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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre el Feedback y el desempenio laboral en los colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. Se empled para ello una investigacion basica
con un enfoque cuantitativo. El nivel del estudio fue correlacional, y el disefio
empleado fue el no experimental de corte transversal. Conté con una muestra de
38 trabajadores, a los que se les aplicd una encuesta para la recoleccion de
datos. Los resultados mostraron que el feedback se percibe en un nivel alto por
el 63.2% de los participantes, resaltando la dimension claridad de
retroalimentacion, ya que esta dimensién presenté un desempeno alto segun el
60.5% de los participantes. Asimismo, el desempeno laboral tiene un nivel
adecuado, segun el 57.9% de los participantes, resaltando la dimension
colaboracion en equipo, ya que esta dimension presentd un desempefio alto
segun el 57.9% de los participantes. Se concluyé que existe una relacién
estadisticamente significativa entre las variables estudiadas, con un p-valor =
0.000. Ademas, a nivel inferencial, se observd una moderada y positiva
correlacion entre el feedback y el desempefo laboral, pues se hallé un
coeficiente Rho = 0.694 entre ambas variables, con lo cual fue aceptada la

hipotesis general de la investigacion.

Palabras clave: Feedback, desempeno laboral



ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between feedback and
job performance in the employees of the company Arquitectos e Ingenieros Oré,
2023. A basic research with a quantitative approach was employed for this
purpose. The study level was correlational, and the design used was a non-
experimental cross-sectional design. It had a sample of 38 workers who were
surveyed for data collection. The results showed that feedback is perceived at a
high level by 63.2% of the participants, highlighting the clarity of feedback
dimension as it showed high performance according to 60.5% of the participants.
Likewise, job performance is at an adequate level according to 57.9% of the
participants, emphasizing the team collaboration dimension as it showed high
performance according to 57.9% of the participants. It was concluded that there
is a statistically significant relationship between the studied variables, with a p-
value = 0.000. Additionally, at the inferential level, a moderate and positive
correlation between feedback and job performance was observed, as a Rho
coefficient of 0.694 was found between both variables, confirming the general

hypothesis of the research.

Keywords: Feedback, job performance



I. INTRODUCCION

En el dinamico y competitivo entorno empresarial actual, el desempeno laboral
se ha convertido en un factor clave en el éxito de las organizaciones. Para
cumplir con los desafios y exigencias del mercado, las empresas dependen en
gran medida del talento y la productividad de sus colaboradores. En este
contexto, dar feedback a los empleados sobre su trabajo emerge como un
elemento crucial en la gestion del desempefio, consolidandose esta
retroalimentacion como una parte esencial de dicho proceso (Katz et al., 2023).
Mediante el proceso de proporcionar informacién constructiva vy
retroalimentacion sobre su trabajo, el feedback efectivo tiene el poder de
impulsar la motivacion, el compromiso y el desarrollo profesional de los
colaboradores, con un impacto significativo en los resultados organizacionales
(Castro, 2022).

Anivel internacional, se han llevado a cabo estudios sobre este tema. Para
Cesario et al. (2023), en un estudio en Portugal, mostraron que la reaccion al
feedback afecta el rendimiento y la satisfaccién laboral, de ahi la importancia de
un feedback eficaz para mejorar el desempefio y las interacciones laborales, lo
que influye en el sistema de gestién del rendimiento y la relacién entre
empleados. Asi también, Bouckenooghe et al. (2021), en un estudio en Ucrania
y Pakistan, exploraron el compromiso laboral y de cédmo se relacionaba con el
desempeio en cada empleado, encontrandose que mas compromiso no siempre
significa mejor rendimiento, pero la relacion mejora cuando los empleados
buscan retroalimentacién, lo que sugiere que buscar opiniones y consejos
atenua los efectos negativos del exceso de compromiso en el rendimiento

laboral.

Asimismo, en China, Lan et al. (2020) resaltaron la importancia del
feedback para mejorar el rendimiento laboral, pero advierten sobre sus posibles
efectos negativos. Agregaron que, si el feedback es impreciso o injusto, la
motivacidon de los empleados disminuye. Los conflictos al interior de los equipos
también perjudican la busqueda de retroalimentacién, impactando el desempefio
laboral, de ahi que, gestionar conflictos es esencial para evitar obstaculos en el

flujo de retroalimentacion y el ambiente laboral.



A nivel regional, Howell (2021), en un estudio realizado en Estados
Unidos, y que tiene implicaciones para programas de emprendimiento, descubrio
que el feedback negativo reduce la continuidad empresarial en un 8.6%,
indicando que los emprendedores no tienen acceso completo a la calidad de su
proyecto, ademas, sefala que las mujeres son mas receptivas al feedback
negativo que los hombres. Mientras que, en Colombia, Reyes (2021) destaco
que el feedback puede ser una herramienta valiosa para la mejora continua,
siempre y cuando se respalde con evidencias concretas que sean utiles y

relevantes para los colaboradores en la organizacion

Por otro lado, desde Argentina, Mafud (2022) sefiala que, se ha generado
un intenso debate en torno al feedback consciente, resaltando la importancia de
mejorar el rendimiento de empleados y equipos en el ambito laboral, ya que este
tipo de feedback implica tomar conciencia de su relevancia organizacional,
prepararse adecuadamente para brindarlo, reconocer su papel en agilizar la
toma de decisiones, lograr objetivos y acelerar la mejora de procesos,
fortaleciendo asi las conexiones con los clientes internos y externos, y creando

asi un impacto positivo en el desempefio y desarrollo del personal.

En Peru, Manayay y Ramos (2022) realizaron un estudio en una empresa
de Chiclayo donde algunos colaboradores carecian de conocimientos, lo que
afectaba la competitividad. Para abordar esto, implementaron estrategias de
feedback, fortaleciendo conocimientos, fomentando relaciones positivas vy
comunicando la innovacion. Esta retroalimentacién honesta hizo que se
maximizara el desempenio, fortalecid el compromiso organizacional y mejoro la
competitividad a corto plazo al romper con la complacencia y fomentar la mejora
continua. En Lima, Caballero y Torres (2023) descubrieron que los directivos de
una empresa no ofrecian feedback a sus colaboradores, lo que impacté
negativamente en la eficiencia organizacional, resultando en un decremento del
rendimiento, desanimo entre los empleados, fuga de talentos valiosos y

obstaculizacién del progreso y la optimizacién de procesos.

De la misma forma, Carhuachin y Villanueva (2020), en un estudio
realizado en Trujillo, revelaron que implementar feedback en una empresa
mejord el rendimiento de los colaboradores, fortaleciendo relaciones,

compromiso y trabajo en equipo. Esto aumento la claridad de responsabilidades



y satisfaccion de clientes. El feedback influyd positivamente en eficacia,
eficiencia, relaciones y motivacion laboral, generando mejoras generales en
productividad, comunicacion y rendimiento. Resultdé crucial para elevar el
desempeno y fomentar la identificacion y compromiso de los trabajadores con la

empresa.

