfacer, la puesta en marcha de establecimientos de Optica y
optometria se ha hecho mas evidente, no obstante para mantener a los clientes
y para asegurar su permanencia en el tiempo los duefios de estos
establecimientos o de cualquiera en general, deben preocuparse por cubrir
todos los aspectos que estén a su alcance, procurando que su equipo de
trabajo se desempefie adecuadamente y reciba la retroalimentacién apropiada

y necesaria.

Lo expuesto al final del parrafo anterior tiene sustento en los estudios
realizados en el afo 1955 por Payne y Hauty, que aseveran que “el efecto
positivo de la retroalimentacion sobre el desempefio es un principio psicologico
aceptado por lo menos desde la década de 1950" (Ashford & Cummings,
1983). A pesar de ello, los trabajos de investigacion que relacionan a estas dos
variables son pocos, debido a que suelen centrarse en su estudio de manera
separada o relaciondndolas con otras variables. Ademas, otro problema
presentado, es que las personas al momento de realizar investigaciones le dan
muy poca importancia a estos temas en lo que respecta a este rubro, pese a
gue en la Region Piura existen mas de 50 negocios de comercio especializado
de Optica oftalmica y optometria. Entre estos, se encuentra el consorcio éptico
Mendieta Leiva, el mismo que se analizd en la presente investigacion, teniendo
en consideracion que muy pocas pesquisas se han hecho para entender de
gué manera el feedback laboral influye en el desempefio del equipo de trabajo
de las empresas de este sector y que las firmas dedicadas a dichas actividades
tampoco le prestan mayor atencion. Por tanto, el desconocimiento de este
tema, podria significar un estancamiento en el crecimiento de las
organizaciones de servicios de proteccion y correccion de la visién, asi como

una afectacién al puesto de trabajo generado por el mismo.
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Por tal motivo, este estudio denominado: “Influencia del feedback laboral
en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta Leiva,
Region Piura afio 20207, tuvo por objetivo general identificar de qué manera la
primera variable influye en la segunda, en el espacio y tiempo ya antes
mencionado, teniendo en consideracién las dimensiones pertinentes para cada
una; debido a que previo al estudio realizado se evidenciaron sefiales de
feedback provenientes de todas las fuentes (jefe, compafieros y self); asi como
también se observo un desempefio considerable; situacion que llevé al equipo

investigador a querer analizar la correlacion de las mismas.

1.1.2. Enunciado del problema o interrogante

¢,De qué manera influye el feedback laboral en el desempefio del equipo
de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura 20207

1.2. Justificacioén
1.2.1. Tebrica

Este estudio se justifica por medio de la recolecciéon y andlisis de
conceptos basicos de las variables a estudiar: feedback laboral y desempefio;
para ello se tuvo en consideracion lo manifestado por Payne y Hauty (1955),
citado por Ashford & Cummings (1983) y también se tomo en cuenta la teoria
de la comunicacion de Norbert Wiener y los estudios narrativos de los modelos
tedricos de Viswesvaran & Ones (2000). Asimismo, se tuvo en cuenta las
investigaciones realizadas por Garcia Alvarez & Ovejero Bernal (1998) y Arroyo
Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco (2017), para el establecimiento de
las respectivas dimensiones; ademas de los planteamientos formulados e
informacion recogida por otros autores que complementaron las ideas de la
presente investigacion, lo que permitié no solo identificar de qué manera influye
el feedback laboral en el desempeiio del equipo de trabajo del consorcio optico
Mendieta Leiva, Regién Piura 2020; sino también reforzar los conocimientos ya
existentes recopilados a partir de los estudios mencionados y afadir nuevos

enfoques.
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1.2.2. Metodoldgica

En esta investigacion se realizo el diagnostico del equipo de trabajo del
consorcio optico Mendieta Leiva, para identificar de qué manera influye el
feedback laboral en el desempefio del mismo. El logro del objetivo de este
estudio fue posible por medio de la utilizacién del método cientifico y del
empleo de técnicas de investigacion como la encuesta, de las cuales una de
ellas fue validada, por ser de elaboracion propia del equipo investigador, para
garantizar la confiabilidad de los resultados; mientras que para la otra no fue
necesario ya que esta ha sido aplicada en numerosos estudios relacionados a

la retroalimentacion, siendo su nombre: “Cuestionario Job Feedback Survey”.

1.2.3. Préactica

La siguiente investigacion resulta beneficiosa para el consorcio Optico
Mendieta Leiva dado que busca identificar de qué manera influye el feedback
laboral en el desempefio de su equipo de trabajo para el presente afio. Cabe
resaltar que si los altos mandos de las empresas que conforman dicho
consorcio, ponen énfasis en los hallazgos encontrados podrian lograr un
manejo mas responsable de estas dos variables reforzando aquellos
indicadores que vengan generando resultados positivos y por el contrario

corregir aquellos que no hayan tenido una acogida favorable.

1.2.4. Social

En general esta investigacion es de gran utilidad para la sociedad por
combinar dos variables de importancia laboral que son poco estudiadas de
forma conjunta en este contexto. Sin embargo, de manera especifica podria
decirse que su desarrollo al permitir resaltar la importancia del feedback laboral
e identificar de qué manera influye esta variable en el desempefio de una
determinada realidad; sirve de base para futuros estudios y como pilar para

fomentar cambios positivos relacionados al tema en empresas del mismo rubro.
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Situacion que contribuird a la consolidacion del desarrollo de la industria Optica

y por ende a un avance significativo para la salud visual de la poblacion.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Identificar de qué manera influye el feedback laboral en el desempefio
del equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio
2020.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar las sefiales positivas y negativas emitidas por el jefe de la
organizaciéon que influyen en el desempefio del equipo de trabajo del
consorcio optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020.

e Describir las sefiales positivas y negativas emanadas entre compafieros que
influyen en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio Optico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020.

e Detectar las sefiales positivas y negativas originadas en el desarrollo de las
labores de cada uno de los integrantes de la organizacion, que influyen en el
desempefio del equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva,

Region Piura afio 2020.
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II. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Zans Castellon (2017) para optar al titulo de Maéster en Gerencia
Empresarial de la Universidad Nacional Autbnoma de Nicaragua, Managua,
elabor6 una tesis que lleva por titulo: “Clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplanaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el
periodo 2016", con el propdsito de describir el clima organizacional, identificar
el desempefio laboral existente, y evaluar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de dicha poblacién. Su hipétesis planteaba que su
primera variable de estudio incidia positivamente en la segunda. Por tanto, para
poder contrastar ello, el desarrollo de su investigacion tom6 en cuenta el
enfoque cuantitativo con elementos cualitativos de tipo descriptivo — explicativo,
aplicado en una muestra de 59 trabajadores y funcionarios, dado que su
universo estaba constituido por un total de 88. Al final de la investigacion su
hipotesis fue aceptada, pues en base a los resultados obtenidos, se concluy6
qgue, el mejoramiento del clima organizacional incide de manera positiva en el

desemperio laboral de los trabajadores de la facultad.

Egas Bejar (2015), en su trabajo de titulacion de grado, denominado:
“Propuesta de fortalecimiento de la retroalimentacion del sistema de evaluacion
de personal de una firma consultora mediante la implementacion de técnicas de
coaching”, presentado en la Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador, realizo
una aplicacion cien por ciento empirica donde su universo de estudio estuvo
conformado por todo el personal de la firma, el cual equivale a 60
colaboradores. La muestra fue de 25 personas y fue escogida a conveniencia,
teniendo en cuenta a los individuos que conforman la poblacion ya descrita.
Despueés del estudio realizado el autor llego a la conclusién que existe una falta
de preparaciéon de sesiones de feedback por parte de la mitad de evaluadores
de la firma consultora, siendo la principal causa de esto la falta de conocimiento

acerca de una metodologia adecuada de retroalimentacion, situacion que
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contribuy6 a su objetivo de estudio al dar motivos suficientes para efectuar las
actividades propuestas en el plan de implementacion, en pos del desarrollo de

mejores practicas de feedback.

2.1.2. Nacionales

Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco (2017), en sus tesis
para optar al Grado Académico de Magister en el Desarrollo Organizacional y
Direccion de Personas, que lleva por titulo “La busqueda de feedback como
predictor del desempeiio laboral: el rol mediador de la claridad del rol”, se
plantearon hipoétesis intimamente relacionadas a sus objetivos, los cuales
consistieron en identificar si la busqueda de feedback predice el desempefio
laboral (H1) y analizar si la claridad del rol actia como mediador entre la
basqueda de feedback y el desempefio laboral (H2). Para alcanzar sus
objetivos desarrollaron un disefio de investigacion de tipo cuantitativo,
explicativo, no experimental y transaccional, centrandose en una empresa que
opera en el rubro de seguros del Pert en Lima Metropolitana, pero tomando
como muestra final a 287 colaboradores de dicha organizacion en base a un
muestreo no probabilistico de tipo intencional. A fin de contrastar sus hipétesis
utilizaron el estadistico de correlacion de Spearman para hacer un analisis
correlacional, las regresiones multiples jerarquicas para medir el efecto directo
e indirecto de las varibales propuestas en el modelo del estudio, y por ultimo
para evaluar el andlisis del efecto de mediacién aplicaron el método de Baron y
Kenny.

Los resultados a nivel descriptivo indicaron que los participantes
demostraron un alto nivel de busqueda de feedback dentro de la muestra. En
cuanto a la variable de desempefio, los resultados mostraron que los
participantes poseen un nivel elevado de esta variable; sin embargo, estos
resultados se contradicen con estudios que indican que este comportamiento
observado no es reconocido formalmente o explicitamente por algin sistema
de evaluacion de desempefio, lo que si ocurre en la organizacién estudiada.
Respecto a los resultados de la claridad de rol, estos también se encuentran

por encima del valor medio esperado.
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En cuanto al analisis predictivo entre la busqueda de feedback y el
desempefio laboral, se determiné que la busqueda de feedback solo predice el
indicador de desempefio por competencias, y por ultimo en relacién con los
resultados de la mediacion, se encontro que la claridad de rol media la relacion

entre la busqueda de feedback y el indicador de desempefio por competencias.

Ortiz Olaechea (2017), estudiante de la Universidad de Lima, para optar
por el titulo profesional de Licenciado en Administracion, elaboré una tesis
denominada: “Relacion del feedback laboral con la satisfaccion en el trabajo del
personal en una Direccion Regional de Agricultura del Peru”, a partir de la cual
quiso entender si se relaciona el feedback laboral general con la satisfaccion en
el trabajo. Por ello, por medio de ese planteamiento se traz6 como objetivo
determinar si su primera variable influia en la segunda en dicha poblacion, la
cual estuvo compuesta por 94 colaboradores de la dependencia de esa
institucion. No obstante, a objeto de estudio se extrajo una muestra de 82
trabajadores a partir de un tipo de muestreo probabilistico, por estrato con
afijacion proporcional. Su investigaciébn fue observacional, prospectiva y
transversal y su disefio de investigacion fue no experimental y correlacional.
Después del estudio realizado el autor llegd a la conclusion que el feedback
laboral general y la satisfaccion laboral del personal de la Direccibn Regional
del Ministerio de Agricultura del Peru tienen un coeficiente de correlacion de
0.317; lo que significa que a pesar de existir una correlacion baja entre ambas,

si existe una relacidn entre si.

2.1.3. Locales

Nieves Bayona (2018), para obtener el titulo profesional de licenciado en
Ciencias Administrativas, desarroll6 una tesis titulada: “Satisfacciéon y su
relacion en el desempefio laboral en el personal de la empresa Adecco Perl
S.A. Piura — Peru, 2016” . Dicha tesis analizoé la relacién existente entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral en su poblacién objeto de estudio,
por lo que su universo y muestra estuvo constituida por la misma cantidad, es
decir, 221 trabajadores de la empresa que laboraron durante el afio 2016. A
partir del tipo de investigacion de este estudio el cual fue descriptivo
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correlacional con un disefio no experimental, y de los resultados obtenidos por
medio de los cuestionario aplicados; se pudo concluir que, la satisfaccion se
relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresa Adecco Piura, dado que se obtuvo un indice de correlacion

equivalente a r=0.780>0.3.

Vidarte Nifio (2017), con la finalidad de obtener el grado académico de
Magister en Gestion Publica, desarrolld una tesis en la Universidad César
Vallejo titulada: Relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los
servidores publicos de la gerencia de administracion de la Municipalidad
Provincial de Piura, 20167, la cual tuvo por objetivo determinar la relacién
existente entre la satisfaccion y el desempefio laboral de su universo de
estudio. Hay que precisar que su poblacién tomé a 90 personas de ambos
sexos que se encontraban laborando en dicho afio, en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Provincial de Piura. Para el muestreo se
realiz6 un censo utilizando dos instrumentos los mismos que le permitieron
establecer vinculos en base numérica con los coeficientes de correlacion
Pearson. Su investigacién sigui6 una metodologia cuantitativa, de tipo no
experimental, con un disefio descriptivo — correlacional. Para la comprobacion
de sus hipotesis utilizé el paquete estadistico SPSS version 22. En base a sus
resultados encontrados lleg6 a la conclusion que hay una relacién significativa
y positiva (rho=0.410, P=0.004) entre el nivel de satisfaccién y el desempenio.

Por lo tanto, se aceptd la hipétesis de investigacion planteada.

2.2. Marco Teoérico
2.2.1. Feedback laboral
2.2.1.1. Definicién de feedback laboral

Para definir qué es el feedback laboral primero se debe entender qué
es feedback. La Real Academia Espafiola (2005) en el Diccionario
panhispanico de dudas, expone que es el anglicismo utilizado en diversas
materias cientifico-técnicas que indica la transmutacion de la actitud o

acciones, originadas en un proceso a partir del estudio minucioso de sus
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resultados. Asimismo manifiesta que esta palabra ha sido traducida con éxito

al espafiol como retroalimentacion, retroaccion y realimentacion.

Teniendo claro ello, desde una perspectiva administrativa segun lo
manifestado por Antezana Corrieri (2011), puede entenderse al feedback
laboral como la forma de manifestar en un contexto laboral la tesitura que
imposibilita o entorpece la realizacion de actividades de manera apropiada,
con la finalidad que puedan ser modificadas para alcanzar resultados mas

deseables.

Segun la Harvard Business School Publishing Corporation With
Harvard Business Press (2009), es el intercambio de informacion dado
dentro de una organizacion respecto de la valoracion del desempefio y
conductas relacionadas con el trabajo, que tiene como meta alentar al
receptor del mismo a progresar mediante el aprendizaje, crecimiento y

cambio.

Considerando los planteamientos expuestos acerca de la definicion de
este término, podria decirse que el feedback laboral es un proceso dado en
un centro de labores de manera omnidireccional que principia con la
exteriorizacion de un mensaje y la recepcion del mismo, y concluye con el
usufructo de la informacion alcanzada. Sin embargo, de acuerdo a la
investigacion realizada por Ashford & Cummings (1983), no siempre fue asi,
puesto que el desenvolvimiento de la retroalimentacién se veia condicionado

al modelo comunicacional, por considerarse como un caso especial de este.

2.2.1.2. Teorias del feedback laboral

Feedback es un término utilizado hoy en dia en innumerables areas
de estudio, sin embargo, no siempre fue asi, pues segun Antezana Corrieri
(2011), esta palabra fue acufiada desde una visidn cibernética en el afio
1948 por el matematico estadounidense Norbert Wiener, durante su labor
realizada en las Fuerzas Armadas de los Estados Unidos en un programa
gue tenia entre una de sus tareas ominar el recorrido y el sentido de los

bombardeos para direccionar adecuadamente los tiros, mediante
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correcciones que se basarian en las disparidades existentes entre la
trayectoria predicha y la concretada. Producto de sus hallazgos este
matematico se convierte en pionero de la “Teoria de la comunicacion” y en
un personaje referente en la psicologia cognitiva, por sus aportes dados en

esta disciplina.

2.2.1.3. Importancia del feedback laboral

Segun un estudio realizado por la Harvard Business Review, citado
por Fonseca & Murphy (2017), la importancia del feedback laboral radica en
su correcta adopcion, dado que es elemental para el éxito de los negocios,
pues el compromiso de los miembros de la organizacién se ve afectado
cuando la persona que otorga la retroalimentacion no la brinda
adecuadamente haciendo que el mensaje recibido pierda su efectividad.

Por otro lado es importante también porque se utiliza como pieza
fundamental en la administracién de personas y en la interrelacion con los
colegas, al no significar un juicio personal, sino una recomendacion para un
cambio productivo (Harvard Business School Publishing Corporation With
Harvard Business Press, 2009).

2.2.1.4. Desventajas del feedback laboral

Si bien dar feedback laboral puede resultar provechoso al adoptar un
enfoque holistico; Fonseca & Murphy (2017) manifiestan que proveer
retroalimentacion de manera inadecuada puede hacer que todas las partes
se sientan incbmodas e incluso estresadas. Y que de no suministrar el
comunicado de manera efectiva el mensaje podria ser silenciado u omitido
por la respuesta emocional que el destinatario le dé a la informacién o en

caso contrario denotar falta de fundamento.
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2.2.1.5. Caracteristicas del feedback laboral

Es un didlogo multilateral que no necesariamente es negativo y que
tampoco determina una perspectiva exclusiva de una sola persona, mucho
menos da lugar para atacar a la otra parte, por tanto no implica una disputa
(Harvard Business School Publishing Corporation With Harvard Business
Press, 2009).

2.2.1.6. Clasificaciéon del feedback laboral

2.2.1.6.1. Segun laforma

a) Negativo: Segun Margues (2016), citado por Ortiz Olaechea (2017),
permite revelar los comportamientos desfavorables perniciosos para el
rendimiento. Pero, dado que supone la manifestacion de algo
desaprobatorio debe hacerse una vez producido el incidente, en
presencia de poca gente o de manera intima y con una entonacion y
caracter bonancible. Una vez dado este, el receptor de la informacién
debe comprometerse a cambiar y deberd mejorar los aspectos
indicados.

b) Positivo: Tipo de feedback que consiste en fortalecer e intensificar las
conductas o patrones preferidos para solucionar problemas (Harvard
Business School Publishing Corporation With Harvard Business Press,
2009).

c) Constructivo: Para Ortiz Olaechea (2017), consiste en la busqueda de
soluciones simultdneas para llegar a un consenso respecto a un
impasse o contratiempo evidenciado, con base en el analisis y reflexién

de la situacién actual.

d) Correctivo: Tiene por finalidad enmendar las conductas inapropiadas o
desfavorables introduciendo patrones de trabajo mas productivos, de

forma que el destinatario asimile y cultive nuevas maneras de
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comportarse o de responder a los cambios (Harvard Business School
Publishing Corporation With Harvard Business Press, 2009).

2.2.1.6.2. Segun la direccion

La Harvard Business School Publishing Corporation Wiht Harvard

Business Press (2009) proponen las siguientes:

a) Hacia arriba: Dado de los colaboradores hacia su superior.
b) Hacia abajo: Dado del gerente o jefe de linea hacia quienes tiene a su
cargo.

c) Lateral: Dado entre colegas.

2.2.1.7. Dimensiones del Feedback laboral

Para el presente estudio las dimensiones a considerar respecto a esta
variable seran las mismas que fueron desarrolladas en la traduccién y
adaptacion hecha por Garcia Alvarez & Ovejero Bernal (1998), respecto del
cuestionario denominado “Job Feedback Survey”, elaborado por Herold y

Parsons en el afio 1985.

Dicho cuestionario posee 6 dimensiones que compaginan sefial

(positiva y negativa) y fuente (organizacion-jefe, compafieros y tarea-self).

2.2.1.7.1. Organizacion — Jefe Positivo

Esta dimension toma como fuente a la organizacién-supervisor y
hace referencia a la conducta del jefe de la organizacién, los datos
puntuales que recoge y el reconocimiento formal que otorga con base en

una sefal positiva durante el proceso.

2.2.1.7.2. Organizacion Jefe — Negativo

Esta dimension tienen como fuente a la organizacién — supervisor,

pero a diferencia de la anterior, la sefial emitida durante el proceso es
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negativa. Se centra en las consecuencias de las expresiones directas que
podrian  repercutir  desfavorablemente al momento de dar

retroalimentacion.

2.2.1.7.3. Compafieros Positivos

Esta dimension se centra en toda aquella informacion con sefal
positiva transmitida de manera directa por los compafieros de trabajo. Se
hace evidente ello, mediante la apreciacion respecto de una situacion
dada en el desarrollo de las labores con la persona involucrada en el acto

observado o por medio de la busqueda de apoyo.

2.2.1.7.4. Compaferos Negativos

Dimension que toma como fuente emisora de informacion a todos
los comparfieros que produzcan sefiales negativas, ya sea de manera
directa o indirecta; es decir, que transmitan la informacién a la persona
objeto de critica sobre aquellas actividades que no esti realizando
correctamente o que por el contrario decidan no manifestarselo y opten

por una postura errénea y/o actitudes ofensivas hacia ella.

2.2.1.7.5. Tarea - Self Positivo

Esta dimensién hace referencia a la percepcion con base en una
sefial positiva, que tienen las personas que conforman la organizacion

respecto de su desempefio.

2.2.1.7.6. Tarea - Self Negativo

Puede ser entendido como la percepciéon que tienen los miembros
de la entidad, de los problemas potenciales con respecto al desarrollo de

sus labores.
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2.2.1.8. Elementos del feedback laboral efectivo

Mediante lo plasmado en la literatura revisada, podemos destacar los
mencionados por Fonseca & Murphy (2017):

a) El didlogo interior de quien entrega el mensaje: El cual combina
ideologias, cualidades y aptitudes de la persona que recibira la

informacion y la disposicion emocional de la persona que lo emitira.

b) Comunicacién no verbal: Es decir, la postura adoptada con diferentes
elementos paralingliisticos como gestos, sonidos y movimientos, tanto del

emisor como del receptor.

c) Comunicacion verbal: Es el elemento con menor trascendencia puesto
gue no se le presta mucha atencion al momento de hacer una

retroalimentacion.

d) El didlogo interior de quien recibe el mensaje: Incorpora las creencias
acerca de todos los aspectos y personas intervinientes en el proceso de
feedback.

2.2.1.9. ¢ Cuando dar feedback laboral?

Segun la Harvard Business School Publishing Corporation With

Harvard Business Press (2009), esta se hace necesaria cuando:

e El desenvolvimiento del empleado es el esperado o sobrepasa las
expectativas y se considera apropiado hacer de conocimiento que ello es
bien recibido y debidamente reconocido.

e Se cree firmemente que es factible ajustar y perfeccionar las destrezas de
una persona.

e Algun miembro del equipo de trabajo muestra conductas que impactan

negativamente en la firma.
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2.2.1.10. ;,Cémo dar feedback laboral?

Mientras que para la Harvard Business School Publishing Corporation
With Harvard Business Press (2009), este puede darse sencillamente en dos
pasos: el primero creando un ambiente receptivo con respecto al feedback,
aduciendo que es una interaccion reciprocamente provechosa, y el segundo
aprestandose antes de una reunién protocolar de comentarios de tal manera
gue se brinde un alcance para el aprendizaje y el conocimiento; para Jerome
& Gorin (1999), la mejor manera de aplicarlo es a través del uso de un
planificador que consta de cuatro etapas, las cuales se explican de manera

concisa en la siguiente figura:

Figura N° 1: Planificador de feedback

PLANIFICADOR DE FEEDBACK
Nombre: Fecha:
1. DESCRIBA LAS CONDUCTAS 4. IDENTIFIQUE LAS CONDUCTAS
CORRIENTES ALTERNATIVAS

Describa las conductas actuales que Identifigue conductas altemativas o acciones
usted desea reforzar (elogio) o modificar que deba tomar usted, el empleado y otros

(criticar) para mejorar una situacion. con el fin de mejorar una situacion.

3 DESCRIBA IMPACTOS Y
2. IDENTIFIQUE SITUACIONES

CONSECUENCIAS

Identifique la(s) situacion(es) especificas _ _ _
o Describa los impactos y consecuencias de la
en las que observo dichas conductas
conducta actual

Fuente: Obtenido de Jerome & Gorin (1999), a través del libro: “La
conduccién mediante un feedback eficaz — Guia préactica para lograr éxito en

la comunicacion.

En cualquier caso, independientemente de la perspectiva que se tome
acerca de como dar feedback, el dador de la retroalimentacion debera
centrar su atencion en los resultados que son producto del trabajo de la
persona a quien quiere transmitirsele el mensaje, sus destrezas y conducta;

es decir, en aspectos viables de modificar.
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2.2.1.11. ;Cuando el feedback laboral ya no funciona?

Cuando la persona receptora del feedback, pese a los intentos de
ayudar por parte del emisor, no manifiesta o demuestra cambios en relacién

a su conducta, acciones o desemperfio.

Para el caso especifico del empleador, cuando se vea envuelto en

este tipo de situacion se le sugiere retirar al empleado de la entidad.

2.2.2. Desempeiio
2.2.2.1. Definicién de desempefio

De manera general la Real Academia Espafiola — RAE & Asociacion
de la Lengua Espafiol — ASALE (2014), definen esta palabra como la accion
y efecto de desempefiarse, la cual implica realizar los compromisos
consubstanciales a una ocupacion. Sin embargo, una definicibn que
contempla a los empleados como talento humano que contribuye a los
procesos organizacionales y no como simples recursos pasivos, inertes y sin
vida propia; es la de Viswesvaran & Ones (2000), puesto que define a este
término como el resultado de las actitudes, actos y labores del capital
humano, que guardan relacibn con el alcance de los objetivos
organizacionales. Precisiobn que guarda relacion con lo plasmado por
Chiavenato (2006), acerca del nuevo enfoque en la era de la informacion
respecto a la actividad humana en las organizaciones, en donde considera

gue en la actualidad:

e Las personas ya no son vistas como simples componentes de las
entidades, pues adquieren mayor importancia para estas segun sus
propias habilidades y destrezas.

e El trabajo esta mas relacionado con el crecimiento que con la actividad
fisica.

e El trabajo es visto como una actividad grupal, que requiere del apoyo de
todos para lograr un efecto sinérgico y multiplicador.

e El talento humano no solo debe ser retenido, sino también utilizado de

forma rentable.
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e Los altos mandos deberian ser las principales personas que incentiven al
desarrollo constante del talento humano, pero no los Unicos, pues para

ello requieren del apoyo de cada uno de sus integrantes.

2.2.2.2. Teorias del desempefio

Debido a la dificultad para explicar el desempeiio laboral y sus
respectivas dimensiones, los investigadores tomaron diversas posturas que
les posibilitara idear aproximaciones tedricas, en ese sentido Viswesvaran &
Ones (2000), realizaron estudios narrativos acerca de los modelos tedricos
desarrollados, pero también un estudio mas reciente elaborado por Salgado
Velo & Cabal (2011), con la finalidad de evaluar el desempefio en la
administracion publica del principado de Asturias, rescata informacion

relevante acerca de las perspectivas, estudios y enfoques sobre desempefio.

Asi en dichas investigaciones se manifiesta que, inicialmente en 1987
la Society for Industrial and Organizational Psychology (SIOP), definia al
desempefio como “la efectividad y el valor de la conducta laboral y sus
resultados”. Sin embargo, en 1990 Murphy lo defini6 como el conglomerado
de conductas trascendentales para las metas de la entidad en la que el
trabajador se desenvuelve, puesto que consideraba que la anterior definicion
solo se centraba en la valoracion de la realizacion de las tareas, sin tener en

cuenta las conductas, acciones y actividades del empleado.

La concepcién de Murphy que ademas proponia cuatro dimensiones,
tuvo tal grado de aceptacién entre los investigadores, que fue concebida
como base para diversos estudios. Por ejemplo, John P. Campbell y sus
colegas en 1990 desarrollaron un modelo factorial jerarquico que examinaba
dos tipos de conducta: las necesarias para realizar las tareas técnicas del
puesto de trabajo y las de apoyo al ambiente social, psicolégico y
organizacional, puesto que su nocion de desempefio se asociaba a cualquier
conducta cognitiva, psicomotora, motora o interpersonal, dominada por el
individuo, graduable segun las capacidades poseidas y relevante para el
alcance de las metas organizacionales. En paralelo Baterman junto a sus

colegas Organ, Smith, y Near, en el afio de 1983 introdujeron la expresion
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‘conducta organizacional civica” para hacer alusién a aquellas conductas
que simbolizan y suponen lealtad, cooperacién y que va méas alla de las
obligaciones propias del trabajo, concepto que fue ampliado por otros

autores como Borman junto a varios colaboradores.

En el 2001 autores como Sackett y DeVore le prestaron mayor
importancia a una de las cuatro dimensiones propuestas por Murphy,
referente a las conductas contraproductivas, la cual definieron como el
comportamiento deliberado y contrario al establecido en una entidad, por

parte de un miembro de esta.

En definitiva, aunque las definiciones manejadas por cada autor
varien al igual que sus dimensiones propuestas, los diversos analisis han
demostrado que el desempefio es multidimensional y tiene numerosos
aspectos, agrupados habitualmente en torno a tres dimensiones: desempefio
de tarea, desempefio contextual y conductas contraproducentes o también
llamadas conductas organizacionales en su polo positivo; y aunque cada una
de estas tiene sus particularidades por las cuales difieren, todas se

encuentran vinculadas entre si.

2.2.2.3. Equipos de alto desempefio

2.2.2.3.1. ¢Cbémo lograr equipos de alto desempefo?

De la literatura de Chiavenato (2006) puede inferirse que, dado que
el equipo de trabajo es el capital humano de una organizacién, este
podria valer mas o menos en la medida en que relna talento y
capacidades que agreguen valor en esta; en pocas palabras, seguin sus
atributos. Por ello se hace relevante para las entidades poseer equipos de
alto desempefio, los cuales podrian lograrse con base en cuatro

estrategias:

a) Autoridad: Implica otorgar libertad dentro del rango permitido para

tomar decisiones respecto a lo que se domina.
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b) Informacidon: Supone incentivar y favorecer el acceso a la informacién

y producir condiciones para su transmision.

c) Recompensas: A modo de refuerzo positivo por un trabajo bien

desempefiado o una conducta esperada por la organizacion.

d) Competencias: Para generar condiciones que le permita al talento
humano de la organizacion adquirir y desarrollar habilidades y

competencias de la mejor manera posible.

2.2.2.4. Sistema de medicién del desempefio

Para Chiavenato (2006), este es un instrumento que plasma
indicadores que otorgan la posibilidad de revelar lo que se hace en la
organizaciéon y evidenciar los posibles resultados de esas acciones. Por tal
motivo la materializacion de este sistema admite formas tales como: reportes
periédicos, gréficas, entre otros. Sin embargo, su importancia radica en que
a partir de su aplicacion y correcto andlisis, el evaluador puede trazar

acciones correctivas en el momento que lo precise conveniente.

2.2.2.4.1. Ventajas de un sistema de evaluacion del desempefio
Chiavenato (2006), considera que este tipo de sistemas permite:
e Evaluar el desempefio e indicar las acciones correctivas necesarias.
e Contribuir al mejoramiento del desempefio.
e Preservar la unién de pretensiones para la consecucion de los
objetivos, y la realizacion l6gica de voluntades y sacrificios en la

entidad mediante la integracién de acciones y mediciones.

2.2.2.4.2. ¢{Qué evaluar?

Chiavenato (2006), deja entrever que la mayoria de las

organizaciones miden, evallan y controlan tres aspectos importantes:
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a) Resultados: pues estos le permiten saber si los objetivos se han

alcanzado dentro del plazo determinado.

b) Desempefio: con base en las conductas y/o medios instrumentales

que el colaborador posee.

c) Factores criticos de éxito: que constituye una de las claves para que

el trabajo del colaborador sea 6ptimo y la organizacion exitosa.