A nivel local, en Arquitectos e Ingenieros Oré, empresa objeto de estudio
en la presente investigacién, experimentaron dificultades en el trabajo en equipo,
al no tener un proceso que dé informacion, opiniones o evaluaciones sobre el
desempefo de cada trabajador, lo cual de por si es ya una falta de una
retroalimentacion clara y efectiva, situacion que generé malentendidos, falta de
alineacion y conflictos, que a su vez afectaron negativamente la productividad y
el logro de los objetivos organizacionales. La carencia de una retroalimentacion
clara y efectiva dentro de la empresa generd una red de consecuencias que
afectan la esencia misma de la organizacion, y la falta de una retroalimentacién
precisa generd malos entendidos entre los equipos de trabajo. La desalineacion
de objetivos se convirtié en un problema, ya que los colaboradores luchaban por
entender como sus esfuerzos individuales convergen en los propositos
colectivos. La falta de orientacion y reconocimiento socavd la motivacion
intrinseca de los empleados, erosionando su compromiso y minando la calidad
de su desempeio. Mas aun, el riesgo en la calidad del trabajo se erigi6 como
una amenaza constante, ya que la ausencia de evaluaciones y sugerencias
precisas fomentd la aparicion de errores evitables y comprometio la integridad

de cada uno de los proyectos de la empresa.

Ante esta realidad, se plante6 el siguiente enunciado de problema
general: ;Cual es la relacion que existe entre el Feedback y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 20237
Y como objetivos especificos se plantearon: 1) ;Cual es la relacidon que existe
entre la claridad de retroalimentacion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 20237 2) 4 Cual es la
relacion que existe entre la frecuencia de retroalimentacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 20237

3) ¢ Cual es la relacion que existe entre la utilidad de la retroalimentacion y el



desempeno laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros
Oré, 20237

En relacion a la justificacion de una investigacién, Bernal (2022) hizo
mencion que hay una justificacion tedrica cuando su objetivo es provocar analisis
y discusion académica acerca del conocimiento actual. Hernandez y Mendoza
(2018) consideraron que hay una justificacion practica cuando se plantea si su
proposito es resolver problemas concretos y si sus implicaciones pueden tener
un impacto significativo en diversos asuntos practicos. Bernal (2022) también
hizo mencidn que una investigacion tiene una justificaciéon metodolégica cuando
propone una nueva técnica o enfoque que permitira la creacion de conocimiento

confiable y valido.

Esta investigacién contd con una justificacion tedrica al profundizar en la
interaccion de cada variable, y basandose en fundamentos tedricos
internacionales y nacionales, se explord como la retroalimentacion mejora la
comunicacion interna y el trabajo en equipo, enriqueciendo la gestion de equipos,
aportando teorias y nueva informacion a futuros investigadores y profesionales
interesados en el tema. También se tuvo una justificacion practica ya que abordo
problemas en el trabajo en equipo y retroalimentacion ineficaz, proponiendo
soluciones para mejorar la colaboracion y el desempefo. Los resultados
mostraron como el feedback impacta en la eficiencia y productividad, generando
en los colaboradores un claro beneficio en su desempefio, desarrollo y

satisfaccion laboral, motivandolos a cumplir los objetivos organizacionales.

Cont6é con una justificacion metodoldgica al emplear una metodologia
apropiada para abordar problemas de trabajo en equipo y retroalimentacién en
la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré. Se usaron instrumentos selectos para
obtener informacién de empleados, analizados con técnicas estadisticas,
generando resultados confiables y referencia valiosa para futuras
investigaciones en gestion de equipos y comunicacién organizacional. También
se tuvo una justificacion social ya que, no solo beneficia a la empresa analizada,
sino que también proporciona un marco valioso para otras organizaciones que
buscan optimizar su gestidén del talento humano. Esta investigacion senala al

feedback como una herramienta de gestién y un elemento esencial para el



desarrollo humano y organizacional, contribuyendo asi al bienestar social y

econdémico de la sociedad en su conjunto.

Para responder a la problematica, se planteo el siguiente objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre el Feedback y el desempeio laboral en
los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. Y como
objetivos especificos se plantearon: 1) Determinar la relacion que existe entre la
claridad de retroalimentacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. 2) Determinar la relacién que existe
entre la frecuencia de retroalimentaciéon y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. 3) Determinar
la relacién que existe entre la utilidad de la retroalimentacién y el desempefo

laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

Asimismo, se planteoé la siguiente hipotesis general: Existe una relacion
significativa entre el Feedback y el desempeno laboral en los colaboradores de
la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. Y las siguientes hipotesis
especificas: 1) Existe una relacién significativa entre la claridad de
retroalimentacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. 2) Existe una relacion significativa entre la
frecuencia de retroalimentacion y el desempeno laboral en los colaboradores de
la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. 3) Existe una relacién
significativa entre la utilidad de la retroalimentacion y el desempeiio laboral en

los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En este capitulo se presentaron los antecedentes de diversos estudios a nivel
nacional, entre ellos destaca el trabajo de Tapia (2019), realizado en la ciudad
de Trujillo, que examind la relacién entre el feedback laboral y la percepcion de
la gestién administrativa en una municipalidad de Trujillo. El trabajo fue aplicado,
transversal, correlacional y no experimental, utilizando una muestra de 157
empleados. Los resultados mostraron un alto nivel de feedback laboral (61%),
indicando comunicacién efectiva entre areas. Sin embargo, la percepcion de la
gestion administrativa se situ6 en un nivel intermedio (87%), sugiriendo
vulnerabilidad en la dinamica de trabajo en grupo en términos de logro de metas
y objetivos. A nivel inferencial, no se encontré una correlacion significativa
(Rho=0.06; p=0.05) entre las variables, lo que sugiere que las variaciones en el
feedback laboral no afectan la percepcién de la gestion administrativa. Esto
indica que la comunicacién efectiva en ciertas areas no impacta en la dinamica
de trabajo en grupo en términos de logro de objetivos entre los empleados
municipales. Concluy6 que se necesita un plan de mejora para abordar la falta
de relacion significativa entre las variables debido a ambivalencia y falta de

control en la entidad.

Manayay y Ramos (2022) en el trabajo realizado en la ciudad de Chiclayo,
acerca del feedback y el rendimiento laboral, tuvo como objetivo proponer el
empleo del feedback como un método para elevar el rendimiento laboral entre
los trabajadores de una empresa de Courier. Para ello realizdé una investigacion
aplicada, con una perspectiva cuantitativa y un alcance descriptivo - propositivo.
En términos de disefio, se opta por un enfoque no experimental de corte
transversal, donde la muestra se compone de 80 empleados, seleccionados
mediante un muestreo por conveniencia. Los resultados obtenidos en lineas
generales indican un nivel positivo en cuanto al feedback, representando un 33%
del total, mientras que el desempeno laboral de los colaboradores muestra un
nivel moderado, alcanzando un 38%. Concluyeron que, en relacion a las
estrategias propuestas para implementar el feedback, se constata que la
dimension de mejora continua es evaluada en un nivel regular por parte de los
empleados. Los autores propusieron estrategias para potenciar el compromiso

organizacional, optimizar la utilizacién de recursos laborales y fomentar la



innovacion organizacional, con el propdsito de fortalecer la integracion del
feedback y, por consiguiente, contribuir a la optimizacion del rendimiento laboral

en cada trabajador de la organizacién estudiada.

Carhuachin y Villanueva (2020) en el trabajo realizado en la ciudad de
Trujillo, tuvo como objetivo hacer un analisis exhaustivo destinado a comprender
el impacto del feedback en el desempefio laboral en una empresa que presta
servicio al cliente. En esta investigacién de naturaleza descriptiva, se adopta un
disefio pre experimental como marco metodolégico. La muestra estuvo
compuesta por un total de 30 colaboradores pertenecientes a la empresa. Se
recolectdé datos mediante un cuestionario de 25 preguntas tipo Likert. Los
hallazgos demostraron que el feedback, por medio de dimensiones de
efectividad, productividad, interacciones interpersonales y estimulo en el ambito
laboral, ha ejercido un impacto sobre la ejecucion laboral de los miembros del
equipo. El analisis llevd a la conclusion de que los resultados de la prueba T-
Student respaldan la hipdtesis alternativa, validando que el feedback
efectivamente tiene una influencia de nivel regular en el rendimiento de los
empleados que prestan servicio al cliente en la organizacién examinada, pues

s6lo un 50% de los colaboradores considera que el desempeno es bueno.