2.2.2.5. Dimensiones del desempefio

Las dimensiones del desempefio con las que se trabajé en esta
investigacion, son aquellas que se detallaron en el estudio realizado por
Arroyo Cesari, Aznardn Carranza, & Ubarnes Risco (2017), en el cual se
elabord un grafico que muestra las principales dimensiones del desempefio
segun algunos modelos tomados en cuenta en el andlisis descriptivo hecho

por Viswesvaran y Ones en el afio 2000.
A continuacion se muestra el gréfico y la explicacion del mismo:

Figura N° 2: Principales modelos del desempefio

Desemperfio de la tarea?ASDesempeﬁo contextual

M4

M3

Comportamientos contraproducentes

Fuente: Informacion obtenida de Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, &
Ubarnes Risco (2017)

Nota: Informacién recuperada de la tesis titulada “La busqueda del feedback
como predictor del desempeiio laboral: El rol mediador de la claridad del rol”
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La letra “M” de cada interseccion representa los modelos que aplican
a las dimensiones intersectadas. En este caso el modelo uno (M1) lo
compone el estudio de: Campbell realizado en 1990, Borman y Motowidlo en
1993 y Viswesvaran en 1993; para el caso del modelo dos (M2) lo compone
el estudio realizado por Griffin en el aflo 2007; en el modelo tres (M3) la
pesquisa realizada por Hunt en el afio de 1996 es la que lo compone y en
caso del modelo cuatro (M4) las investigaciones de Murphy hechas en 1989

y Viswesvaran y Ones en el afio 2000.
Cada modelo se muestra resumido en la siguiente tabla:

Tabla N° 1: Modelos de las dimensiones segun autores

Dimensiones y Subdimensiones

Desempeiio  Desempefio Comportamientos
Modelos
delatarea contextual contraproducentes
Proficiencia en la
comunicacion escrita y
oral
o Demostracion del
Proficiencia
) esfuerzoy
especifica del o
mantenimiento de la
puesto de o
Campbell (1990) _ disciplina personal
trabajo y la no o
) Facilitacion del
M especifica o
g desempefio individual
1 también _
y de equipo
Supervision y liderazgo
Gestién y
administracion
Bormany .
_ Desempefio de .
Motowidlo Desempefio contextual
la tarea
(1993)
Productividad =~ Competencia
Viswesvaran _ o
Calidad comunicacional
(2993)

Conocimiento  Esfuerzo




del trabajo Liderazgo
Competencia
administrativa
Competencia
interpersonal
Respeto por la
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autoridad
Desempefio general
M  Griffin et al. Proficiencia de Ausentismo
2 (2007) la tarea Presentismo
Adherencia a las Comportamientos en
reglas actividades no
M Laboriosidad asignadas
Hunt (1996) o
3 Minuciosidad Desenfreno
Flexibilidad horaria Robo
Asistencia Abuso de drogas
Comportamientos de
Murphy (1989 erdida de tiem
Phy . ) Comportamiento - Comportamientos P . b
Comportamiento . Comportamientos
de latarea interpersonales _
4 sdelatarea destructivos/
peligrosos
Viswesvarany  Desempefiode Ciudadania Comportamientos
Ones (2000) la tarea organizacional contraproducentes

Fuente: Informacion obtenida de Arroyo Cesari, Aznardn Carranza, &

Ubarnes Risco (2017).

En el caso del planteamiento de las subdimensiones e indicadores,

para el presente estudio, el equipo investigador

creyd conveniente

construirlas clasificAndolas en categorias con base en lo expuesto en la tabla

de “dimensiones y subdimensiones del desempefio laboral”, elaborada por

Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco (2017).

Dicha tabla se muestra a continuacion:
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Tabla N° 2: Dimensiones y subdimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Factores/Subdimensiones

Desempefio de latarea Enfocados en la productividad.

Desempefio Enfocados en qué tan conscientes son los individuos.
contextual Enfocados en qué tan bien un individuo interactta con otro.
Comportamientos indices relacionados con el tiempo (como ausentismo y
contraproducentes rotacion).

Desempefio General  Medidas enfocadas en la evaluacion global del individuo

Fuente: Informacién extraida Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes
Risco (2017).

Nota: La tabla muestra los factores/subdimensiones identificados por
Viswesvaran y Ones en el afio 2000, después de un metaandlisis de mas de

300 estudios de desempeiio laboral.

A continuacién se presenta una tabla de elaboracion propia que
identifica subdimensiones a criterio del equipo investigador, relevante para el

estudio del desempefio, producto del analisis de las dimensiones.

Tabla N° 3: Dimensiones y subdimensiones del desempefio

DIMENSION SUBDIMENSION
Eficiencia

Desempefio de la tarea Eficacia
Productividad

. Competencias
Desempefio contextual

Conocimientos

Comportamientos contraproducentes  Diligencia en el trabajo

Fuente: Elaboracién de las autoras, afio 2020
Nota: Subdimensiones propuestas partir de la combinacion de las
dimensiones del desempefio mostradas en la figura N°2 y de la tabla N° 2

gue muestra los factores/subdimensiones identificados por Viswesvaran y
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Ones en el afio 2000, extraida de Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, &
Ubarnes Risco (2017).

2.2.2.5.1. Desempeiio de la tarea

Es de naturaleza contractual, porque esta referida tanto a la
participacion que tiene un integrante de la organizacion como al aporte
gue este hace para el desempefio organizacional a través de acciones
propias del perfil del puesto en el que se desenvuelve (Arroyo Cesari,

Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco, 2017).

Sus subdimensiones son:

a) Eficiencia

Para Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, & Plinio Montalvan
(2002), es la unidad de medida de los resultados de una organizacién con
base en la cantidad de recursos utilizados para proveer bienes y servicios

o para el cumplimiento de aquello que se ha solicitado.

La pregunta general que puede resumir este concepto segun
Barker, citado por Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden & Plinio Montalvan
(2002), seria: ¢qué tanto se dilapidé o evitd gastos innecesarios para
llegar a esos resultados?, dado que esta terminologia implica utilizar el

nivel de recursos para la produccion de un bien o la dacién de un servicio.

b) Eficacia

Tanto Fernandez-Rios & Sanchez (1997) como Robbins (2004)
coinciden en que esta es el reflejo de la concrecion de los objetivos y

metas dadas en una empresa.

Cabe precisar que ello no necesariamente implica la optimizacion
de los recursos, pues este término hace referencia sobre todo a la

consecucion de las metas.
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c) Productividad

Es el resultado de la vinculacion entre produccion alcanzada o
comercializada y los factores de produccion o la cantidad de trabajo
incorporado en el proceso productivo en un lapso determinado (Instituto
Nacional de Estadistica y Geografia - INEGI, 2013). Por esa razén es que
algunos autores como Robbins (2004) consideran que la productividad

implica eficiencia y eficacia.

2.2.2.5.2. Desempeiio contextual

También conocido como ciudadania organizacional, desempefio
civico o conductas prosociales; para Gorriti Bontigui (2007) y Arroyo
Cesari, Aznardn Carranza, & Ubarnes Risco (2017), son variables
referidas al contexto organizacional, social y psicolégico, porque implica
comportamientos circunspectos y funciones adicionales llevadas a cabo
con el proposito de fomentar el bienestar de las personas o del equipo de

trabajo.

a) Competencias de gestiéon

Fernandez (2005), citado por Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, &
Ubarnes Risco (2017), considera que son aquellos atributos por los cuales
un individuo encaja con el perfil del puesto de trabajo. Ello se debe a que
tales particularidades ayudan a predecir el desenvolvimiento y éxito en un
espacio laboral con base en dos elementos: iniciativa y relaciones

interpersonales.

Dado que la iniciativa es la capacidad para concebir ideas o iniciar
cosas de manera activa, es decir, sin necesidad que alguien mas las pida;
y las relaciones interpersonales son las destrezas que una persona posee
para relacionarse de forma acertada y profesional; puede argumentarse y
ademas agregarse que la busqueda de oportunidades de mejora, asi

como las propuestas de mejoras sobre los procesos y/o actividades del
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area, el disefio de trabajo el mismo que implica ser fiable, discreto y
oportuno, asi como la capacidad de servicio el cual implica buena
capacidad de respuesta y ser empatico; resultan puntos clave para que la

definicion de este término sea mas completa.

b) Conocimientos

Chiavenato (2007) considera que en las organizaciones este se
encuentra en sus documentos, rutinas, procesos, practicas y normas.
Piensa ademas que este es un activo para las compafias que motiva al
desarrollo y a la ejecucion de novedosos productos o servicios, la toma de
decisiones pertinentes, el planteamiento y programaciéon de tacticas para

hacer frente a la competencia o a diversas situaciones que se presenten.

En ese sentido sugiere que para preservarlo y acrecentarlo, las
firmas deberan ofrecer trabajos desafiantes que provean de vivencias y

conocimientos.

2.2.2.5.3. Comportamientos contraproducentes

Denominados también comportamientos desviados,
comportamientos de retirada o comportamientos contraproductivos; para
Gruys y Sackett (2003), citados por Gorriti Bontigui (2007), son
comportamientos preconcebidos de un miembro de la organizacion, pero
opuestos a los establecidos y requeridos en esta. Viswesvaran & Ones
(2000), afiaden que involucran valores negativos para la efectividad de la

firma porque conmina su bienestar y el de las personas que la componen.

Un estudio mas reciente desarrollado por Koopmans et al. (2011),
citado por Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco (2017),
asevera que dentro de este tipo de comportamientos puede considerarse
a todos aquellos que estén bajo el dominio del trabajador y que resulten

pertinentes evaluarlos por concebirse perjudiciales para la organizacion.
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Por su parte Rosario-Hernandes & Rovira Millan (2014), manifiesta
gue este tipo de comportamientos aparecen como respuesta a alguna
circunstancia real o percibida en la firma. Por tanto, a pesar de no ser
deseables en las entidades, se genera de igual forma dafiando

potencialmente a la empresa (McShane & Von Glinow, 2009).

a) Diligencia en el trabajo

Para Joos Esteban (2015), son las actitudes conscientes y
permanentes, cuyo desarrollo requiere de tiempo y praxis. En si, la
considera como una disposicion habitual para producir efectos positivos y
un componente de una labor realizada correctamente. Por tal motivo es
que se considera como un parametro para determinar los
comportamientos adecuados de los que no lo son; y es que seguin Joos
Esteban (2015), sin diligencia, la tarea podria ejecutarse de manera

desganada y sin conviccion, dando resultados mediocres o incompletos.

2.2.3. Feedback laboral y Desempeiio

Para poder entender por qué en la presente investigacion intenta
identificarse de qué manera influye el feedback laboral en el desempefio del
equipo de trabajo de consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Regidn Piura afio 2020,
se debe tener presente lo manifestado por Payne y Hauty en el afio de 1955
acerca de que “el efecto positivo de la retroalimentacién sobre el desempefio
es un principio psicolégico aceptado por lo menos desde la década de 1950”
(Ashford & Cummings, 1983).

A partir de esa premisa investigaciones como las de Garcia Alvarez &
Ovejero Bernal (1998), intentaron probar lo mismo, pues estos autores
planteaban que las organizaciones utilizan el feedback laboral para la
socializacion, entrenamiento, mejora del desempefio y direccion de sus

miembros.
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2.2.3.1. ;,CAmo se relacionan estas dos variables en la practica?

Segun Garcia Alvarez & Ovejero Bernal (1998), estas dos variables
se relacionan en el sentido en que, dado que el lugar de trabajo puede ser
considerado como un contexto informativo sobre lo bien o mal que uno esta
realizando su trabajo, el otorgamiento de feedback eficaz coadyuva al
desempefio Optimo de la persona, en el sentido en que permite adquirir
habitos que incrementen los conocimientos y mejoren las conductas para
alcanzar las metas y objetivos propuestos. De esta manera, el feedback
laboral relacionado con el desempefio tendria una importancia significativa
para el éxito de la empresa, dado que el replanteamiento de la forma para
proporcionar informacion permite el perfeccionamiento del trabajo de las
personas, dando paso al aumento del nivel de control que estas tienen sobre
sus tareas y a la reestructuracion de puestos inferiores para que aspiren a

asemejarse a los superiores.

Por su parte Alles (2008), opina que el mejoramiento del desempefio
se ve influenciado por la aplicacion adecuada de feedback laboral, dado que
muchas veces los que tienen bajos niveles de desempefio es porque no
consiguen descifrar qué se desea, quiere y/o espera de ellos, por lo que
clarificar este punto dando pormenores de las éareas de accién y
responsabilidades, mediante la retroalimentacion efectiva mejora el
desempefio. En esa linea, se cree que se debe determinar el origen o la
causa de un mal desempefio, y posteriormente emplear el feedback a través

de diversas técnicas.

2.2.3.2. Importancia del saber aplicar feedback laboral en la evaluacion

del desempeiio

Su correcta aplicacion contribuye al éxito de la organizacion por medio
del incremento de conocimientos, aprendizaje y cambios en cuanto al
desarrollo de las labores propias de la entidad y de la mejora constante de
las conductas de la misma, pues el feedback no deberia limitarse a una

tarea dedicada unicamente a brindar informacion, puesto que ello es visto
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por la otra parte como conceder detalles del desempefio, sin la menor
oportunidad de demostrar su aporte personal.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Consorcio

También denominado negocio conjunto, tanto para Franchini, Tramallino
de Guinea, Cruz de Innocente, Carbajal, & De Castro (2009), como para
Quifiones Avendafio (2008), es una tactica de cooperacion entre personas
naturales o juridicas con actividades afines, que temporalmente y sin el &nimo
de asociarse resuelven conjuntar conocimientos, capacidad técnica y/o
cientifica, para ejecutar determinado negocio o para la gestion de intereses
comunes o reciprocos, sin que se interfiera en su organizacion juridica o
econOmica. El instrumento por el que se vale es el contrato de consorcio, el
cual se caracteriza por no exigir la adquisicion de obligaciones a titulo de todas
las partes a menos que se estipule lo contrario, y por no estar sujeto a

formalidad alguna, salvo por escrito (PromPeru, 2018).

2.3.2. Desempeiio

Es el resultado de todas aquellas actitudes, actos y labores de los
colaboradores, que guardan relacibn con el alcance de los objetivos
organizacionales (Viswesvaran & Ones 2000).

2.3.3. Desempeiio de equipo de trabajo

Es el segundo de cuatro niveles del desempefio. Este analiza y verifica
el desenvolvimiento de un grupo pequeiio 0 equipo de personas pertenecientes
a una organizacion, respecto del mensaje de desempefio predominante
determinado por el poder con mayor influencia (Lusthaus, Adrien, Anderson,
Carden, & Plinio Montalvan, 2002).
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2.3.4. Equipo de trabajo

Reuniendo la definicion dada por la Real Academia Espafiola — RAE &
Asociacion de Academias de la Lengua Esparfiola — ASALE (2014), acerca del
equipo; y lo expuesto por Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, & Plinio
Montalvan (2002), respecto del mismo tema, puede decirse que esta palabra
hace referencia al grupo de personas que se organiza, interactla, discute y
piensa de forma cooperativa para lograr un objetivo en comun en un contexto

laboral.

2.3.5. Feedback laboral

Forma de manifestar en un contexto laboral la tesitura que imposibilita o
entorpece la realizacion de actividades de manera apropiada con la finalidad
gue puedan ser modificadas para alcanzar resultados mas deseables. En este
proceso el destinatario de la informacion analiza, estima, sopesa y considera
aguellas proposiciones que cree convenientes y las aplica (Antezana Corrieri,
2011).

2.3.6. Fuentes del feedback (o fuentes retroalimentadoras)

De conformidad con el cuestionario “Job Feedback Survey”, este término
hace referencia al lugar o la persona de donde provienen las sefales de
retroalimentacion, las cuales en cierto modo ayudan a determinar la direccion
gue tomara o ha tomado el feedback (hacia arriba, hacia abajo y/o lateral).
Dichas fuentes pueden ser: el jefe de la organizacion o la organizacion como

un todo, los comparieros de trabajo y el mismo colaborador.

2.3.7. Optica

Segun la investigacion realizada por Barrera Lozano (2015), puede
deducirse que esta palabra hace referencia al tipo de empresa del sector
Optico, dedicada a la adquisicion, fabricacibn y comercializacion de

instrumentos que contribuyen a proteger o mejorar los problemas visuales.
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2.3.8. Optometria

Disciplina encargada de la evaluacion de los niveles de agudeza visual y
de los problemas detectados en ese estudio, asi como del célculo de las lentes

para corregir dichos defectos (Barrera Lozano, 2015).

2.3.9. Sefnales del feedback

De acuerdo con el cuestionario denominado “Job Feedback Survey”, el
cual fue planteado por Herold y Parsons en 1985, cada dimension o escala de
la variable feedback se compone de fuentes que envian, reciben o transmiten
sefales positivas y/o negativas, que sirven como indicio para deducir algo que
no se conoce directamente o de lo que hasta el momento no se tenia
conocimiento. Estas pueden ser: palabras, gestos o actitudes que resultan
halagadoras, favorables o beneficiosas para la persona a la que se quiere

transmitir ello o por el contrario ser desfavorables, dafiinas o perjudiciales.

2.4. Hipotesis

e H1: El feedback laboral influye de manera significativa en el desempefio del

equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020.

e HO: El feedback laboral no influye de manera significativa en el desempefio del

equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020.
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apropiada, con

beneficiadas por medio del por el jefe de la organizacion

2.5. Variables
Tabla N° 4: Operacionalizacion de variables
VARIABLE
Feedback laboral
TIPO DE VARIABLE
Independiente
. . ESCALA

DEFINICION DEFINICION

DIMENSIONES SUBDIMENSIONES INDICADORES DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL i

MEDICION
Foma de Es la manifestacion e Organizacion/ Jefe  positivo
manifestar  en intercambio de informacion Referente a la conducta del jefe de , =
o ¢ Conducta del jefe positivo
un contexto  respecto de la organizacion, los datos puntuales o N 1,2,34,56,7, _
) ) . o ¢ Reconocimiento formal positivo Ordinal
laboral la tesitura consideraciones relevantes que recoge y el reconocimiento 8,9
: . e Datos recogidos formales positivos
qgue imposhiita para alcanzar resultados formal que otorga en base a una
0 entorpece la mas deseables en la sefial posiiva
realizacion de organizacion y en cuyo Organizacion/ Jefe negativo
actividades de proceso las partes Centrado en las consecuencias de e Consecuencias negativas 10, 11, 12, 13, Ordinal
i

manera intervinientes  se ven las sefiales negativas transmitidas e Expresiones negativas 14




la finalidad que
puedan

modificadas
para alcanzar

ser

resuliados mas
deseables. En
este proceso €l
destinatario de
la informacion
analiza, estima,
sopesa y
considera
aquellas
proposiciones
que cree
convenientes 'y
las aplica
(Antezana

Corrieri, 2011).

aprendizaje, crecmiento y
cambio.

Para su evaluacion se
realiz6 un estudio de campo
aplicando el cuestionario
denominado "Job
Feedback Suney' de los
autores Herold y Parsons
Garcia, A. y Ovejero, A (en
Su version espafiola) para
identficar las  sefiales
positivas y negativas de
feedback, transmitidas por
las fuentes
retroaimentadoras en el
equipo de trabajo del
Consorcio Optico Mendieta
Leiva, Region Piura afo
2020.
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Comparieros positivos
Centrado en la informacion positiva o 15, 16, 17, 18, .
3 i o Comparieros positivos directos Ordinal
transmitida de manera directa por 19,20
los comparieros
Comparieros negativos
Dimension que estudia las sefiales . . 21, 22, 23, 24,
. . o o Comparieros negativos directos .
negativas directas o indirectas, 25, 26, 27, 28, Ordinal
_ . o Comparieros negativos indirectos
provenientes de los comparieros de 29
trabajo.
e Comparacion positiva con otros
Tarea / Self Positivo - g - 30, 31, 32 33
e Comparacion consi
Percepcion en base a sefiales _ para Pos P 34, 35, 36, 37, _
3 mismo Ordinal
positivas respecto del desempefio 38, 39, 40, 41,
_ ¢ Estandares intemalizados positivos
propio 42,43, 44
e Dominio positivo de la tarea
Tarea / Self Negativo - _ _
e Comparaciones negativas con
Hace referencia a los problemas oS 45, 46, 47, 48,
0
potenciales de los miembros de la o . 49, 50, 51, 52, Ordinal
_ ¢ Dominio negativo de latarea
entidad con respecto al desanolio de 53,%4,55
¢ Problemas de tiempo
sus labores.

Fuente: Elaboracién de las autoras, afio 2020



VARIABLE

Desempefio

TIPO DE VARIABLE

Dependiente

DEFINICION ) ESCALADE
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES SUBDIMENSIONES  INDICADORES )

CONCEPTUAL MEDICION

Eficiencia 1,234 Ordinal

Es resuttado de Es producto de las acciones, Desempefio de la tarea : :

. . Eficacia 5,6,7,8,9 Ordinal
todas aquellas actitudes y compromisos Acciones propias del perfil del puesto en el que TETREPREE
actitudes, actos consubstanciales del colaborador la persona se desenvuelve. Productividad 14’ "7 T Ordinal
y labores de los durante  su  vida  laboral. :

B . Desempefio Contextual Competencias de .
empleados que Para su evaluacion fue pertinente . . . . . 15,16 Ordinal
. i Referida a comportamientos discrecionales y gestion
guardan realizar un estudio de campo _ N _
B _ o funciones adicionales a las estipuladas
relacion con el aplicando un cuestonario de _
B ) o contractualmente, que se realizan con el fin de
alcance de los elaboracion propia, para identificar la . . Conocimientos 17,18,19 Ordinal
o g _ promover el bienestar del equipo del centro de
objetivos percepcion acerca del desempefio oho
res.
organizacionales que tiene el equipo de trabajo del
o _ . Comportamientos contraproducentes
(Viswesvaran & Consorcio Optico Mendieta. Leiva, _ _ o _ Diigencia en el _
Lo . Comportamientos bajo dominio del trabajador _ 20,21,22 Ordinal
Ones, 2000). Region Piura ario 2020. trabajo

que resultan perjudiciales para la firma.

Fuente: Elaboracién de las autoras, afio 2020
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II.MATERIAL Y METODOS
3.1. Material

3.1.1. Poblacion

Estuvo conformada por 25 personas, dado que el criterio de seleccion
que se manejé para que un individuo forme parte del universo del estudio y
puediera ser encuestado es que por lo menos este sea miembro del equipo de
trabajo del consorcio Optico Mendieta Leiva, el cual esta conformado por las
siguientes firmas: Optica Progreso S.C.R.L., Optica D’ Fama E.I.R.L., Optica El
Edén Salud Visual E.I.R.L., Optica Trujillo (Piura), Optica Progreso Salud
E.L.R.L. y Optica Truijillo (Sullana).

3.1.2. Marco muestral

El criterio muestral por el que esta investigacién se ha valido es el del
muestreo probabilistico, pues en este caso todos los elementos tuvieron la
misma posibilidad de ser elegidos (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2014), pero para aplicarlo correctamente se tuvo en cuenta los
archivos internos y la base de datos del afio 2020, donde figura la lista oficial

del equipo de trabajo de las firmas que conforman el consorcio.

3.1.3. Unidad de analisis
El equipo de trabajo del consorcio éptico Mendieta Leiva, Region Piura
afio 2020.

3.1.4. Muestra

La muestra de este estudio estuvo compuesta por 25 personas, cifra
equivalente al total de la poblacion, ya que se realiz6 un censo, el cual segin
Sarabia Alegria & Pascual Saez (2005), consiste en recolectar datos de la

totalidad del universo de estudio, para una mayor precision de resultados.
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3.2. Métodos
3.2.1. Disefio de contrastacién

El presente estudio segun los lineamientos establecidos por la

Universidad Privada Antenor Orrego para la carrera de Administracion fue:

e De acuerdo ala orientacion o finalidad: Basica

Debido a que la presente investigacidbn contribuyé a reforzar los
conocimientos ya existentes recopilados a partir de los estudios mencionados a
lo largo de su desarrollo y a afiadir nuevos enfoques. En ese sentido afianzo la
existencia de influencia del feedback laboral en el desempefio y permitié
incorporar nuevos criterios de subdimensiones en la variable desempefio, los

Mismos que se muestran en la tabla N° 3.

e De acuerdo alatécnica de contrastacion: Correlacional

Dado que este estudio pretende correlacionar variables, sin buscar
establecer relaciones causales, esta investigacion es unicamente correlacional,
ma&s no correlacional-causal, pues segun lo expuesto por Hernandez Sampieri,
Ferndndez Collado, & Baptista Lucio (2014), la causalidad implica correlacion,

pero no toda correlacion significa causalidad.

Cabe sefalar que ademas de lo ya antes mencionado, teniendo en
cuenta la clasificacion hecha por los autores referenciados en el parrafo

anterior, esta investigacién también es:

e De acuerdo ala manipulacion de sus variables: No experimental
Porque la investigacion se limité a la observacion y analisis del

fendbmeno en su ambiente natural, sin manipular intencionalmente las variables.

e De acuerdo a la dimension temporal en la que se recolectan datos:
Transversal o también conocido como transeccional
Porque se identifico la relacidbn existente entre dos variables en un

momento Unico.
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En sintesis, el tipo de investigacion de este estudio fue: basico, no

experimental, transversal, correlacional.

A continuaciéon, se muestra la figura del disefio de contrastacion de la

presente pesquisa:

Figura N° 3: Disefio basico, no experimental, transversal, correlacional

M

<>7 <X

Dénde

M = Representa a la muestra

X = Representa al feedback laboral

Y = Representa al desempefio

r = Correlacion entre dichas variables

Nota: Por medio de la utilizacion de este disefio se buscé identificar de qué
manera influye el feedback laboral en el desempefio del equipo de trabajo del

consorcio optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020.

3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos

e La técnica utilizada fue la de la encuesta debido a que esta permitié el

analisis de la informacion recopilada mediante su instrumento.

e El instrumento fue el cuestionario (test en escala de Likert), ya que este
abarco los aspectos del fendmeno que se consideraron esenciales para el
investigador. Estuvo compuesto por una serie de preguntas agrupadas por
dimensiones segun cada variable, llegando a contener un total de 55
premisas el del feedback laboral y 22 el de desempefio, con cuatro (4)
alternativas de respuestas en ambos casos (nhunca, a veces, casi siempre y
siempre). Fue autoadministrado, porque se proporcion6 directamente a los

25 miembros del equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta Leiva y
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ademas fue estructurado y predeterminado porque precedio a la recoleccion
de datos (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).

e La confiabilidad del instrumento usado en investigaciones preliminares para
estudiar el feedback laboral se muestra en el anexo N° 4 en el que se detalla
que el coeficiente de Alpha de Cronbach determinado por sus autores
((Garcia éalvarez & Ovejero Bernal) fue de 0.73 a 0.87; mientras que la
confiabilidad del de elaboracién propia arroj6 un coefiente de 0.77, el cual
puede observarse en el anexo N° 5 Ello significa que ambos cuestionarios

son consistentes y coherentes.

e La validez del instrumento de elaboracién propia del equipo investigador fue

determinada mediante juicio de expertos.

3.2.3. Procesamiento y andlisis de datos

Para el procesamiento de los datos se hizo uso del programa IBM SPSS
Statics (Producto de Estadistica y Solucion de Servicios) V.25 y se utilizo el
coeficiente de correlacion de Pearson para evaluar la hipétesis planteada

acerca de la relacion entre las variables de estudio.



V. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados

a) Respecto del objetivo especifico N° 1
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Tabla N° 5: Sefales positivas segun escala organizacion/jefe del consorcio optico

Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

P ESCALA ORGANIZACION / JEFE POSITIVO N AV CS S TOTAL

1 Mijefe me aumenta las responsabilidades % % 28% 4% 100%

2 Mi jefe me asigna una tarea de més responsabilidad BN B% % % 100%

3 Mi jefe me asigna trabajos especiales 2% 5% 8% 120 100%
Mi centro laboral me facilita datos favorables sobre la

4 B _ _ &% 28% 40% 2% 100%
ejecucion de mi trabajo
En mi centro laboral me expresan satisfaccion con mi

5 o . 16% 48% 3% b 100%
rendimiento en el trabajo

6 Mijefe me felicita sobre algo que he hecho 5% 28% 2% % 100%
En mi centro laboral, me entregan un informe escrito de

7 o . 100% 0% 0% 0% 100%
mi buen rendimiento en el trabajo
En mi centro de trabajo me seleccionan para asistir a

8 o _ _ % 0% 8% 0% 100%
seminarios o reuniones especiales

9 Mijefe(a) me asigna un trabajo o tarea mas deseable 2% 6% 8% o 100%

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afio 2020

Gréafico N° 1. Sefiales positivas segun escala organizacion/ jefe del consorcio

Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Sefales positivas segun escala organizacion/ jefe del
consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

150%

EN

100%

BAV

CS

L)

0%
P1 P2 P3 P4 PS P6 P7 P8 P9

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afio 2020
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Interpretacion:
Segun las respuestas dadas por los sujetos encuestados y teniendo en
cuenta un total de 25 casos validos, equivalentes al 100% por cada pregunta,

puede aseverarse que:

e P1: Al 40% de los miembros del equipo de trabajo del consorcio Optico
Mendieta Leiva su jefe nunca les aumenta las responsabilidades, sin embargo
a otro grupo representativo compuesto por el 32% a veces si. Por otro lado al
24% casi siempre les pasa esto, mientras que al 4% restante siempre.

e P2: Al 36% de los encuestados el jefe nunca les asigna una tarea que implique
mayor responsabilidad, mientras que a otro grupo representativo de 32%
siempre. Por otro lado al 28% a veces si se le otorgan tareas de ese tipo y tan

solo al 4% casi siempre.

e P3: De la poblacién encuestada al 52% solo en algunas ocasiones (a veces) se
les asigna trabajos especiales, sin embargo al 28% nunca. En tanto a un grupo
minoritario de 12% y 8% siempre y casi siempre respectivamente, se les da

este tipo de trabajos.

e P4:. Casi a todos los miembros del equipo de trabajo (92%) se les brinda
informacion pertinente para la ejecucion de su trabajo, sin embargo esta no es
con la misma frecuencia para todos. Asi tenemos que, al 40% de la poblacién
se le da casi siempre, mientras que al otro 28% y 24% a veces y siempre
respectivamente. Tan solo al 8% nunca se les facilita datos favorables en su

centro laboral.

e P5: El jefe de la organizacion al 48% de la poblacion a veces le expresa
satisfaccion con respecto a su rendimiento en el trabajo, al 36% casi siempre y

al 16% nunca.

e P6: A mas de la mitad de la poblacion (56%), el jefe de la organizacion nunca
la felicita por algo que haya hecho, sin embargo con un 24% y 20% si lo hace,
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aunque para las primeras solo en algunas oportunidades (a veces), mientras

que para las segundas de manera un poco mas recurrente (20%).

e P7: De manera unanime todos los miembros del equipo manifiestan no recibir

informes que indiquen el buen rendimiento que estan teniendo en su trabajo.

e P8: A la mayoria de la poblacién (72%) nunca la seleccionan para asistir a

seminarios o reuniones especiales, al 20% a veces y al 8% casi siempre.

e P9: Con respecto a la asignacion de trabajos o tareas mas deseables el jefe lo
hace a veces con el 64% de la poblacién, nunca con el 28% y casi siempre con

el resto.

Anélisis:

De los datos recopilados se infiere que son seis (6) las sefales positivas
emitidas por parte del jefe de la organizacién que influyen en el desempefio del

equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020.

Tabla N° 6: Sefales negativas segun escala organizacion/jefe del consorcio

Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

P ESCALA ORGANIZACION / JEFE NEGATIVO N AV CS S TOTAL
10 Mijefe(a) me hace saber que no esta contentoconmitrabajo  44% 20% 20% 16%  100%
11 Mijefe (a) expresa fastidio o enojo hacia mi 68% 3% 0 O 100%

En mi centro laboral, me informan sobre mi
12 o o . 3B% 56% 8% o 100%
rendimiento deficiente en el trabajo

Recibo comentarios negativos de la direccién (“altos
_ . 60% 40% 0% 0% 100%
mandos”) de mi centro de trabajo

14 Mi jefe me dice que acabo de hacer algo equivocado  28% 52%0 20% 0% 100%

Fuente: Elaboracién de las autoras, afio 2020

A continuacion, el grafico N° 2, muestra los datos presentados en la tabla N° 6:
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Gréafico N° 2: Sefales negativas segun escala organizacion/jefe negativo del

consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Sefiales negativas segun escala organizacion jefe/ del consorcio
Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

80%
60% EN

40% BAV
0% mS
P10 P11 P12 P13 P14

Fuente: Elaboracion de las autoras, afio 2020

Interpretacion:
Habiendo analizado un total de 25 casos validos, equivalentes al 100% por

cada pregunta respondida por los sujetos encuestados, puede asegurarse que:

e P10: Al 44% de la poblacién, el jefe nunca le ha hecho saber que no esta
contento con su trabajo, a un 20% a veces, a otro 20% casi siempre y a un

16% siempre le hace saber ello.

e P11: El jefe de la organizacién nunca expresa fastidio o enojo hacia el 68% de
los miembros que conforman el equipo de trabajo. No obstante en algunas

ocasiones, es decir a veces, lo hace con el 32% restante.

e P12: Al 56% de la poblacién esporadicamente, es decir a veces, el jefe de la
organizacién, le informa sobre su rendimiento deficiente en el trabajo. Sin

embargo, con un 36% nunca lo hace y tan solo con un 8% lo hace siempre.

e P13: El 60% de la poblacion nunca recibe comentarios negativos de los altos

mandos de su centro de trabajo, sin embargo, el 40% restante, a veces si.

e P14: Al 52% de los miembros del equipo de trabajo a veces el jefe les dice que
acaban de hacer algo equivocado, al 28% nunca y al 20% restante casi

siempre.
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Analisis:

De la informacién obtenida se deduce que son dos (2) las sefiales
negativas emitidas por parte del jefe de la organizacidon que influyen en el
desempeiio del equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region
Piura afio 2020.