Gallardo (2019) en el trabajo de investigaciéon realizado en Piura, tuvo
como proposito explorar la conexion del feedback entre la efectividad
comunicacional en una organizacién dedicada a la construccién. Se empled un
estudio aplicado, correlacional, transversal, no experimental. La recopilacién de
datos se efectud a través de diversos enfoques, incluyendo encuestas dirigidas
a los colaboradores de la mencionada empresa, entrevistas con tres miembros
del equipo directivo y la observacion directa para capturar la dinamica operativa
de la organizacion constructora. Los resultados revelaron que entre los
colaboradores que otorgan una valoracion de nivel regular al feedback, el 14%
considera que la comunicacion organizacional es insatisfactoria, mientras que el
86% la percibe como aceptable. En contraste, dentro del grupo que evalua
positivamente el feedback, un 83.3% observa un nivel de comunicacion regular,
mientras que un 16.7% la califica como bueno. En términos generales, se deduce
que a medida que la empresa implementa el feedback de manera mas

consistente, se observa una mejora correspondiente en la efectividad de la



comunicacién interna. Se concluyé que, aunque ambas variables muestran
deficiencias significativas en la empresa, lo cual requiere una atencion inmediata,

las conclusiones obtenidas revelan una relacion directa entre ellas.

Ramirez y Santa Cruz (2021) en la investigacion realizada en el distrito de
La Victoria, tuvo como objetivo presentar el feedback como una tactica destinada
a mejorar el ambiente laboral de los empleados de una municipalidad. Con un
enfoque predominantemente cuantitativo, el estudio adopté una orientacion
descriptivo-propositiva, transversal, no experimental. La muestra englob6 a 30
trabajadores. En cuanto a los resultados, se establecio que el clima
organizacional tiene un nivel intermedio, representado por un 56.67%. Este
analisis desglosé el rendimiento en distintas dimensiones, evidenciando
debilidades en aspectos como la estructura organizativa, responsabilidades y
gestion de riesgos. Por otro lado, la apreciacidon del feedback se ubica también
en un nivel medio, correspondiente al 73.33%, siendo la dimensién de veracidad
la mas baja, con un nivel reducido del 90%. En respuesta a estas observaciones,
se propusieron tres estrategias de implementacién de feedback. En conclusion,
el estudio plantea como solucién viable que se implemente una estrategia de
feedback para fomentar un mejor ambiente laboral en el area de logistica, ya que
un 56.67% este es de nivel medio, con el objetivo de potenciar el desempefio, la

empatia y la motivacion entre los colaboradores.

Con respecto a los trabajos a nivel internacional, se tuvo a Cross (2019)
quien, en la investigacion realizada en Nigeria sobre el desempefio laboral, tuvo
como como objetivo principal estudiar los efectos del estrés en el desempefio
laboral de los empleados. Basado en los resultados obtenidos, el autor llegé a la
conclusidn de que los factores adversos que generan ansiedad en los empleados
tienen un impacto perjudicial en su rendimiento, apoyado en la amplia gama de
factores que fueron identificados, evaluados y medidos. La investigacion
proporciona evidencia que respalda la idea de que el estrés afecta
negativamente el rendimiento de los empleados. El estudio identifico numerosos
factores estresantes, como aspectos personales, incumplimiento de promesas
laborales, falta de incentivos y estilo de liderazgo de los superiores. Otro
elemento clave fue el hecho de que muchos empleados contemplaban

abandonar sus trabajos y percibian falta de preocupacion por parte de la



organizacion, lo cual reflejaba una insatisfaccion que inevitablemente afecto el
desempeno laboral. Sin embargo, en la empresa estudiada no se detectaron
riesgos de estrés a largo plazo, dado que los empleados tienen claridad en sus

responsabilidades diarias, sin que ello perjudique su vida personal y social.

Escalante et al. (2022) en su trabajo de investigacion realizado en
Guayaquil, acerca de la relacion entre los estimulos y la eficiencia laboral, tuvo
como objetivo principal evaluar cémo los estimulos en el entorno laboral influyen
en la productividad de los empleados y en el desempefio organizacional. El
enfoque metodoldgico consistié en una revision bibliografica documental con un
enfoque descriptivo y un enfoque cuantitativo. Los resultados indican que la
motivacion en el ambito laboral debe ser considerada como una parte esencial
en todas las organizaciones, para mantener a los empleados satisfechos con sus
tareas asignadas y, al mismo tiempo, para fomentar su motivacién personal. Los
investigadores concluyeron que el rendimiento en el trabajo esta estrechamente
vinculado a los estimulos otorgados a los colaboradores, y que la organizacién
debe implementar diferentes formas de motivacion para mantener la satisfaccion
de los empleados tanto en aspectos laborales como profesionales. Se enfatizé
la importancia de contar con manuales y pautas claras para las tareas asignadas

a los colaboradores, lo que facilitaria su evaluacion y eventual reconocimiento.

Cadena (2019) en su trabajo de tesis realizado en Ecuador, se propuso
investigar la interconexién de la motivacion y desempefio laboral. Siendo para
ello, cuantitativo su enfoque, no experimental su disefio, descriptivo y
correlacional su nivel. Abarcé una muestra de 50 trabajadores. Los resultados
revelaron que, las necesidades de autoestima, seguridad y proteccion, fueron de
nivel medio, y la necesidad de pertenencia y social mostraron una tendencia
baja. En cuanto al desempefio laboral evaluado por competencias, cada
trabajador mostré un nivel alto; con respecto a la calidad del trabajo y liderazgo
un nivel regular. El autor concluy6 que si existia una relacién moderada entre la
motivacién y el rendimiento laboral, una conclusion respaldada por el 68% de los

participantes en la encuesta.

Una teoria que sustenta la variable Feedback, tomando en cuenta lo
mencionado por Delgado (2019), es la Teoria del Aprendizaje Social, propuesta

por Albert Bandura en 1977, y sostiene que las personas aprenden observando
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a otros y tomando referencias de su comportamiento. De aqui que, el feedback
considera los modelos de retroalimentacion y comportamiento de los lideres y
colegas influyen en el desarrollo de habilidades y en la mejora del desempefio
laboral. Esta teoria descansa en tres ideas fundamentales: primero, que las
personas tienen la capacidad de adquirir conocimiento mediante la observacion;
segundo, que el estado mental influye en cdmo se lleva a cabo este proceso de
aprendizaje; y tercero, que el simple hecho de haber adquirido un conocimiento
no garantiza necesariamente que se refleje en un cambio en el comportamiento

de la persona.

También esta la Teoria del Refuerzo Positivo y Negativo. Para Peird (2021)
esta teoria se basa en el uso de estimulos para potenciar o disminuir una
conducta en un individuo. Esta teoria se aplica en una variedad de campos, como
en la organizacion, la educacion y la psicologia. Torres (2017) sehala que sus

caracteristicas principales de la Teoria del Refuerzo son:

Refuerzo negativo, la utilizacion de este enfoque tiene como obijetivo
incrementar las chances de repetir un comportamiento deseado, involucrando la
entrega de una recompensa o premio una vez que la conducta deseada se haya
llevado a cabo. Esta recompensa puede ser cualquier elemento satisfactorio

para la persona, como elogios, reconocimiento, obsequios y similares.