b) Respecto del objetivo especifico N° 2

Tabla N° 7: Sefales positivas segun escala compafieros del consorcio 6ptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020
P ESCALA COMPANEROS POSITIVOS N AV CS S TOTAL
Mis compafieros de trabajo manifiestan aprobacion
. 8% 3% 4% 16% 100%
sobre mi labor
16 Recibo un cumplido de mis comparieros de trabajo 3% 8% 406 b 10006

Mis comparieros hacen comentarios favorables sobre
% % 0% & 100%

algo que he hecho

Mis comparfieros me dicen gue estoy haciendo un buen
2% 4% 28% 8% 100%

trabajo
19 Mis compafieros acuden a mi para que los aconseje 2% 48% 28% 28% 100%
20 A mis compafieros les agrada trabajar conmigo 2% 8% 3% 16% 1000

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afio 2020

A continuacion, el grafico N° 3, muestra los datos presentados en la tabla N° 7:

Gréafico N° 3: Sefiales positivas segun escala comparieros del consorcio 6ptico

Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Sefiales positivas segun escala compafieros del consorcio 6ptico
Mendieta Leiva, Regién Piura afio 2020

60%
EN

40%
mAV

[ [
20% cs

0% LN
P15 P16 P17 P18 P19 P20

Fuente: Elaboracién de las autoras, afio 2020
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Interpretacion:
Habiendo considerado un total de 25 casos validos segun la poblacion
encuestada, equivalentes al 100% por cada premisa, los resultados obtenidos

demuestran que:

e P15: Entre el 40% de los miembros del equipo de trabajo casi siempre se
manifiestan aprobacion sobre la labor que realizan de manera individual, el

36% solo lo hace algunas veces, el 16% siempre y tan solo el 8% siempre.

e P16: El 40% de los sujetos que respondieron la encuesta casi siempre reciben
un cumplido de parte de sus compafieros de trabajo, el 28% a veces y el 32%

nunca.

e P17: Dos grupos representativos de la poblacién que ascienden a un total de
72%, dividen su respuesta de manera igualitaria, es decir en 36%, en nuncay a
veces, respecto de que sus compafieros hagan comentarios favorables sobre
algo que ellos han hecho; el 20% cree que nunca y tan solo el 8% considera

que siempre pasa.

e P18: Entre un 40% de los miembros del equipo de trabajo a veces suelen
decirse que estan haciendo un buen trabajo. Sin embargo, un 28% nunca lo

hace, un 24% casi siempre y tan solo el 8% siempre.

e P19: En el consorcio 6ptico Mendieta Leiva , el 48% del equipo de trabajo
percibe que sus comparfieros a veces acuden a ellos para que los aconsejen,
mientras que otro 48% divide sus respuestas de manera igualitaria (24%) en

casi siempre y siempre. En tanto un 4% manifiesta nunca haberle sucedido.

e Pregunta 20: Dentro del equipo de trabajo el 36% de los miembros manifiesta
sentir que casi siempre a sus compaferos les agrada trabajar con ellos, un

28% a veces, el 20% nunca y un 16% siempre.
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Analisis

De las premisas formuladas se conjetura que son seis (6) las sefales
positivas emanadas entre comparieros, que influyen en el desempefio del equipo
de trabajo del consorcio Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020. Siendo
estas todas aquellas que se transmiten de manera directa por medio de la
apreciacion respecto de una situacion dada en la ejecucion de las tareas

mediante la busqueda de apoyo entre los miembros.

Tabla N° 8: Sefales negativas segun escala compafieros del consorcio 6ptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

P ESCALA COMPANEROS NEGATIVOS N AV CS S TOTAL
21 Mis comparieros comentan sobre mi rendimiento deficiente 5% 28% 4% 120 100%

22 Mis comparieros se quejan ante otros de mi trabajo A% 8% 0% 1% 100%
Recibo quejas de mis comparieros sobre aspectos

23 _ _ _ % 0% 4% 06 100%
secundarios de mi trabajo

24 Mis companieros hablan mal de mi trabajo 5006 4% 4% % 100%

Mis comparieros se quejan de que no estoy haciendo la
25 60% 28% 4% 8% 100%
parte que me corresponde

Mis comparieros me dicen que no estoy haciendo un buen

26 2% 16% 12% 0% 100%
trabajo

27 Mis compafieros intentan evitar trabajar conmigo % 1606 8 0% 100%

28 Mis comparieros me excluyen de las actividades 8% 12 00 0% 100%

29 Mis comparieros no buscan mi opinién o mi consejo. % 166 0% 0% 100%

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afio 2020

A continuacion, el gréfico N° 4, muestra los datos presentados en la tabla N° 8:
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Gréafico N° 4: Sefales negativas segun escala compaferos del consorcio éptico

Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Sefiales negativas seglun escala compafieros del consorcio
Optico Mendieta Leiva, Regidn Piura afio 2020

100%

80%
EN
60%
mAV
40% c.s
20% mS
0%
P27 P 28 P29

P21 P22 P23 P24 P 25 P26

Fuente: Elaboracién de las autoras, afio 2020

Interpretacion:
Teniendo en consideracién que el nimero de casos validos fue 25 y estos
equivalen al 100% por pregunta, segun los datos recogidos se puede asegurar

que:

e P21: El 56% de los miembros del equipo de trabajo nunca perciben
comentarios sobre su rendimiento deficiente en el trabajo, por parte de sus
compafieros; el 26% manifiesta percibirlo a veces, el 12% siempre y tan solo el

4% casi siempre.

e P22: El 48% de los miembros del equipo de trabajo perciben que a veces sus
comparferos se quejan ante otros de su trabajo; sin embargo, otro grupo
representativo compuesto por el 40% manifestd nunca sucederlo ello. Tan solo
12% asevero que siempre.

e P23: El 76% de los encuestados nunca reciben quejas de sus comparieros
sobre aspectos secundarios de su trabajo, el 20% a veces y un 4% casi

siempre.
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e P24: Dentro del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, los miembros del equipo
nunca hablan mal del trabajo del 52% sus compafieros, sin embargo, del de un

44% a veces lo hacen y de tan solo un 4% casi siempre.

e P25: Del 60% de los miembros del equipo de trabajo sus compafieros nunca se
quejan de gue no estan haciendo la parte que les corresponde. No obstante
ello si sucede a veces con el 28% de los miembros, casi siempre con el 4% y

siempre con el 8%.

e P26: Al 72% de los miembros del equipo sus comparfieros nunca les han dicho
gue no estan haciendo un buen trabajo, sin embargo a un 16% a veces si y al

12% restante casi siempre.

e P27: Dentro del consorcio 6ptico el 76% de los miembros nunca han percibido
gue sus comparfieros evitan trabajar con ellos, un 17% a veces y un 8% casi

siempre.

e P28: Al 88% de los miembros del equipo de trabajo sus compafieros nunca los
han excluido de las actividades, sin embargo a un 12% a veces si.

e P29: De todos los sujetados encuestados, los miembros del equipo nunca
buscan la opinién o consejo del 84%, pero del 16% restante si.

Analisis:

Las sefiales negativas emanadas entre compaferos que influyen en el
desempefio del equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region
Piura afio 2020, estan relacionadas a la trasmision de la incomodidad hacia algun
miembro del equipo de trabajo acerca de la manera de desarrollar sus labores,
pero estas cobran mayor relevancia en la segunda variable de estudio cuando se

dan de manera indirecta.
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Tabla N° 9: Sefales positivas segun tarea/self del consorcio 6ptico Mendieta

Leiva, Region Piura afio 2020

P ESCALA TAREA/SELF POSITIVO N AV CS S TOIAL
30 Creo que lo que estoy haciendo esta bien 0% 160 3% 5% 100%
Me siento seguro de ser capaz de dominar todos los
_ _ 6 166 2% 606 100%
aspectos de mi trabajo
32 Siento que he dominado los aspectos dificlesde mitrabajo 0% 16% 626 24% 100%
33 Soy capaz de ir adelantando mis tareas en mitrabajo 16% 166 406 28% 100%
Descubro que estoy cumpliendo con mi propio nivel
. _ _  40% 3% 8% 100%
de exigencia en el trabajo
Considero que ciertos aspectos de mi trabajo me
35 . o 4% 28% 8% 100%
resultan faciles
Sé gue la forma de llevar a cabo mi trabajo diario es
36 . ] % 8% 5% 4% 100%
superior a la mayoria.
37 Séque la calidad de mitrabajo essuperioraladeotros 0% 12 40% 48% 100%
38 Encuentro que asumo mas responsabilidad que otros 0% 28% 3% 3% 100%
Me parece que hecesito menos tiempo que otros
39 _ % &% 2% 6% 100%
para completar mis tareas
40 Encuentro que puedo trabajar bajo presion mejorqueotros 6 8% 44% 48% 100%
Siento que estoy realizando ahora mas de lo que
41 P 2% 24% 48% 100%
normalmente solia hacer
Me doy cuenta que estoy rindiendo més de lo que solia
42 % 0% %N 4% 100%
hacer
Sé que mi rendimiento actual es mejor de lo que solia
43 0 4% 5% 10%
hacer
Sé que ahora puedo realizar mi trabajo o hacer cosas
P 16% 24% 6% 100%

gue antes eran dificiles para mi

Fuente: Elaboracién de las autoras, afio 2020

Estos resultados se muestran agrupados visualmente en el grafico N°5, el

cual se muestra a continuacion:
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Gréafico N° 5: Nivel de desempefio por porcentaje segun escala tarea/ self

positivo del consorcio Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Sefiales positivas segun escala tarea/ self del cosorcio 6ptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

70%
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40%
mAV

30% — —
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20% —
mS

10%

0%
P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44

Fuente: Elaboracion de las autoras, afio 2020

Interpretacion:
Teniendo en cuenta un total de 25 casos validos, equivalentes al 100% por

pregunta, puede aseverarse que:

e P30: En el equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta Leiva el 52%

siempre cree que lo que hace esta bien, el 32% casi siempre y el 16% a veces.

e P31: El 60% de los sujetos encuestados siempre se siente seguro de ser capaz
de dominar todos los aspectos de su trabajo, sin embargo un 24% casi

siempre y tan solo un 16% a veces.

e P32: El 60% de la poblacién encuestada casi siempre siente que ha dominado
los aspectos dificiles de su trabajo, el 24% siempre y el 16% a veces.

e P33: El 40% de los miembros del equipo de trabajo casi siempre es capaz de ir
adelantando sus tareas en el trabajo, el 28% siempre y el resto de manera
igualitaria, con un 16% para cada caso, piensa que a veces podria serlo y otros

gue nunca.
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P34. Dentro del consorcio el 40% de los miembros del equipo a veces ha
descubierto que cumple con su propio nivel de exigencia en el trabajo, el 32%

casi siempre y el 28% siempre.

P35: De la poblacién en estudio el 44% a veces considera que ciertos aspectos
de su trabajo le resultan faciles, un 28% casi siempre piensa ello y otro 28%

opina que siempre.

P36: Del total de los encuestados, el 52% manifiesta que casi siempre la forma
de llevar a cabo su trabajo diario es superior al de la mayoria, el 40% considera

gue siempre y el 8% piensa que a veces.

P37 El 48% de los miembros del equipo del consorcio éptico piensa siempre
que la calidad de su trabajo es superior a la de otros, no obstante otro grupo

representativo (40%) creo ello casi siempre, mientras que un 12% a veces.

P38: En el consorcio 6ptico Mendieta Leiva el 36% de los sujetos encuestados
encuentran que siempre asumen mas responsabilidad que otros, otro 36% casi

siempre y un 28% a veces.

P39: De los miembros del equipo de trabajo, al 64% siempre le parece que
necesita menos tiempo que otros para completar sus tareas, al 28% casi

siempre y al 8% a veces.

P40: Del total de encuestados, un 48% de los colaboradores respondié que
siempre puede trabajar bajo presién mejor que otros, el 44% casi siempre y el

8% respondio6 a veces.

P41:. El 48% de los encuestados respondié siempre, pues ellos sienten que
estan realizando ahora mas de lo normalmente que solian hacer, el 28% a

veces y un grupo respondié casi siempre con un 24%.
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e P42: Del total de colaboradores encuestados, respondieron siempre un 64%,
pues ellos se dan cuenta que estan rindiendo mas de lo que solian hacer,

mientras que un 36% respondié casi siempre.

e Pregunta 43: Del total de los colaboradores, el 56 % cree que su rendimiento
actual es mejor de los que solia hacer, dando como respuesta siempre,
mientras que el 44% casi siempre.

e P44: Del total de encuestados el 60% respondi6 siempre, ellos creen que ahora
pueden realizar o hacer cosas que antes les eran dificiles, el 24 % casi

siempre, mientras que un grupo reducido equivalente al 6% respondio a veces.

Analisis:

Las sefales positivas detectadas en el desarrollo de las labores de cada
uno de los integrantes de la organizaciéon, que influyen en el desempefio del
equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta Leiva, Regidén Piura afio 2020
son: el hecho que los miembros del equipo sientan que estan haciendo las cosas
bien y que tengan la seguridad de ello, que sientan que han dominado los
aspectos dificiles de su trabajo y sean capaces de ir adelantando sus tareas;
ademas que sientan que la calidad y la forma de llevar a cabo su trabajo es
superior al del resto, el que piensen que necesitan menos tiempo que otros para
completar sus tareas, el que puedan trabajar bajo presion, tengan la seguridad de
poder hacer cosas que antes les resultaba dificiles, y por ultimo el que sientan, se
den cuenta y a la vez sepan que estan realizando mas cosas de las que solian
hacer.

Por otro lado las sefiales positivas de esta escala que también influyen en
el desempefio, aunque en menor medida son: el hecho de descubrir que estan
cumpliendo con su propio nivel de exigencia en el trabajo, el que asuman mas
responsabilidad que otros y finalmente el hecho de que consideren que ciertos

aspectos de su trabajo les resulten faciles.
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Tabla N° 10: Sefiales negativas segun tarea/self del consorcio Optico Mendieta
Leiva, Region Piura afio 2020

P ESCALA TAREA/ SELF NEGATIVO N AV CS S TOTAL
45 Noto que hago menos trabajo que otros 64% 2% & b 100%

Noto que otros son capaces de ir adelantados con su
0% 3% 220 6 100%

trabajo, mientras que yo no puedo
47 Me doy cuenta que no hago el trabajotanbiencomootros 5% 48% 0% 6 100%

Me doy cuenta de que no conozco lo suficientemente
% 2% % 0% 100%

bien mi trabajo para ser de ayuda a otros que lo necesitan

Considero que no puedo trabajar bajo presion tan
5% 4% 8% 0% 100%

bien como otros lo hacen
50 Voy retrasado con mi trabajo 2% 4% 3% 06 100%

Me doy cuenta de que no puedo terminar mi trabajo
P B 1% 48% 100%

diario en el tiempo asignado

Me doy cuenta de que no puedo asumir tantas
1% 4% 1% % 100%

responsabilidades o tareas como otros

Me doy cuenta que algo que yo he hecho no ha
% % &% 0% 100%

resultado como yo queria

Me doy cuenta que ciertas cosas en mi trabajo
2% 3% 40% 0% 100%

siempre me causan problemas

No consigo alcanzar mi propio nivel de exigencia en
6% 220 8% 0% 100%

la realizacion de mi trabajo

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afio 2020

Gréafico N° 6: Sefales negativas segun escala tarea/ self del consorcio 6ptico

Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Sefales negativas segun escala tarea/ self del consorcio 6ptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

80%
60% EN
40% mAV
20% cs
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P45 P46 P47 P48 P49 P50 P51 P52 P53 P54 P55

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afio 2020
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Interpretacion:
Después de haber analizado los 25 casos validos, equivalentes al 100%

por pregunta, puede asegurarse que:

e P45: Una mayoria de encuestados, equivalente al 64% respondié que nunca
notaban que ellos hacen menos trabajo que otros, el 28% a veces y un 8%

respondié casi siempre lo notan.

e P46: El 40% de los miembros del equipo nunca notan que otros son capaces
de ir adelantados con su trabajo, mientras ellos no pueden, el 32% a veces lo
percibe y el 28% casi siempre lo percibe.

e P47: ElI 52% de los sujetos encuestados nunca se dan cuenta que no hacen el
trabajo tan bien como otros, pero un 48% a veces si.

e P48: El 72% de los miembros del equipo de trabajo manifiestan nunca darse
cuenta de no conocer lo suficiente bien su trabajo para ser de ayuda a otros
gue lo necesitan, y una minoria equivalente al 28% respondi6 darse cuenta de

ello a veces.

e P49: De todos los sujetos encuestados el 52% nunca considera que no puede
trabajar bajo presion tan bien como otros los hacen, el 40% a veces y una

minoria equivalente al 8% respondio6 casi siempre.

e P50: El 40% de los miembros del equipo de trabajo a veces van retrasados con
su trabajo, el 32% casi siempre, y un 28% nunca.

e P51: Del total de encuestados un 48% siempre se da cuenta que no puede
terminar su trabajo diario en el tiempo asignado, el 36% a veces, el 12% casi

siempre, mientras que un 4% nunca perciben ello.
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e P52: El 48% de los miembros del equipo de trabajo del consorcio Optico
manifestd nunca darse cuenta de no poder asumir tantas responsabilidades o

tareas como otros, el 40% a veces y un 12% respondio casi siempre.

e P53: El 60% del capital humano a veces se da cuenta que algo que han hecho
no ha resultado como ellos querian, un 32% considera que nunca les ha

pasado dicha situacion y tan solo un 8% casi siempre se percata de ello.

e P54: El 40% de los encuestados casi siempre se da cuenta que ciertas cosas
en su trabajo siempre les causan problemas, el 32% a veces se dan cuenta de

ello y un 28% nunca.

e P55: Del total de respuestas dadas por los colaboradores a esta premisa, el
64% nunca cree no alcanzar su propio nivel de exigencia en la realizacion de

su trabajo, el 28% a veces y un 8% casi siempre no consiguen hacerlo.