Refuerzo negativo, este enfoque se emplea con el propédsito de reducir la
posibilidad de que un comportamiento indeseado ocurra nuevamente. Implica la
eliminacion o evitacion de un estimulo desagradable después de que la conducta
no deseada haya tenido lugar. Esto puede involucrar la supresion de una tarea

monodtona o la evitacidon de situaciones incOmodas, entre otras acciones.

Esta teoria se aplica en muchos contextos, en la empresa se aplica el
refuerzo positivo para recompensar y motivar a los empleados por su buen
desempeno. En el contexto del feedback, se explora como la retroalimentacion
positiva refuerza conductas deseables y como la retroalimentacion negativa

puede influir en la correccion de comportamientos no deseados.

Asimismo, esta la Teoria de la Auto Regulacion, que segun Alabau (2021)
se refiere a la capacidad de gestionar nuestras acciones, sentimientos vy

pensamientos para el logro de los objetivos; es un proceso complejo que incluye
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un grupo de procesos y abarca una gran cantidad de funciones ejecutivas.
Algunos aspectos importantes de esta teoria incluyen al Proceso ciclico, el cual
menciona que la autorregulacion implica la planificacion y adaptacion ciclica de
pensamientos, emociones y acciones para lograr metas. También se incluye las
Dificultades de autorregulacion, las cuales pueden ser predictoras de problemas
en las relaciones interpersonales, riesgo de adiccion a sustancias y trastornos
emocionales que incluye a la ansiedad y la depresién. Asi también se considera
a los Ambitos de aplicacion, que menciona que la autorregulacién es un
procedimiento esencial que se encuentra en multiples facetas de nuestra

existencia, incluyendo el comportamiento y la conducta en general.

La Teoria de la Auto Regulacién se centra en como las personas
establecen metas, monitorean su progreso y ajustan sus esfuerzos en funcién
de la retroalimentacion recibida. Explora como el feedback contribuye a la
autorregulacion del desempefo laboral y como influye en la planificacion y

ejecucion de tareas.

En relacion a la primera variable, feedback, Harvard Business Review
(2017) indica que se trata de un flujo constante de retroalimentacion que se
convierte en un recurso valioso para afrontar deficiencias en el rendimiento y
apreciar labores destacadas, mientras se avanza en direccion a las metas
establecidas. Se puede encontrar el feedback positivo, que contribuye a
fortalecer la confianza y a elevar el nivel de compromiso del trabajador; vy, el
feedback constructivo, que tiene como propdsito senalar areas especificas en
las que se pueden lograr mejoras. Se sugiere usualmente aprovechar las
reuniones de seguimiento para explorar las habilidades sobresalientes, puntos a
mejorar, areas de interés y metas profesionales del personal; al mismo tiempo
que se les mantiene al tanto de su avance. Es igualmente fundamental evitar
brindar estas opiniones en circunstancias en las cuales los empleados no tienen

capacidad para influir o gestionar el resultado.

Para Boud y Molloy (2015) el feedback implica la recoleccion de
informacion acerca del rendimiento individual por parte de colegas que colaboran
con la persona bajo evaluacion, con el propdsito de orientar su crecimiento y
desarrollo. Se tomara como dimensiones, para esta variable, a: Claridad de

retroalimentacion, Frecuencia de retroalimentacion, Utilidad de
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retroalimentacion. Con respecto a la dimension Claridad de retroalimentacion,
esta mide la percepcién de los empleados sobre la claridad y especificidad de la
informacion que reciben en el feedback. Es decir, evalua si la retroalimentacion
proporcionada es facil de entender y si se enfoca en aspectos concretos y
especificos del desempefo de los empleados. Con respecto a Frecuencia de
retroalimentacion, esta se refiere a la frecuencia con la que los empleados
reciben retroalimentacion sobre su desempefio laboral. Evalia si la
retroalimentacion es proporcionada de manera regular y constante, o si es
ocasional y poco frecuente. Asimismo, para la dimension Utilidad de
retroalimentacion, esta se enfoca en la valoracion que hacen los empleados
sobre la efectividad y relevancia de la retroalimentacién para mejorar su
rendimiento y habilidades. Es decir, si los empleados consideran que la
retroalimentacion recibida les ha sido util para desarrollar sus capacidades y

realizar mejor su trabajo.

Para dar sustento a la variable Desempeno laboral se tiene la Teoria de la
Expectativa de Vroom, que segun Ruiz (2019) es una teoria de la motivacion
humana que se contextualiza dentro de la psicologia social y de las
organizaciones; ademas, esta teoria también relaciona algunos conceptos como
el esfuerzo, la motivacién y el rendimiento; y se centra en como las expectativas
de los empleados sobre los resultados de su desempefio afectan su motivacion
y esfuerzo. Analiza cémo la retroalimentacion y la percepcidn de cumplimiento

de objetivos estaran influyendo en el desempenio laboral y la motivacion.

También esta la Teoria de los Factores de Herzberg, también llamada La
Teoria de la Motivacion-Higiene o la Teoria de los Dos Factores, y sostiene que
los elementos que provocan descontento entre los empleados son
fundamentalmente diferentes de aquellos que generan satisfaccion. Formulada
por el psicologo Frederick Herzberg, esta teoria propone un modelo de
motivacion de doble componente, donde la presencia de ciertas condiciones
laborales o estimulos lleva a la satisfaccion del trabajador, mientras que otro
conjunto de condiciones laborales conlleva al descontento en el entorno laboral
(Quiroa, 2021; Madero, 2019). Esta teoria postula que existen factores
motivacionales y factores higiénicos que afectan la satisfaccién y el desempeno

laboral.
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Con respecto a la segunda variable, desempeno laboral, esta se refiere a
la forma en que los miembros de una entidad llevan a cabo las responsabilidades
y labores asociadas a su puesto de trabajo, en consonancia con sus aptitudes,
saberes, competencias y potencialidades. Esto se realiza con miras a alcanzar
los objetivos definidos para ese propésito, generando acciones y
transformaciones que contribuyen tanto a la entidad como a sus trabajadores
para evaluar cuan efectiva y lograda es la consecucién de los propésitos
planteados (Gonzalez y Vilchez, 2021). En la misma linea, Chiavenato (2011)
manifiestd que el desempefio laboral se define como un sistema para valorar la
actuacién de un individuo en su puesto y su capacidad para crecimiento futuro,
ademas resalta la relevancia de la evaluacién como herramienta esencial en la
gestion administrativa. Ademas, segun Robbins y Coulter (2010), el desempefio
laboral se refiere a la actitud que cada empleado demuestra en relacién con sus
responsabilidades. Esto esta directamente relacionado con el grado de
satisfaccion que sientan en su trabajo, lo cual influye en su capacidad para

cumplir eficazmente con las responsabilidades asignadas.

En lo que respecta a la variable desempefio laboral, se toman en cuenta
las siguientes dimensiones: el cumplimiento de objetivos, la calidad del trabajo y

la colaboracion en equipo.

Cumplimiento de objetivos. Esta dimensién evalua el grado en el que los
empleados cumplen con los objetivos y metas establecidas para sus tareas y
proyectos laborales. Es decir, si logran alcanzar los resultados esperados y si

estan en linea con los propdsitos organizacionales.

Calidad del trabajo. La dimensién de calidad del trabajo mide la
percepcion de los empleados sobre la calidad y eficacia en la ejecucion de sus
tareas y proyectos. Se evalua si el trabajo realizado cumple con los estandares

de calidad y si satisface las expectativas de los superiores y la organizacion.

Colaboracion en equipo. Esta dimension se enfoca en la percepcion de
los empleados sobre su capacidad para colaborar efectivamente en equipos de
trabajo. Evalua si los empleados participan activamente, contribuyen y se
comunican de manera efectiva con sus compaferos en la consecucion de los

objetivos comunes.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacién

El presente estudio fue tipo aplicada. Como lo sefalan Hernandez y
Mendoza (2018), este tipo de investigacion se enfoca en la resolucion de
problemas y la provisién de soluciones concretas. Este tipo de estudio se
caracteriza por su objetivo practico y su intencion de abordar desafios
especificos en diversos campos. Ademas, CONCYTEC (2018) menciona
que, una investigacion aplicada tiene como propésito utilizar el conocimiento
cientifico para identificar las formas (métodos, procedimientos y tecnologias)
mediante las cuales se puede satisfacer una necesidad particular vy

previamente identificada.

3.1.2. Diseiio de investigacion

Se aplicé un disefio no experimental, el cual se refiere a una investigacion
donde no se manipulan las variables en cuestion, sino que se observan en
su entorno natural o se recopilan datos sin intervencién directa (Baena,
2014).

Figura 1

Representacion gréafica del disefio de la investigacion

o1

|

M r
02

Donde:

M: 38 trabajadores que conforman la muestra.
O1: Observacion realizada a la variable 1.

0O2: Observacion realizada a la variable 2.
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3.2

r: Relacion de las variables.

Esta investigacion fue transversal, pues los datos para medir la variable se
obtendran en un unico punto temporal (Ayala, 2021). Ademas, se utilizdé un
enfoque cuantitativo ya que se empled soporte estadistico y su naturaleza
es secuencial, empleando valores numéricos para presentar los logros de
manera objetiva (Hernandez et al., 2014). El estudio adopté un nivel
descriptivo, concentrandose en examinar las cualidades de una poblacion o
fendmeno sin explorar las interconexiones entre ellas, con énfasis en
establecer definiciones, clasificaciones, divisiones o0 resumenes para
comprender la entidad en cuestidon (Rus, 2021). Asimismo, se clasifico como
correlacional, ya que busca identificar conexiones entre las variables

investigadas (Sanchez y Reyes, 2006).

Variables y operacionalizacion
Variable 1: Feedback
Variable cualitativa.

Definicién conceptual: La variable 1 se trata de un flujo constante de
retroalimentacién que se convierte en un recurso valioso para afrontar
deficiencias en el rendimiento y apreciar labores destacadas, mientras se
avanza en direccion a las metas establecidas (Harvard Business Review,
2017).

Definicidn operacional: La operacionalizacién de esta variable se basé en el
puntaje obtenido a través del instrumento especificamente disefiado para
medirla. Dicho instrumento evalud la percepcion de los empleados en la
empresa Arquitectos e Ingenieros Oré respecto a la mencionada variable. La
evaluacion se realizé utilizando una escala de Likert que abarcé las
dimensiones: Claridad de retroalimentacion, Frecuencia de

retroalimentacion, Utilidad de retroalimentacion.
Variable 2: Desempeio laboral
Variable cualitativa.

Definicidn conceptual: La variable 2 se refiere a la forma en que los miembros

de una entidad llevan a cabo las responsabilidades y labores asociadas a su
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puesto de trabajo, en consonancia con sus aptitudes, saberes, competencias

y potencialidades (Gonzalez y Vilchez, 2021).

Definicidon operacional: La operacionalizacidon de esta variable se basé en el
puntaje obtenido a través del instrumento especificamente disefiado para
medirla. Dicho instrumento evalud la percepcion de los empleados en la
empresa Arquitectos e Ingenieros Oré respecto a la mencionada variable. La
evaluacion se realizé utilizando una escala de Likert que abarcéd las
dimensiones: Cumplimiento de objetivos, Calidad del trabajo, Colaboracion
en equipo.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Para Hernandez, et al. (2014), se define la poblacion como un grupo de
personas que comparten caracteristicas y particularidades similares entre si.
Por lo tanto, se consideré como poblacion de la presente investigacion a los

38 trabajadores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré.

e Criterios de inclusion: Se consider6 a todos los empleados que
estuvieron trabajando en la empresa por mas de un afo.

¢ Criterios de exclusion: Se dejaron fuera del andlisis a los empleados que
habian solicitado una licencia no remunerada. Asimismo, no se incluyeron
en la encuesta aquellos trabajadores que se encontraban de vacaciones

en el momento de su realizacion.

3.3.2. Muestra

Una muestra representa una porcion o subgrupo de la poblacién total o
conjunto en consideracion (Lopez, 2004). En este estudio se considero en la

muestra a los 38 trabajadores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré.

3.3.3. Muestreo

En este estudio se ha considerado el muestreo de Poblacién Total. Reales
(2022) sefiala que, esta forma de elegir la muestra es una estrategia
intencionada de muestreo que consiste en tomar como muestra la totalidad

de elementos que poseen un conjunto especifico de atributos; en estas
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situaciones, se opta por seleccionar la totalidad de la poblacion debido a que

el grupo que cumple con estas caracteristicas es notablemente reducido.

3.3.4. Unidad de analisis

Segun lo mencionado por Hernandez et al. (2014), se considera como unidad
de analisis a los individuos que seran objeto de medicion. Esto indica que la
unidad de analisis en la presente investigacién ha sido el trabajador de la

empresa Arquitectos e Ingenieros Oré.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se emple6 la técnica de la encuesta. Esta técnica representa una
herramienta cuyo propésito fundamental es el recojo de data proveniente de
la muestra. La encuesta se configura mediante un conjunto de preguntas que

componen el cuestionario (Hernandez y Mendoza, 2018).

Como instrumento se empleo el cuestionario. Un cuestionario destaca por
la facilidad de uso, la objetividad y simplicidad de los cuestionarios,
resaltando su aplicacion en investigaciones de caracter social (Carrasco,
2019). Ademas, los cuestionarios son eficaces para medir los objetivos de
cada dimension contemplada en un estudio (Hernandez, et al., 2014). En
este estudio, se administraron dos cuestionarios, cada uno compuesto por

18 preguntas.

Validacion de instrumentos

La validacion de instrumentos hace referencia al procedimiento de
evaluacion de las interrogantes de una encuesta o cuestionario, con el fin de

garantizar su fiabilidad y credibilidad (Lopez et al., 2019).

Los instrumentos empleados en el desarrollo de esta investigacién fueron
sometidos a un proceso de validacion por parte de expertos, quienes poseen
un profundo conocimiento en el ambito especifico del estudio. Esta etapa
garantiza la rigurosidad y lo valido que son los instrumentos utilizados. La

Tabla 1 muestra a los expertos validadores de los instrumentos.
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Tabla 1

Validacion de instrumento

Apellidos y nombres del Experto Apreciacion
Dr. Henry Ismael Huamanchumo Venegas Aplicable
Mag. Edgar Olimpio Huanca Padilla Aplicable
Dr. Bullén Solis, Omar Aplicable

La confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos se refiere a la capacidad de los
indicadores de una prueba para generar resultados consistentes, sin
importar quién los aplique ni la forma en que se lleve a cabo (Tafur et al.,
2022). Es esencial que los instrumentos demuestren su nivel de confiabilidad
antes de ser aplicados en el estudio. Esto asegura la consistencia y precision

de los resultados obtenidos a lo largo de la investigacion.