Andlisis:

De los items evaluados en el equipo de trabajo del consorcio éptico
Mendieta Leiva, se concluye que son ocho (8) las sefiales negativas originadas
en el desarrollo de las labores de cada uno de los integrantes de la organizacion,
que influyen en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio éptico Mendieta
Leiva, Region Piura afio 2020

4.2. Contrastacion de hipétesis
Tabla N° 11: Nivel de desempefio por porcentaje segun feedback laboral en el

consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Regién Piura afio 2020

Desempefio

Porcentaje

Muybajo Bajo Medio Alto Muyalto Total porcentaje
Muy bajo 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Bajo 0% 0% 0% 4% 0% 4%
Medio 0% 0% 8% 28% 60% 96%

Feedback
laboral
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Alto 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Muy alto 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Total 0% 0% 8% 32%  60% 100%

Fuente: Elaboracion de las autoras, afio 2020

Gréafico N° 7: Nivel de desempeiio por porcentaje segun feedback laboral en el
consorcio optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

B Feedback laboral Muy bajo

M Feedback laboral Bajo

Feedback laboral

Feedback laboral Medio
B Feedback laboral Alto

m Feedback laboral Muy alto

Bajo Medio  Ajto

Muy
alto

Desempefio

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afio 2020

Tabla N° 12: Correlaciones

Correlaciones

Desempefio Feedback laboral

Correlacion de Pearson 1 ,236
Desempefio Sig. (bilateral) ,256

N 25 25

Correlacion de Pearson ,236 1
Feedback -

Sig. (bilateral) ,256
laboral

N 25 25

Fuente: Elaboraciéon de las autoras, afno 2020
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Segun la tabla N° 12 y N° 13, se acepta la hipétesis alternativa y se
rechaza la hip6tesis nula ya que se encontré una correlacion de pearson positiva
de 0.236, lo que demuestra que el feedback laboral influye de manera significativa
en el desempefio del equipo de trabajo del Consorcio Optico Mendieta Leiva,

Region Piura afio 2020.

Tabla N° 13: Tabla de valores para determinar el nivel de correlacion

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a 0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta
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4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

Para poder dar respuesta al objetivo general trazado en la presente
investigacion, en el cual se planted “identificar de qué manera influye el
feedback laboral en el desempeio del equipo de trabajo del consorcio
optico Mendieta Leiva, Region Piura ano 2020”7, se realiz6 la prueba de
hipotesis mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, el cual determiné que
la hipotesis nula debia ser rechazada debido a que existe una correlacion positiva
baja de 0.236.

Situacion similar al de la investigacion realizada por Ortiz Olaechea (2017),
en donde se analiza la influencia de la primera variable tomada en esta
investigacion sobre la satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional
del Ministerio de Agricultura, en el cual se concluyd que a pesar de existir una
correlacion baja entre ambas, si existe una relacion entre si. Pues, el coeficiente

de correlacién arrojado por dicho estudio fue de 0,317.

Sin embargo, difiere de los resultados obtenidos por Nieves Bayona (2018)
y Vidarte Niflo (2017), en donde se analiza la influencia de una variable diferente
a las planteadas para su estudio en esta pesquisa, sobre la segunda variable
propuesta en esta investigacion. En este caso se analizé “la satisfaccion y su
relacion en el desempenio laboral en el personal de la empresa Adecco Peru S.A.
Piura — Peru 2016” y, “la relacién entre la satisfacciéon y el desempefio laboral de
los servidores publicos de la gerencia de administracién de la Municipalidad
Provincial de Piura, 2016”. En ambos casos se concluyd que la satisfaccion se
relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en los trabajadores ,
dado que en la primera investigacion se obtuvo un indice de correlacion
equivalente a r=0.780>0.3, y en la segunda el indice de asociacion fue

equivalente a rho= 0.410.

Si bien es cierto que por medio de los resultados obtenidos en la presente
investigaciéon se determiné existencia de correlacion entre feedback laboral y
desemperio, también es evidente que en la poblacion estudiada esta asociacion
es baja, no obstante en algunas de las dimensiones analizadas, se proponen

items que guardan relacion con la satisfaccién, por lo que resulta necesario
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regular las sefiales transmitidas, pues con base en lo expuesto en el péarrafo
anterior, tanto Nieves Bayona (2018) como Vidarte Nifio (2017), manifiestan que

la satisfaccion influye en el desempefio de la poblacién en estudio.

Es imprescindible puntualizar en que, como se explicé al inicio de la
investigacion al no existir muchas pesquisas que relacionen feedback laboral y
desempefio, se tom6 como referencia investigaciones que por lo menos tuvieran
en cuenta para su analisis respectivo una de estas dos variable, por tal motivo,
resulta necesario traer a colacion los estudios realizados por: Zans Castellon
(2017), Egas Bejar (2015); Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnes Risco
(2017), los cuales coadyuvaron al logro del objetivo principal al permitir a través
de sus informes proporcionar informacion previa y pertinente a modo de

referencia para poder hablar sobre el tema en cuestion.

Cabe precisar que no todas estas investigaciones mostraron conclusiones
con datos numeéricos, pues su proposito radicaba en la propuesta de
implementacion de sesiones para la mejora de una de las dos variables
consignadas en su estudio, por medio de la realizacion de un diagnéstico
preliminar que permitiese determinar lo mejor para el logro de sus objetivos. Ello
fue el caso de Egas Bejar (2015). En otros casos tampoco se dio ello porque la
investigacion planteada fue descriptiva y/o explicativa, tales como la de Zans
Castellébn (2017) y las de Arroyo Cesari, Aznaran Carranza, & Ubarnez Risco
(2017).

Habiendo aclarado ello se tomé en cuenta estas investigaciones porque:

Los hallazgos de Zans Castelldbn (2017), en su tesis titulada: “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”, contribuyen a reforzar el
hecho de que el mejoramiento del clima organizacional incide de manera positiva
en el desempeiio laboral, y en el fortalecimiento de sus relaciones
interpersonales, lo cual permite que sus colaboradores se sientan a gusto en el

trabajo y consideren que es algo que debe cultivarse.
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Egas Bejar (2015), en su tesis titulada: “Propuesta de fortalecimiento de la
retroalimentacion del sistema de evaluacion de personal de una firma consultora
mediante la implementacion de técnicas de coaching”, refuerza dos hechos: en
primer lugar que la falta de preparacion de sesiones de feedback con una
metodologia adecuada, se debe al poco conocimiento de la misma; y en segundo
lugar que los principios de feedback desarrollados en los talleres para
evaluadores y evaluados permiten adaptar conceptos globales de la firma
consultora en habitos de desarrollo del personal, aplicables durante las

actividades de trabajo del dia a dia.

A partir del andlisis de la investigacion hecha por Arroyo Cesari, Aznaran
Carranza, & Ubarnes Risco (2017), en su tesis que lleva por titulo “La busqueda
de feedback como predictor del desempefio laboral: el rol mediador de la claridad
de rol”, puede decirse que su estudio sirve para: (i)identificar qué estrategias
utilizan las personas para buscar feedback, de qué forma las mismas conllevan al
logro instrumental de metas, e identificar el rol mediador de la claridad de rol entre
la busqueda de feedback y el desempefio laboral; y para (ii)analizar el impacto de
la busqueda de feedback sobre el desempefio laboral y el rol mediador de la
claridad de rol sobre las relaciones entre la busqueda de feedback sobre el

desempefio laboral en una organizacién, en ese caso del sector “seguros”.

La tesis elaborada por Ortiz Olaechea (2017), denominada: “Relacién del
feedback laboral con la satisfaccion en el trabajo del personal en una Direccion
Regional de Agricultura del Perd”, en general permite demostrar el hecho de que
el feedback o retroalimentacion laboral si se relaciona con la satisfaccion laboral
en la mayoria de las escalas evaluadas, con excepcion de la escala tarea/self

negativo y comparieros negativos.

El resultado de la investigacion hecha por Nieves Bayona (2018), titulada:
“Satisfaccion y su relacion en el desempefio laboral en el personal de la empresa
Adecco Pera S.A. Piura — Peru, 2016”7, apunta sobre todo al entendimiento de la
relacion existente entre estas dos variables, por medio de la determinacion de un
indice de correlacion, para de esa manera poder formular lineamientos de mejora
en los aspectos que presenten debilidades; mientras que la de Vidarte Nifio

(2017), titulada: “Relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los
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servidores publicos de la gerencia de administracion de la Municipalidad
Provincial de Piura, 2016, mediante sus resultados indica que entre ambas

variables evaluadas efectivamente existe una relacion significativa.
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CONCLUSIONES

e Del objetivo general

El feedback laboral dado en el consorcio Optico Mendieta Leiva, Region
Piura aflo 2020, influye de manera significativa en el desempefio de su

equipo de trabajo.

e Del objetivo 1

Las sefiales positivas emitidas por el jefe de la organizacion que influyen en
el desempefio del equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva,
Region Piura afio 2020 son: el aumento de responsabilidades, la asignacion
de trabajos especiales, mas deseables o de mayor responsabilidad, la
manifestacion de satisfaccion respecto al rendimiento y la facilitacion de

datos favorables.

Las sefales negativas emitidas por el jefe de la organizacion que influyen en
el desempefio del equipo de trabajo del consorcio éptico Mendieta Leiva,
Region Piura afio 2020 son aquellas que tienen que ver con la manifestacion
acerca del rendimiento deficiente en el trabajo y con la ejecucion equivocada

de alguna tarea o algun comportamiento inadecuado.

e Del objetivo 2

Las sefales positivas emanadas entre compafieros que influyen en el
desempefio del equipo de trabajo del consorcio éptico Mendieta Leiva,
Regidén Piura afio 2020 son: la manifestacion de aprobacion sobre la labor y
cumplidos entre los miembros del equipo, comentarios favorables sobre
alguna accion, la expresion sobre el buen trabajo que algunos de los
integrantes del capital humano de la organizacion realizan, consejos entre

estas personas y la aprobacion entre las mismas.
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- Las sefales negativas emanadas entre compafieros que influyen en el
desempefio del equipo de trabajo del consorcio éptico Mendieta Leiva,
Region Piura afio 2020 son: las quejas y los comentarios desfavorables de

manera indirecta entre compareros de trabajo.

e Del objetivo 3
- Todas las sefales positivas originadas en el desarrollo de las labores de
cada uno de los integrantes de la organizacion, que fueron evaluadas en
esta escala influyen en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio
Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020, sin embargo no todas en la

misma frecuencia.

- Las sefiales negativas originadas en el desarrollo de las labores de cada uno
de los integrantes de la organizacién, que influyen en el desempefio del
equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura afio
2020, resultan de la comparacibn con sus compafieros y que estan
relacionadas con la falta de tiempo, con la incapacidad de adelantar trabajo y

realizar bien las labores encomendadas.
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RECOMENDACIONES

Para futuras investigaciones se sugiere analizar la influencia de las sefales
positivas emitidas por las fuentes, pero de manera conjunta; al igual que el de
las sefales negativas. A fin de determinar si ello muestra un grado de

correlacién mas alto que el concluido en este estudio.

Se recomienda que el jefe de la organizacion realice una mejor distribucion de
tareas debido a que el desempefio evidenciado en alguno de los miembros del

equipo de trabajo era menor cuando manifestaban tener mayor carga laboral.

A pesar de que la sefales negativas emitidas por el jefe de la organizacion no
afecten, en este caso el desempefio de los miembros del equipo de trabajo, se
le recomienda al jefe de la organizacion disminuir sus niveles, para evitar que
mas adelante esto llegue a afectar el clima organizacional y/o el nivel de

satisfaccion del talento humano de dicha entidad.

Fomentar actividades y/o realizar reuniones de confraternidad donde se aplique
feedback, para fortalecer los lazos entré los comparieros y la organizacién o en
su defecto disminuir las rencillas existentes entre algunos de los miembros del
equipo de trabajo, pues se considera que, una practica constante de
retroalimentacion en las empresas ayuda a estrechar lazos entre los

trabajadores y jefes, fomentando la cultura organizacional y el crecimiento.

A pesar de tener niveles buenos de sefales positivas entre los comparieros de
la organizacién, se recomienda que los jefes insten a los miembros del equipo
de trabajo a seguirse motivando y apoyando mutuamente en las acciones y

actividades que realizan dentro de la misma.

Se sugiere al jefe de la organizacion destacar el trabajo que realizan los
colaboradores de la empresa, por medio de reconocimientos, incentivos o

cursos que le permitan desarrollarse como persona y como profesional.
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ANEXOS

1. Anexo N° 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

¢ De qué manera el feedback laboral influye en el desempefio del equipo de trabajo del Consorcio Optico Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020?

OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES MARCO METODOLOGICO
OBJETIVO HIPOTESIS V. INDPENDIENTE .
TIPO DE INVESTIGACION
GENERAL ALTERNATIVA DIMENSIONES
De acuerdo a la orientacion: Basica
H1: El feedback . :
dentificar de qué - Verialy o ot De acuerdo a la contrastacion: Correlacional
aboral influye Variable ndependiente: N i
manera influye el y P DISENO DE INVESTIGACION
de manera Feedback laboral

feedback laboral en
el desempefio del
equipo de trabajo del
Consorcio optico
Mendieta Leiva,
Region Piura afio

2020.

significativa en
el desempefio
del equipo de
del

consorcio éptico

trabajo

Mendieta Leiva,
Region  Piura

ano 2020.

. . Disefio basico, no experimental, transversal, correlacional.
Dimensiones:

X
* Organizacion / Jefe positivo v
* Organizacién / Jefe negativo M /{
. Comparieros positivos Y
B _ Donde:
. Comparieros negativos
M= Representa a la muestra
e Tarea /| Self positivo
_ X= Representa al feedback laboral
* Escala Tarea / Self Negativo
Y= Representa al desempefio

r= Correlacion entre dichas variables

Fuente: Elaboracién propia de las autoras, afio 2020



V. DEPENDIENTES Y

OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS NULA DIMENSIONES POBLACION Y MUESTRA
e Determinar las sefiales posiivas Yy Poblacion:
negativas emitidas por el jefe de la _ * Equipo de trabajo del Consorcio
Variable

organizacion que influyen en el desempefio
del equipo de trabajo del consorcio Optico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020.
Describir las sefiales positivas y negativas
emanadas entre comparieros que influyen
en el desempefio del equipo de trabajo del
consorcio Optico Mendieta Leiva, Region
Piura afio 2020.

Detectar las sefiales postitivas y negativas
originadas en el desarrollo de las labores de
cada uno de los integrantes de la
organizacion, que influyen en el desempefio
del equipo de trabajo del consorcio Gptico

Mendieta Leiva, Regién Piura afio 2020.

Ho: El feedback laboral no
influye significativamente en
el desempefio del equipo
de trabajo del Consorcio
Optico Mendieta Leiva,
Regién Piura afio 2020.

Dependiente:

¢ Desempefio

Dimensiones:
¢ Desempefio de la
tarea
¢ Desempefio
Contextual
e Comportamientos

contraproducentes

Optico Mendieta Leiva, compuesto
por un total de 25 personas.
Muestra:

» Compuesta por 25 personas, cifra
equivalente al total de la poblacion,

ya que se realizara un censo.

CRITERIO MUESTRAL

Muestreo Probabilistico

TECNICA(S) E INSTRUMENTOS
DE RECOJO DE DATOS

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

autoadministrado

Fuente: Elaboracion propia de las autoras, afio 2020
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2.