Por ello, se empled el SPSS y el Alfa de Cronbach, evaluando asi la
confiabilidad de cada instrumento, obteniendo resultados que indican un

nivel de confiabilidad "muy alto". Los resultados se presentan a continuacion:

Tabla 2
Estadistico de confiabilidad o fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach Magnitud N de
elementos

Variable 1 0.967 Muy alto 18

Variable 2 0.957 Muy alto 18

3.5 Procedimientos

Segun Armas (2018), los procedimientos en una investigacion cientifica
constituyen una secuencia de pasos y estrategias empleados con el
proposito de adquirir informacion pertinente y fiable, merecedora de
confianza y credibilidad, con el fin de comprender, corroborar, rectificar o

emplear el conocimiento de manera efectiva.
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Se procedié con el inicio de las indagaciones correspondientes en la
empresa Arquitectos e Ingenieros Oré para el desarrollo de esta
investigacion. Se presentd una solicitud formal a la entidad, buscando
obtener la autorizacion necesaria para llevar a cabo la recopilacion de
informacion requerida. Los instrumentos de investigacion fueron entregados
en persona a los empleados seleccionados como parte de la muestra,

instdndoles a completar los cuestionarios con honestidad y precision.

Una vez recopilados los datos, se procedié a realizar un analisis de las
variables de interés. Los resultados obtenidos fueron empleados como base
para la elaboracién de conclusiones y discusiones fundamentadas,
considerando para ello antecedentes, teorias previas, el problema general,
las hipétesis planteadas y cada objetivo del estudio. Adicionalmente, se

brindé recomendaciones pertinentes con base en cada hallazgo obtenido.

3.6 Métodos de analisis de datos

Para Abreu (2015), el método de analisis de los datos en una indagacién
cientifica se alude al proceso de minuciosa revision y valoracion de los datos

recopilados con el fin de adquirir datos pertinentes y de confiabilidad.

En esta investigacion, a la data obtenida se le sometié a procesamiento y
analisis mediante el software SPSS v25. Adicionalmente, se aprovecharon
las herramientas Microsoft Word y Microsoft Excel para que se presente la
data mediante tablas y graficos y asi describir adecuadamente los resultados
obtenidos. Para los resultados descriptivos, se elaboraron tablas de

distribucion de frecuencias.

Para los resultados inferenciales se empled la prueba de normalidad,
mediante el estadistico Shapiro-Wilk, evidenciando que se debe trabajar con
el estadistico de correlacion Rho de Spearman, el cual fue de utilidad para
identificar cada conexién de las diferentes dimensiones y variables del
estudio. Este proceso contribuyé a validar las hipotesis planteadas. Los
resultados obtenidos fueron cotejados con las antecedentes incluidos en la
seccion del marco tedrico, lo cual sentd las bases para un analisis y discusion
rigurosa. Cada conclusion alcanzada ha sido cuidadosamente respaldada

por los objetivos claramente definidos en esta investigacion.
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3.7 Aspectos éticos

Esta investigacion siguidé los estandares éticos internacionalmente
reconocidos, como la Declaracion de Helsinki, asi como otras directrices
éticas de relevancia global, asegurando que se cumplan con los principios
éticos universales, como la autonomia, la no maleficencia, la beneficencia y
la justicia, y reflejan un compromiso constante con la ética y la
responsabilidad en la busqueda del conocimiento cientifico. A nivel nacional,
se ha cumplido con todas las regulaciones y pautas éticas establecidas por
las autoridades competentes, lo que asegura la legalidad de la investigacion

y la proteccion integral de los derechos y el bienestar de los participantes.

Asimismo, se siguio los principios éticos exigidos por la Universidad César
Vallejo, garantizando asi el pleno respeto por el consentimiento informado
de los colaboradores. Se otorgd la maxima prioridad al principio de
autonomia, brindando a los participantes la libertad de plantear todas las
inquietudes que consideraron necesarios antes de decidir unirse al estudio.
Su eleccion ha sido respetada, incluso si, después de dar su consentimiento

inicial, optaron por retirarse en cualquier momento sin consecuencia alguna.

Ademas, se aplico el principio de no maleficencia, informando a los
colaboradores que su participacidn no conllevara riesgos ni dafios para su
bienestar. Si alguna pregunta del estudio les resulté incobmodo, pudieron
decidir si desean responder o no. Asimismo, el principio de beneficencia se
aplicé al informar a los colaboradores que los resultados del estudio se
compartiran solo con la institucién para fines académicos y de investigacion,
sin que ello implique compensacion econdémica o de cualquier otra indole.
Por ultimo, el principio de justicia se salvaguardé la anonimidad de los datos
recolectados, garantizando la no identificacién de los colaboradores. La
confidencialidad de la informacion es protegida y no se utilizara en ningun
contexto fuera de los limites de la investigacion. El investigador asumira la
responsabilidad de resguardar los datos y, en un plazo determinado, se

procedera a su eliminacion de manera adecuada y segura.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

A continuacion, se ofrece una detallada descripcion de los niveles de las

variables y sus respectivas dimensiones.

Variable Feedback

70%
60%
50%
40%
30%

20% *
10%
0%
Bajo Regular Alto

Figura 2

Percepciones para la variable Feedback

Interpretacion: Segun la Figura 1, el 63.2% de los encuestados considerd que
el feedback tuvo un nivel alto. Mientras que un 28.9% consideré que fue regular.
Un pequeno 7.9% opind que el feedback tuvo un nivel bajo (Tabla 3, en el Anexo
6). Resaltdé la dimension claridad de retroalimentacion pues presentd un

desempeno alto acorde a los objetivos institucionales de la entidad examinada.

55,3%
50,0%
‘Ailllkl%
8%

34,2%
40% i
30%
20% 5.3% 7.9% 7.9%
o gl = —

0%

70% 60,5%
60%
50%

Claridad de Frecuencia de Utilidad de
retroalimentacién retroalimentacién retroalimentacién

M Bajo M Regular ' Alto

Figura 3
Percepciones de las dimensiones de la variable Feedback
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Interpretacion: Segun lo indicado en la Figura 2, y considerando la dimension
Claridad de retroalimentacién, el 60.5% de los encuestados percibié esta
dimension en un nivel alto, mientras que el 34.2% la percibio en un nivel regular.
Sdlo un pequeno 5.3% de los encuestados percibié a esta dimensién en un nivel
bajo (Tabla 4, en el Anexo 6).

En relaciéon a la dimensiéon Frecuencia de retroalimentacion, el 36.8% de los
encuestados percibié esta dimension con un nivel alto, mientras que el 55.3% lo
percibiéo en un nivel regular. Un 7.9% de los encuestados percibié que esta

dimension estuvo en un nivel bajo.

Con respecto a la dimensién Utilidad de retroalimentacion, el 42.1% de los
encuestados percibié esta dimensién en un nivel alto, mientras que el 50.0% la
percibioé en un nivel regular. Sélo un pequefio 7.9% de los encuestados percibid

a esta dimension en un nivel bajo.

Variable Desempenio laboral
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Deficiente Regular Adecuado
Figura 4

Percepciones para la variable Desempefio laboral

Interpretacion: Segun la Figura 3, el 57.9% de los encuestados consider6 que
el desempefio laboral tuvo un nivel adecuado. Mientras que un 39.5% considero
que fue regular. Sélo un pequefio 2.6% percibid que esta variable se encontr6 en
un nivel deficiente (Tabla 5, en el Anexo 6). Se resalté la dimension Colaboracion
en equipo de esta variable, ya que, segun la percepcion de los encuestados, esta
dimension presentd un desempefio alto que se adecué a los objetivos

institucionales de la unidad de analisis examinada.
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Figura 5

Percepciones de las dimensiones de la variable Desempeiio laboral

Interpretacion: Segun lo indicado en la Figura 4, y considerando la dimension
Cumplimiento de objetivos, el 50.0% de los encuestados percibié a esta
dimensién en un nivel adecuado, mientras que el 47.4% la percibié en un nivel
regular. Sélo un pequefo 2.6% de los encuestados percibi6é a esta dimension en

un nivel deficiente (Tabla 6, en el Anexo 6).

En relacién a la dimensién Calidad del trabajo, el 50.0% de los encuestados
percibié esta dimension con un nivel adecuado, mientras que el 44.7% lo percibid
en un nivel regular. Un 5.3% de los encuestados percibié que esta dimensién

esta en un nivel deficiente.

Con respecto a la dimensiéon Colaboracion en equipo, el 57.9% de los
encuestados percibio esta dimension en un nivel adecuado, mientras que el
39.5% la percibi6 en un nivel regular. Tan solo un reducido 2.6% de los

encuestados percibié esta dimensién como deficiente.

Resultados inferenciales

Ha sido necesario realizar la prueba de normalidad para determinar el estadistico
que se empleara en el analisis de la correlacion entre las variables y

dimensiones.
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Prueba de normalidad

Se toma en consideracion:

Ho: Los datos tienen una distribucion normal.

Hi: Los datos no tienen una distribucion normal.

Significancia a tener en cuenta: a=0,05

Decision: Si p-valor (sig.) es menor que a, se acepta Hi y se rechaza Ho.
Estadistico empleado: Shapiro Wilk (muestra menor a 50 elementos).

Tabla 3
Prueba de normalidad de las variables

Shapiro Wilk
Variable
Estadistico gl Sig.
Feedback 0.817 38 0.000
Desemperfio laboral 0.833 38 0.000

Fuente: Generado con SPSS.

Interpretacion: Segun la Tabla 3, las variables tuvieron una significancia que es
menor a 0.05 (p-valor>0.05), con lo cual se aceptd Hiy se descartd Ho. Se dedujo
que las variables exhiben una distribucién no normal; en consecuencia, se opto
por utilizar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman para analizar la

relaciéon entre dichas variables.

Hipoétesis general

Existe una relacion significativa entre el Feedback y el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

Tabla 4

Correlacion entre feedback y desemperio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de Correlacion 0.694"
Feedback Sig. (bilateral) 0.000
N 38

**. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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Paso 1:

H1: Si existe una relacion significativa entre el Feedback y el desempefio laboral

en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Ore, 2023.

Ho: No existe una relacion significativa entre el Feedback y el desemperio laboral
en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

Paso 2: Significancia a considerar: a=0,05.

Paso 3: Estadistico: Rho de Spearman.

Paso 4: Resultados obtenidos, tomando en cuenta la Tabla 4:
Coeficiente de Correlacion = 0.694

Valor de p = 0.000 (sig.)

Paso 5: Decision a tomar:

Se aceptd la hipotesis de la investigacion el cual planteaba que, existe una
relacion significativa entre el Feedback y el desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

Primera hipoétesis especifica

Existe una relacidon significativa entre la claridad de retroalimentacion y el
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros
Oré, 2023.

Tabla 5

Correlacion entre claridad de retroalimentacion y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de Correlacion 0.604"
Claridad de retroalimentacion  Sig. (bilateral) 0.000
N 38

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Paso 1:

H1: Si existe una relacién significativa entre la claridad de retroalimentacion y el
desempeno laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e
Ingenieros Ore, 2023.
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Ho: No existe una relacion significativa entre la claridad de retroalimentacion y el
desempeno laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros
Oré, 2023.

Paso 2: Significancia a considerar: a=0,05.

Paso 3: Estadistico: Rho de Spearman.

Paso 4: Resultados obtenidos, tomando en cuenta Tabla 5:
Coeficiente de Correlacion = 0.604

Valor de p = 0.000 (sig.)

Paso 5: Decision a tomar:

Se aceptd la hipotesis de la investigacion el cual planteaba que, existe una
relacion significativa entre la claridad de retroalimentacién y el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

Segunda hipoétesis especifica

Existe una relacion significativa entre la frecuencia de retroalimentaciéon y el
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros
Oré, 2023.

Tabla 6

Correlacion entre frecuencia de retroalimentacion y desempefio laboral

Desempeiio laboral

_ Coeficiente de Correlacion 0.657"
Frecuencia de Sig. (bilateral) 0.000
retroalimentacion

N 38

**. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Paso 1:

H1: Si existe una relacion significativa entre la frecuencia de retroalimentacion y
el desempeno laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e

Ingenieros Ore, 2023.
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Ho: No existe una relacion significativa entre la frecuencia de retroalimentacion y
el desempeno laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e

Ingenieros Ore, 2023.

Paso 2: Significancia a considerar: a=0,05.

Paso 3: Estadistico: Correlacion de Pearson.

Paso 4: Resultados obtenidos, tomando en cuenta la Tabla 6:
Correlacion de Pearson = 0.657

Valor de p = 0.000 (sig.)

Paso 5: Decision a tomar:

Se acepté la hipotesis de la investigacion el cual planted que, existe una relaciéon
significativa entre la frecuencia de retroalimentacion y el desempefio laboral en

los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Ore, 2023.

Tercera hipotesis especifica

Existe una relacion significativa entre la utilidad de la retroalimentacion y el
desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros
Oré, 2023.

Tabla 7

Correlacion entre utilidad de la retroalimentacién y desemperio laboral

Desempeiio laboral

N Coeficiente de Correlacion 0.746"
Utlidad de la Sig. (bilateral) 0.000
retroalimentacion

N 38

**. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Paso 1:

H1: Si existe una relacion significativa entre la utilidad de la retroalimentacion y
el desempeno laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e

Ingenieros Ore, 2023.
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Ho: No existe una relacién significativa entre la utilidad de la retroalimentacion y
el desempeno laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e

Ingenieros Ore, 2023.

Paso 2: Significancia a considerar: a=0,05.

Paso 3: Estadistico: Correlacion de Pearson.

Paso 4: Resultados obtenidos, tomando en cuenta Tabla 7:
Correlacion de Pearson = 0.430

Valor de p = 0.007 (sig.)

Paso 5: Decision a tomar:

Se aceptd la hipotesis de la investigacion el cual planteaba que, existe una
relacion significativa entre la utilidad de la retroalimentacién y el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.
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V. DISCUSION

Este estudio se centré en analizar la relacion entre feedback y el desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.
A continuacion, se procedera a discutir los resultados mas relevantes tanto a

nivel descriptivo como inferencial.

Al examinar el nivel del feedback mediante un analisis descriptivo, se
observd que, segun la percepcion de los colaboradores, el 63.2% consideré que
esta en un nivel alto, mientras que el 28.9% lo percibi6 en un nivel regular. Solo
un 7.9% percibi6 al feedback en un nivel bajo. En este contexto, se resalté la
dimensiéon Claridad de retroalimentaciéon en esta variable, ya que, segun la
percepcion de los encuestados, esta dimension presenté un desempeno alto que

se adecu? a los objetivos institucionales de la unidad de analisis examinada.

Este hallazgo concuerda con la investigacion de Tapia (2019) que registro
un 61% de aprobacién en el feedback. Al destacar la dimension "claridad de
retroalimentacion" se da por hecho una preocupacion especifica por la calidad y
comprension de la informacion proporcionada. Esta distincion se aleja de las
estrategias propuestas por Manayay y Ramos (2022), quienes reportaron solo
un 33% de nivel positivo en relacion con el feedback y el rendimiento laboral. En
contraste, al comparar los resultados de Gallardo (2019), surgen discrepancias
significativas. Mientras que la presente investigacién refleja un alto nivel de
feedback, Gallardo indicé que solo el 14% de los colaboradores consideraba
insatisfactoria la comunicacion organizacional. La orientacion especifica hacia la
dimension "claridad de retroalimentacion" subraya el compromiso por mejorar la
claridad y efectividad del feedback, diferenciandose asi de la relacion entre

feedback consistente y mejora en la comunicacién interna sefialada por Gallardo.