Anexo N° 2: Cuestionario acerca del feedback laboral

Cuestionario “Job Feedback Survey”

El presente instrumento pretende evaluar el “feedback laboral’ del equipo de trabajo de

las firmas que conforman el consorcio optico.

INSTRUCCIONES:

Emplee un boligrafo para responder el cuestionario.

Piense en lo que sucede la mayoria de veces en su trabajo y marque con claridad la opcion

elegida con un aspa (X), no pudiendo marcar dos respuestas a la vez.

Tenga en cuenta el significado dado a las abreviaturas propuestas al momento de marcar: N

(nunca), A. V (algunas veces), C.S (casi sempre), S (siempre).

TIEMPO ESTIMADO PARA SU DESARROLLO: De 15 a 20 minutos

Escala Organizacion / Jefe Positivo

AV

Mi jefe me aumenta las responsabilidades

Mi jefe me asigna una tarea de mas responsabilidad

Mi jefe me asigna trabajos especiales

AW NP

Mi centro laboral me facilita datos favorables sobre la ejecucion de mi trabajo

En mi centro laboral me expresan satisfaccion con mi rendimiento en el

trabajo

Mi jefe me felicita sobre algo que he hecho

En mi centro laboral, me entregan un informe escrito de mi buen

rendimiento en el trabajo

En mi centro de trabajo me seleccionan para asistir a seminarios 0

reuniones especiales

Mi jefe(a) me asigna un trabajo o tarea mas deseable




89

Escala Organizacion / Jefe Negativo

AV

Mi jefe(a) me hace saber que no esta contento con mi trabajo

=y

Mi jefe (a) expresa fastidio 0 enojo hacia mi

En mi centro laboral, me informan sobre mi rendimiento deficiente en el trabajo

Recibo comentarios negativos de la direccion (‘altos mandos”) de mi

centro de trabajo

14

Mi jefe me dice que acabo de hacer algo equivocado

Escala Compariero Positivos

AV

Mis comparieros de trabajo manifiestan aprobacion sobre mi labor

16

Recibo un cumplido de mis comparieros de trabajo

17

Mis comparieros hacen comentarios favorables sobre algo que he hecho

Mis comparieros me dicen que estoy haciendo un buen trabajo

o

Mis comparieros acuden a mi para que los aconseje

A mis comparieros les agrada trabajar conmigo

Escala comparieros Negativos

AV

Mis comparieros comentan sobre mi rendimiento deficiente

Mis comparieros se quejan ante otros de mi trabajo

£3

Recibo quejas de mis comparieros sobre aspectos secundarios de mi
trabajo

N

il

Mis comparieros hablan mal de mi trabajo

Mis compafieros se quejan de que no estoy haciendo la parte que me

corresponde

Mis comparieros me dicen que no estoy haciendo un buen trabajo

Mis comparieros intentan evitar trabajar conmigo

Mis comparieros me excluyen de las actividades

8 B N 8 B

Mis comparieros no buscan mi opinién 0 mi consejo.




90

Escala Tarea/Self Positivo

AV

8

Creo que lo que estoy haciendo esta bien

&

Me siento seguro de ser capaz de dominar todos los aspectos de mi

trabajo

Siento que he dominado los aspectos dificiles de mi trabajo

Soy capaz de ir adelantando mis tareas en mi trabajo

Descubro que estoy cumpliendo con mi propio nivel de exigencia en el
trabajo

Considero que ciertos aspectos de mi trabajo me resultan faciles

Sé que la forma de llevar a cabo mi trabajo diario es superior a la

mayoria.

Sé que la calidad de mi trabajo es superior a la de otros

Encuentro que asumo mas responsabilidad que otros

Me parece gue necesito menos tiempo gue otros para completar mis
tareas

8 8 |84 8 & R | 8

Encuentro que puedo trabajar bajo presion mejor que otros

B

Siento que estoy realizando ahora méas de lo que normalmente solia
hacer

¥

Me doy cuenta que estoy rindiendo mas de lo que solia hacer

&

Sé que mi rendimiento actual es mejor de lo que solia hacer

Sé que ahora puedo realizar mi trabajo 0 hacer cosas que antes eran

dificiles para mi

Escala Tarea/Self Negativo

AV

45| Noto que hago menos trabajo que otros

Noto que otros son capaces de ir adelantados con su trabajo, mientras

gue yo no puedo

vivg

Me doy cuenta que no hago el trabajo tan bien como otros

Me doy cuenta de que no conozco lo suficientemente bien mi trabajo para

ser de ayuda a otros que lo necesitan

Considero que no puedo trabajar bajo presion tan bien como otros lo

hacen




Voy retrasado con mi trabajo
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51

Me doy cuenta de que no puedo terminar mi trabajo diario en el tiempo

asignado

Me doy cuenta de que no puedo asumir tantas responsabilidades o

tareas como otros

53| Me doy cuenta que algo que yo he hecho no ha resultado como yo queria

Me doy cuenta que ciertas cosas en mi trabajo siempre me causan

problemas

No consigo alcanzar mi propio nivel de exigencia en la realizacion de mi
trabajo

Fuente: Informacion obtenida de Ortiz Olaechea (2017), a través del enlace:

http://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/ulima/4625/Ortiz_Olaechea_Cynth

ia_%20Fiorella.pdf?sequence=1&isAllowed=y

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!



3. Anexo N° 3: Cuestionario acerca del desempefio

“Desempeiio de equipo de trabajo”

Elaborado por: Arnao Abramonte, Alexandra y Vargas Rojas, Mercy Pricsylia
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El presente instrumento pretende evaluar el “desemperio” del equipo de trabajo de las firmas

que conforman el Consorcio Optico.

INSTRUCCIONES:

Emplee un boligrafo para responder el cuestionario.

Piense en lo que sucede la mayoria de veces en su trabajo y marque con claridad la opcién

elegida con un aspa (X), no pudiendo marcar dos respuestas a la vez.

Tenga en cuenta el significado dado a las abreviaturas propuestas al momento de marcar: N

(nunca), A. V (algunas veces), C.S (casi sempre), S (siempre).

TIEMPO ESTIMADO PARA SU DESARROLLO: 15 minutos

DIMENSION: DESEMPENO DE LA TAREA

SUBDIMENSION: EFICIENCIA

AV

Su grado de responsabilidad es acorde a sus capacidades, habilidades y

conocimientos técnicos

El conocimiento de sus funciones dentro del puesto de trabajo le permite

lograr resultados éptimos

3 | Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entomo

Optimiza recursos al momento de realizar sus actividades

SUBDIMENSION: EFICACIA

AV

Se siente responsable del cumplimiento de los objetivos de la organizacion

Cumple con las tareas asignadas y metas trazadas dentro de los

cronogramas establecidos

Logra desarrollar su trabajo con calidad




SUBDIMENSION: PRODUCTIVIDAD

AV

Su nivel de produccion es acorde a lo establecido por las

politicas de la entidad

Considera que la empresa cuenta con los recursos necesarios para
desempefiar la actividad

La fira trabaja con procedimientos estandarizados

La empresa otorga beneficios a aquellos colaboradores que poseen altos
niveles de desempefio e indicadores asociados al mismo

Los objetivos de la empresa se alinean a sus objetivos personales

DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL

SUBDIMENSION: COMPETENCIAS DE GESTION

AV

13

Su trabajo supera las expectativas planificadas

14

Tiene actitud positiva para resolver situaciones y problemas que se presentan

15

Trabaja en equipo

16

Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demas

17

Comprende la necesidad del cliente para proporcionar un servicio

efectivo y oportuno

SUBDIMENSION: CONOCIMIENTO

AV

Posee los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente y

eficaz de sus funciones

Conoce y hace buen uso de la tecnologia y herramientas de trabajo

DIMENSION: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

SUBDIMENSION: DILIGENCIA EN EL TRABAJO

AV

20

Cumple responsablemente con el horario establecido en el trabajo

21

Se presenta debidamente aseado y acicalado a su centro de trabajo

22

De requerir algiin permiso comunica con antelacion su ausencia

Fuente: Elaboracion propia de las autoras, afio 2020
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4. Anexo N° 4: Ficha de fiabilidad del cuestionario de feedback laboral

Titulo : "Job Feedback Survey"
Autores originales : Herold y Parsons
Afio : 1985

Traduccion realizada o .
. Garcia Alvarez & Ovejero Bernal
por

Afo de traduccion : 1998

Modalidad de o _
o . . Individual y/o colectiva
administracion

Duracién estimada : 15 a 20 minutos

: Coeficiente Alpha de Cronbach: 0.73 a 0.87
(Garcia alvarez & Ovejero Bernal)

Fiabilidad

Tipo de entidades en
las que se puede : Empresas particulares y estatales

aplicar

_ : Cuestionario distribuido en seis dimensiones que
Caracteristica de la N .
mezclan sefial (positiva y negativa) y fuente
escala L _ .
(organizacion-supervisor, comparieros y tarea-self)

Fuente: Adaptacion de la informacion obtenida de Ortiz Olaechea (2017), a través del
enlace:
http://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/ulima/4625/Ortiz_Olaechea_Cynthia._ %20
Fiorella.pdf?sequence=1&isAllowed=y


http://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/ulima/4625/Ortiz_Olaechea_Cynthia_%20Fiorella.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ulima.edu.pe/bitstream/handle/ulima/4625/Ortiz_Olaechea_Cynthia_%20Fiorella.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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5. Anexo N° 5: Determinacion del Alpha de Cronbach

SUJETO6 VARIANZAS

P1 ‘ 2 2 4 4 3 2 097
=720 > 2 4 4 3 4 097
= 2 2 4 4 3 4 097
P4 ‘ 2 2 4 4 3 2 097
= 3 2 4 4 3 2 080
P | 2 3 4 3 2 080
P7 ‘ 4 2 3 4 4 3 067
= 4 2 3 4 2 4 097
=R 2 4 4 4 3 2 097
P10 ‘ 2 4 3 4 3 2 080
P11 ‘ 2 3 1 1 3 3 097
P2 B 3 3 1 3 3 097
P13 ‘ 4 2 2 4 3 2 097
P14 ‘ 4 2 2 4 3 3 080
S 4 2 3 4 3 2 080
P16 ‘ 3 2 4 4 3 2 080
P17 ‘ 4 2 3 4 3 2 080
ST 4 2 4 4 4 3 070
P19 ‘ 2 4 3 2 3 4 080
P20 ‘ 3 1 2 1 3 2 080
P21 B 4 4 4 3 2 070
P2 ‘ 4 2 2 4 3 4 097
TOTAL‘ 69 53 69 77 67 59
Formula: Dénde:

a (Alfa) = X
oo K [1 _ ml K (ndmero de ftems) = 22

K-1 vt Vi (varianza de cada item) = 18.9333333
Vt (Varianza total) = 71.4666667

22 | 18.9333333

Resultado: a=——|1
22-1 71.4666667

| = 0.77007818 = 0.77



96

6. Anexo N° 6: Ficha de fiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Titulo . “Desempefio de equipo de trabajo”

o : Arnao Abramonte, Alexandra y Vargas Rojas, Mercy
Autores originales o
Pricsylia

Ano : 2020

Modalidad de o .
. . . Individual y/o colectiva
administracion

Duracién estimada : 15 minutos

Fiabilidad : Coeficiente Alpha de Cronbach equivalente a 0.77

Tipo de entidades en
las que se puede : Entidades publicas y/o privadas

aplicar

: Cuestionario distribuido en tres dimensiones. La

primera titulada desempefio de la tarea, compuesta

o por eficiencia, eficacia y productividad; la segunda
Caracteristica de la . .

| denominada desempefio contextual, compuesta por

escala
competencias de gestion y conocimiento; y la tercera
llamada comportamientos contraproducentes,

referida a la diligencia en el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia de las autoras, afio 2020.
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7. Anexo N° 7: Ficha de validacion de expertos del cuestionario de la variable desempefio (de elaboracién propia de las autoras)
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Titulo: “Influencia del feedback laboral en el desempefo del equipo de trabajo del consorcio éptico Mendieta Leiva, Region Piura
ano 2020”

Objetivo general: Identificar de qué manera influye el feedback laboral en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio 6ptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Hipotesis:

e H1: El feedback laboral influye significativamente en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio optico Mendieta Leiva,

Region Piura afio 2020.

e HO: El feedback laboral no influye significativamente en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta

Leiva, Region Piura afio 2020.
Juez experto: Iris Paola Fiestas Dejo
Grado académico del experto: Maestro

Fecha de revisiéon: 15. 07. 2020

Firma:
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO

DIMENSION: DESEMPENO DE LA TAREA

REDACCION | COHERENCIA COHERENCA | COHERENCA
SUBDIMENSION: EFICIENCIA CLARA Y|CON LAS|CON  LAS|CON  LA|OBSERVACON
PRECISA SUBDIMENSIONES | DMENSIONES | VARIABLE
Su grado de responsabilidad es acorde a sus capacidades, | . . . .
1 - o _ SI Si Si Sl
habilidades y conocimientos técnicos
El conocimiento de sus funciones dentro del puesto de trabajo| . . . .
2 _ o SI Si Si Sl
le permite lograr resultados Optimos
Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan| . ) ) .
3 0 » » a J SI Si Si Si
en su entorno
4 | Optimiza recursos al momento de realizar sus actividades Si Si Si Si
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: EFICACIA CLARA Y |OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIMENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Se siente responsable del cumplimiento de los objetivos de la| . . . i
5 o Sl SI SI Si
organizacion




Cumple con las tareas asignadas y metas trazadas dentro de
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personales

_ Si Si Si Si
los cronogramas establecidos
Logra desarrollar su trabajo con calidad Si Si Si Si
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: PRODUCTIVIDAD CLARA Y| OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIMENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Su nivel de produccion es acorde a lo establecido por las| . . . .
" . SI Si Si Si
politicas de la entidad
Considera que la empresa cuenta con los recursos| . ) ) .
_ . N SI Si Si Si
necesarios para desempefiar la actividad
La firma trabaja con procedimientos estandarizados Si Si Si Si
La empresa otorga beneficios a aquellos colaboradores que
poseen altos niveles de desempefio e indicadores asociados | Si Si Si Si
al mismo
Los objetivos de la empresa se alinean a sus objetivos| . ) ) .
SI Si Si Si
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DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL

REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: COMPETENCIAS DE GESTION CLARA  Y|CON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACON
PRECISA SUBDIMENSIONES | DMENSIONES | VARIABLE
13| Su trabajo supera las expectativas planificadas Si Si Si Si
Tiene actitud positiva para resolver situaciones y problemas| . . . .
14 Si SI Si Si
gue se presentan
15 | Trabaja en equipo Si Si Si Si
16 | Trata con interés, respeto y amabilidad a los demés Si Si Si Si
Comprende la necesidad del cliente para proporcionar un| . . . .
17 N _ Sl SI SI Si
servicio efectivo y oportuno
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: CONOCIMIENTO CLARA  Y|CON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACON
PRECISA | SUBDIVENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Posee los conocimientos necesarios para el cumplimiento| . i i i
18| _ Si SI SI SI
eficiente y eficaz de sus funciones
Conoce y hace buen uso de la tecnologia y herramientas de | . . . )
19 Si Si Si SI

trabajo
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DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL

REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: DILIGENCIA EN EL TRABAJO CLARA  Y|CQON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA SUBDIVENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Cumple responsablemente con el horario establecido en el| . . . .
2 _ Si Si Si Si
trabajo
Se presenta debidamente aseado y acicalado a su| . . ] .
21 . Sl Si Si Si
centro de trabajo
De requerir algin permiso comunica con antelacion su| . . . .
2 _ Si Si Si Si
ausencia
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Titulo: “Influencia del feedback laboral en el desempeno del equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura
afno 2020”

Objetivo general: Identificar de qué manera influye el feedback laboral en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio ptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Hipotesis:

e H1: El feedback laboral influye significativamente en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio optico Mendieta Leiva,

Region Piura afio 2020.

e HO: El feedback laboral no influye significativamente en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta

Leiva, Region Piura afio 2020.
Juez experto: Gustavo Ugarriza Gross
Grado académico del experto: Magister

Fecha de revisiéon: 18/ 07/ 2020

Firma:
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO

DIMENSION: DESEMPENO DE LA TAREA

REDACCION | COHERENCIA COHERENCA | COHERENCA
SUBDIMENSION: EFICIENCIA CLARA Y|CON LAS|CON  LAS|CON  LA|OBSERVACON
PRECISA SUBDIMENSIONES | DMENSIONES | VARIABLE
Su grado de responsabilidad es acorde a sus capacidades, | . . . .
1 - o _ SI Si Si Sl
habilidades y conocimientos técnicos
El conocimiento de sus funciones dentro del puesto de trabajo| . . . .
2 _ o SI Si Si Sl
le permite lograr resultados Optimos
Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan| . ) ) .
3 0 » » q J SI Si Si Si
en su entorno
4 | Optimiza recursos al momento de realizar sus actividades Si Si Si Si
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: EFICACIA CLARA Y |OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIMENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Se siente responsable del cumplimiento de los objetivos de la| . . . i
5 o Sl SI SI Si
organizacion




Cumple con las tareas asignadas y metas trazadas dentro de
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personales

_ Si Si Si Si
los cronogramas establecidos
Logra desarrollar su trabajo con calidad Si Si Si Si
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: PRODUCTIVIDAD CLARA Y| OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIMENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Su nivel de produccion es acorde a lo establecido por las| . . . .
" . SI Si Si Si
politicas de la entidad
Considera que la empresa cuenta con los recursos| . ) ) .
_ . N SI Si Si Si
necesarios para desempefiar la actividad
La firma trabaja con procedimientos estandarizados Si Si Si Si
La empresa otorga beneficios a aquellos colaboradores que
poseen altos niveles de desempefio e indicadores asociados | Si Si Si Si
al mismo
Los objetivos de la empresa se alinean a sus objetivos| . ) ) .
SI Si Si Si
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DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: COMPETENCIAS DE GESTION CLARA Y| OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIMENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
13| Su trabajo supera las expectativas planificadas Si Si Si Si
Tiene actitud positiva para resolver situaciones y problemas| . ) ) .
14 SI Si Si Si
que se presentan
15 | Trabaja en equipo Si Si Si Si
16 | Trata con interés, respeto y amabilidad a los demés Si Si Si Si
Comprende la necesidad del cliente para proporcionar un| . ) ) .
17 N _ SI Si Si Si
servicio efectivo y oportuno
REDACCION | COHERENCIA COHERENCA | COHERENCA
SUBDIMENSION: CONOCIMIENTO CLARA Y |OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA SUBDIMENSIONES | DMENSIONES | VARABLE
Posee los conocimientos necesarios para el cumplimiento| . . )
18| _ SI Si Si Si
eficiente y eficaz de sus funciones




Conoce y hace buen uso de la tecnologia y herramientas de
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_ Si Si Si
trabajo
DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: DILIGENCIA EN EL TRABAJO CLARA Y |QON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIMENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Cumple responsablemente con el horario establecido en el| . . . .
2 _ Si Si Si Si
trabajo
Se presenta debidamente aseado y acicalado a su| . . ] .
21 . SI Si Si Si
centro de trabajo
De requerir algin permiso comunica con antelacion su| . . . .
2 _ Si Si Si Si
ausencia
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FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

Titulo: “Influencia del feedback laboral en el desempeno del equipo de trabajo del consorcio 6ptico Mendieta Leiva, Region Piura
afno 2020”

Objetivo general: Identificar de qué manera influye el feedback laboral en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio 6ptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020

Hipotesis:

e H1: El feedback laboral influye significativamente en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio optico Mendieta Leiva,

Region Piura afio 2020.

e HO: El feedback laboral no influye significativamente en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio Optico Mendieta

Leiva, Region Piura afio 2020.
Juez experto: MAX M. VASQUEZ SENADOR
Grado académico del experto: Magister
Fecha de revision: 30/07/2020

4/

Firma:
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO

DIMENSION: DESEMPENO DE LA TAREA

REDACCION | COHERENCIA COHERENCA | COHERENCA
SUBDIMENSION: EFICIENCIA CLARA  Y|CON LAS|CON  LAS|CON  LA|OBSERVACON
PRECISA SUBDIMENSIONES | DMENSIONES | VARIABLE
Su grado de responsabilidad es acorde a sus capacidades,
1 v v v v
habilidades y conocimientos técnicos
El conocimiento de sus funciones dentro del puesto de trabajo
2 v v v v
le permite lograr resultados Optimos
Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan
3 g ap ap q g v % % v
en su entorno
4 | Optimiza recursos al momento de realizar sus actividades v v v v
REDACCION | COHERENCIA COHERENCA | COHERENCA
SUBDIMENSION: EFICACIA CLARA Y |OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIVENSIONES | DIVENSIONES | VARIABLE
5 | Se siente responsable del cumplimiento de los objetivos de la v 4 4 4
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organizacion
Cumple con las tareas asignadas y metas trazadas dentro de

6 v v v v
los cronogramas establecidos

7 | Logra desarrollar su trabajo con calidad v v v v

REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: PRODUCTIVIDAD CLARA  Y|OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIVENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE

Su nivel de produccién es acorde a lo establecido por las

politicas de la entidad

Considera que la empresa cuenta con los recursos

necesarios para desempefiar la actividad

10 | Lafirma trabaja con procedimientos estandarizados v 4 v v

La empresa otorga beneficios a aquellos colaboradores que
11 | poseen altos niveles de desempefio e indicadores asociados v v v v

al mismo

Los objetivos de la empresa se alinean a sus objetivos

personales




110

DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL

REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: COMPETENCIAS DE GESTION CLARA  Y|CON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACON
PRECISA | SUBDIMENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
13| Su trabajo supera las expectativas planificadas v 4 4 v
Tiene actitud positiva para resolver situaciones y problemas
14 v v v v
que se presentan
15| Trabaja en equipo v v v v
16 | Trata con interés, respeto y amabilidad a los demas v v v v
Comprende la necesidad del cliente para proporcionar un
17 v v v v
servicio efectivo y oportuno
REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: CONOCIMIENTO CLARA Y |OON LAS| CON LAS| CON LA | OBSERVACION
PRECISA | SUBDIVENSIONES | DIMENSIONES | VARIABLE
Posee los conocimientos necesarios para el cumplimiento
18 v v v v
eficiente y eficaz de sus funciones
19| Conaoce y hace buen uso de la tecnologia y herramientas de v 4 v v




trabajo ‘ ‘
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DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL

REDACCION | COHERENCIA COHERENCIA | COHERENCIA
SUBDIMENSION: DILIGENCIA EN EL TRABAJO CLARA Y|QOON LAS| CON LAS | CON LA| OBSERVACION
PRECISA SUBDIVENSIONES | DMENSIONES | VARIABLE
Cumple responsablemente con el horario establecido en el
20 v v v v
trabajo
Se presenta debidamente aseado y acicalado a su
21 v v v v
centro de trabajo
De requerir algin permiso comunica con antelacién su
2 v v v v
ausencia
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8. Anexo N° 8: Evidencia de aplicacion de encuestas
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9. Anexo N° 9: Resolucién del Decanato que aprueba el proyecto de

investigacion

u PAO | Facultad de Ciencias Econémicas

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

Trujillo, agosto 28 de 2020.

Visto, el expediente organizado por las Bachilleres de la Facultad de Ciencias Econémicas, Escuela Profesional de
Administracion, egresadas de esta Universidad y participantes del Programa de Apoyo y Actualizacién al Desarrollo
de la Tesis PADT ~| Filial Piura:

* ARNAO ABRAMONTE ALEXANDRA
* VARGAS ROJAS MERCY PRICSYLIA

Solicitando INSCRIPCION de PROYECTO DE TESIS titulado: “INFLUENCIA DEL FEEDBACK LABORAL EN EL
DESEMPENO DEL EQUIPO DE TRABAJO DEL CONSORCIO OPTICO MENDIETA LEIVA, REGION PIURA ANO 2020”,
para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion, y;

CONSIDERANDO:

Que, mediante resolucion rectoral N* 5111-2019-R-UPAO, de fecha 27 de setiembre de 2019, se otorgé el Grado de
bachiller en Ciencias Econémicas a ARNAO ABRAMONTE ALEXANDRA;

Que, mediante resolucion rectoral N* 1338-2020-CD/R-UPAO, de fecha 11 de junio de 2020, se otorgé el Grado de
bachiller en Ciencias Econdémicas a VARGAS ROJAS MERCY PRICSYLIA;

Que, de conformidad con lo establecido en los articulos 30°, 31°, 32* y 33°, del Reglamento General de Grados y
Titulos de la Universidad, las bachilleres antes mencionadas han seguido los tramites para la aprobacién y registro
del proyecto de tesis;

Que, por proceso de adecuacion del nuevo Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad, el proyecto de tesis ha
sido objeto de revision, evaluacién y dictamen por el Comité Dictaminador, de conformidad con la resolucion N*
0212-2020-FCCEE-D-UPAO;

Que, habiendo cumplido con los procedimientos académicos y administrativos reglamentariamente establecidos,
debe autorizarse la aprobacion e inscripcion del proyecto de tesis en mencion, para ingresar a la fase de desarrollo;

Estando a las consideraciones expuestasy en uso a las atribuciones legales conferidas a este Despacho.

SE RESUELVE:

Primero. - APROBAR el proyecto de tesis con el titulo “INFLUENCIA DEL FEEDBACK LABORAL EN EL
DESEMPENO DEL EQUIPO DE TRABAJO DEL CONSORCIO OPTICO MENDIETA LEIVA, REGION
PIURA ANO 2020”, presentado por las bachilleres en Ciencias Econémicas ARNAO ABRAMONTE
ALEXANDRA Y VARGAS ROJAS MERCY PRICSYLIA.

Segundo. - AUTORIZAR la inscripcion en el libro de registro de proyectos de tesis de la Facultad de Ciencias
Econdémicas, Escuela Profesional de Administracién, con el N* 066-2020, cuyo informe deberan
presentarlo y sustentarlo, segun el cronograma aprobado por el PADT- VERSION | —FILIAL PIURA.

Tercero. - DESIGNAR como asesor del proyecto de tesis al Dr. Vergara Vasquez Anibal Teobaldo, quien estd
obligado a presentar a Secretaria Académica los informes mensuales, del avance respectivo,
establecidos en el cronograma del PADT | —Filial Piura,

Cuarto. - DERIVAR al sefior Director de la Escuela Profesional de Administracion, el expediente con la
documentacion completa, para que disponga lo que corresponda de conformidad con las Normas
y Reglamentos, a fin de que las bachilleres y asesor, cumplan las acciones de su compete ncia.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

Facultad Ciencias Econémicas ) Facultad Ciencias Econémicas
Cxc. EPA, SA, Asesor, Interesadas, PADT | - Filial Piura, Archivo.

-

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO AvAmérica Sur 3145 Monserrate Trujillo - Perd
www.upao.edu pe Telf:[+51)(044) 604444 anexo 119
Fax: 282900
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10.Anexo N° 10: Constancia de la firma donde se ha desarrollado la propuesta

de investigacion

3 'xiv-, .




- e o 2 b § s -
arapaca Nro, 61,

EILR.
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11.Anexo N° 11: Reporte de verificacion del porcentaje de coincidencias, emitido

y firmado por el asesor

“Influencia del feedback laboral en el desempefio del equipo de trabajo del
consorcio optico Mendieta Leiva, Regién Piura afio 2020”
Autoras: Br. Arnao Abramonte, Alexandra
Br. Vargas Rojas, Mercy Pricsylia

INFORME DE ORIGINALIDAD

16. 15, 1. 7o

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
repositorio.ulima.edu.pe 0
Fuente de Internet 4 /0
. repositorio.up.edu.pe 30/
2 Fuente de Internet 0
repositorio.ucv.edu.pe 0
Fuente de Internet 2 A)
n Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1 o
Trabajo del estudiante v
lib.caothang.edu.vn 0
Fuente de Internelg <1 /o
studylib.es o
EFuente de Internet <1 %o
- repositorio.unp.edu.pe <1
7 Fuente de Internet 0
core.ac.uk
<1

Fuente de Internet
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revistas.pucp.edu.pe <1 o
0

Fuente de Internet

-
o

repositorio.ausjal.org <1 %
0

Fuente de Internet

hdl.handle.net

Fuente de Internet <1 %
docs.google.com

Fuente de Internet <1 %

—
w

www.researchgate.net - 1 %

Fuente de Internet

—
S

www.scribd.com
' <19

Fuente de Internet

-
(&)

www.psicothema.com <1 "
0

Fuente de Internet

-l
(o))

scielo.isciii.es
<19

Fuente de Internet

-
V

ri.ues.edu.sv
<14

Fuente de Internet

—
(0 0]

www.slideshare.net
<1 %

Fuente de Internet

—-—d
©

www?2.deloitte.com
<1 %

Fuente de Internet

3

o

Submitted to Universidad de Manizales <1
%

Trabajo del estudiante
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ol i <1y
TST:)S:?Ltg?dizgeUniversidad Wiener <1 o
i T <14
ool oo el <14
i <14
mégggzehero.com <1 %
o i <14
e v <19
e i — <14
TSriggiﬁiuddigeUniversidad San Ignacio de Loyola <1 %
Sutg? dii.tg:jttru.edu.pe <1 %

W
N

memoireonline.com



Fuente de Internet
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<1 %
www.ministeriodesalud.go.cr
Fuente de Internet g <1 %
Submitted to Cambridge College
Trabajo del estudiante g eg <1 %
repositorio.unan.edu.ni
FueF:te de Internet <1 %
Submitted to Universitat Politécnica de Valéncia <1 "
Trabajo del estudiante A)
Submitted to Fundacion Universitaria del Area <1 .
¥ %o
Andina
Trabajo del estudiante
creativecommons.or
Fuente de Internet g <1 %
docplayer.es
Fuenu?de IZlernet <1 %
Submitted to Universidad Andina del Cusco <1 "
Trabajo del estudiante /o
res.mdpi.com
Fuente de Irgernet <1 %
repositorio.une.edu.pe
FueEtede Internet p <1 %

www.seden.org



S
w

Fuente de Internet
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<1 %

www.mysciencework.com

Fuente deln!arnet <1 %

Submitted to Pontificia Universidad Catolica del <1 %
Peru
Trabajo del estudiante

Aline A. S. Moreira, Rogiane O. Ramos, Anna <1 "
Beatriz S. Ligorio, Karolina D. Junqueira, °
Krislainy S. Corréa. "Rapid response team: what
factors interfere with its performance”,
Investigacion y Educaciéon en Enfermeria, 2018
Publicacion
worldwidescience.or

Fuente de Internet g <1 %
revistas.javeriana.edu.co

Fuentedelntejmet <1 %
theibfr.com

Fuente de Internet <1 %
actioncoach-argentina.com

Fuente de Internet g <1 %
www.enloe.or

Fuente de Internet g <1 %
t.benjamins.com

Fuentec!elnternet <1 %
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repositorio.usanpedro.edu.pe

FueE\)lodolnlemel pe p <1 %
bibliotecadigital.udea.edu.co

Fuentedelmemelg <1 %

4
(&)

www.fira.gob.m
e <1

Fuente de Internet

5

6 repositorio.unheval.edu.pe <1 %

Fuente de Internet

5

P zaguan.unizar.es <1 %

Fuente de Internet

5

8 www.viejoportal.com <1 %

Fuente de Internet

5

| www.cenoc.gov.ar <1 %

Fuente de Internet

Mario A Antonio Burguete-Garcia, Enrique Dario <1 %
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12.Anexo N° 12: Constancia del asesor (Informe favorable)
INFORME DE APROBACION DEL INFORME FINAL DE TESIS DEL ASESOR
A : José Alfredo Castanieda Nassi

Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas

DE : Anibal Teobaldo Vergara Vasquez

Asesor(a) de Tesis
ASUNTO : APROBACION DE TESIS

FECHA : Piura, 11 de septiembre de 2020

Por medio de la presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y al
mismo tiempo informarle que, habiendo realizado la revision del informe final de tesis
presentado por la Br. Arnao Abramonte, Alexandra con ID: 000138072 y de la Br.
Vargas Rojas, Mercy Pricsylia con ID: 000132086, con el titulo: “Influencia del
feedback laboral en el desempefio del equipo de trabajo del consorcio éptico
Mendieta Leiva, Region Piura afio 2020” y de conformidad con el Reglamento de
Grados y Titulos de la Facultad, se precisa que:

1. Se ha cumplido con las etapas y cronogramas establecidos,

2. Se ha cumplido con el proceso de investigacion, de acuerdo con el Proyecto de Tesis

3. Latesis reline la calidad académica exigida.

4. Por lo que se determina APROBAR EL INFORME FINAL DE TESIS PARA
EVALUACION Y EMISION DE DICTAMEN, en concordancia con el Reglamento de
Grados y Titulos de la Facultad.

Se adjunta expediente,

Lo que informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente, M

Vergara \/ésquez, Anibal Teobaldo

Asesor de Tesis
ID: 000091129