Con respecto a la dimensién Claridad de retroalimentacion, el 60.5% de
los encuestados percibieron esta dimension en un nivel alto, mientras que el
34.2% la percibié en un nivel regular. Sélo un pequefio 5.3% de los encuestados
consideré a esta dimension en un nivel bajo. En relacion a la dimension
Frecuencia de retroalimentacion, el 36.8% de los encuestados percibié esta
dimensién con un nivel alto, mientras que el 55.3% lo percibié en un nivel regular.

Un 7.9% de los encuestados consideré que esta dimension tuvo un nivel bajo.
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Con respecto a la dimension Utilidad de retroalimentacion, el 42.1% de los
encuestados percibié esta dimensién en un nivel alto, mientras que el 50.0% lo
percibié en un nivel regular. Sélo un pequeno 7.9% de los encuestados considero

a esta dimension en un nivel bajo.

En concordancia con los resultados obtenidos, la dimension "claridad de
retroalimentacion" emerge como un punto focal, evidenciando que el 60.5% de
los participantes la perciben en un nivel alto, similar a lo hallado por Tapia (2019),
donde la comunicacion efectiva entre areas se situ6 en un 61%, sugiriendo una
coherencia en la importancia atribuida a la claridad en la retroalimentacién. Sin
embargo, los resultados difieren de la propuesta de Manayay y Ramos (2022),
quienes, al evaluar la efectividad del feedback, encontraron un 33% de
percepcion positiva. Esto resalta la singularidad del enfoque de la presente
investigacion hacia la dimension especifica de claridad, indicando una mayor

preocupacion por la comprension precisa y efectiva de la retroalimentacion.

En cambio, al explorar la "frecuencia de retroalimentacion”, los resultados
reflejan un patron diferente, ya que el 36.8% la percibe en un nivel alto. Esta
divergencia es similar con los hallazgos de Carhuachin y Villanueva (2020),
quienes evaluaron el impacto del feedback en el desempefio laboral y
encontraron que el 50% de los colaboradores consideraba bueno su rendimiento.
De manera similar, la dimensién "utilidad de retroalimentacién”, donde el 42.1%
la percibe en un nivel alto, encuentra similitud en la propuesta de Gallardo (2019),
quien sugiere que, a medida que la empresa implementa el feedback de manera
mas consistente, se observa una mejora correspondiente en la efectividad de la
comunicacioén interna, destacandose asi la importancia atribuida a la utilidad de
la retroalimentacion como un factor determinante en la mejora de la

comunicacion organizacional.

Asimismo, estos resultados encuentran respaldo en la Teoria del
Aprendizaje Social (Bandura, 1977), que postula que el feedback efectivo, al
proporcionar modelos de retroalimentacibn y comportamiento, influye
positivamente en el desarrollo de habilidades y mejora del desempefio laboral.
Asimismo, la Teoria del Refuerzo Positivo y Negativo respalda la interpretacion
de los datos, especialmente en la dimension de Frecuencia de retroalimentacion,

donde el 36.8% percibe un nivel alto, alineandose con la aplicacién del refuerzo
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positivo para potenciar comportamientos deseados (Peir6, 2021). Ademas, la
Teoria de la Auto Regulacion (Alabau, 2021) arroja luz sobre la relacion entre la
retroalimentacion y la autorregulacion del desempefio laboral, sugiriendo que el
feedback contribuye a la planificacion y ejecucion de tareas. Estos hallazgos
ofrecen una comprensién mas profunda de céomo las teorias fundamentales
respaldan la importancia del feedback en el entorno laboral, incidiendo
directamente en la percepcion positiva de los colaboradores sobre su nivel en la

organizacion estudiada.

Al examinar el nivel del desempefo laboral mediante un analisis
descriptivo, se observo que, segun la percepcion de los colaboradores, el 57.9%
consider6 que esta en un nivel adecuado, mientras que el 39.5% lo percibié en
un nivel regular. Solo un pequefo 2.6% percibio el desempefio laboral en un nivel
deficiente. En este contexto, se resalta la dimension Colaboracion en equipo de
esta variable, ya que, segun la percepcion de los encuestados, esta dimension
presentd un desempefo adecuado que se alined a los objetivos institucionales

de la unidad de analisis examinada.

Este resultado coincide con los hallazgos de Gallardo (2019), quien, al
investigar la conexion entre el feedback y la efectividad comunicacional, destaco
la mejora en la comunicacion interna a medida que se implementa el feedback
de manera mas consistente. Ademas, la investigacion de Carhuachin vy
Villanueva (2020) respalda estos resultados al encontrar que el feedback, a
través de dimensiones como efectividad y estimulo laboral, impacta en la
ejecucion laboral de los empleados, contribuyendo al rendimiento general. Por
ultimo, los resultados de Ramirez y Santa Cruz (2021) subrayan la importancia
de estrategias de feedback para mejorar el clima laboral y areas especificas,
sugiriendo que la implementacion de feedback puede influir positivamente en el

ambiente de trabajo y, por ende, en el desempenio laboral.

Con respecto a la dimension Cumplimiento de objetivos, el 50.0% de los
encuestados percibié esta dimension en un nivel adecuado, mientras que el
47.4% la percibié en un nivel regular. Sélo un pequefio 2.6% de los encuestados
considerd a esta dimension en un nivel deficiente. En relacion a la dimension
Calidad del trabajo, el 50.0% de los encuestados percibio esta dimensiéon en un

nivel adecuado, mientras que el 44.7% lo percibié en un nivel regular. Un 5.3%
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de los encuestados considerd que esta dimensién tuvo un nivel deficiente. Con
respecto a la dimension Colaboracion en equipo, el 57.9% de los encuestados
percibié esta dimensidn en un nivel adecuado, mientras que el 39.5% la percibid
en un nivel regular. Sélo un pequeno 2.6% de los encuestados consider6 a esta

dimension en un nivel deficiente.

Estos hallazgos se alinean con la investigacion de Manayay y Ramos
(2022) que propuso estrategias para implementar el feedback y elevar el
rendimiento laboral, encontrando un nivel positivo tanto en el feedback como en
el desempefio laboral de los colaboradores. Ademas, el estudio de Escalante et
al. (2022) destaca la importancia de los estimulos en el entorno laboral para
influir en la eficiencia laboral, respaldando la conexidén entre la percepcion
positiva del desempefio laboral y el impacto positivo del feedback. Asimismo, los
resultados coinciden con las conclusiones de Gallardo (2019), quien resalté que
la implementacion consistente del feedback mejora la efectividad comunicacional
en una organizacion, lo que podria estar reflejado en la percepcion de las
dimensiones de desempefo laboral, como la colaboracion en equipo, por parte

de los encuestados.

Estos resultados encuentran respaldo en la Teoria de la Expectativa de
Vroom (Ruiz, 2019) que postula postula que las expectativas de los empleados
sobre los resultados de su desempeiio influyen en su motivacion y esfuerzo.
Ademas, el enfoque en la dimensién de Colaboracion en equipo resalta la
importancia de la motivacion intrinseca y la percepcion de cumplimiento de
objetivos, elementos clave en la Teoria de los Factores de Herzberg, que
sostiene que factores motivacionales, como la colaboracion efectiva, afectan
positivamente la satisfaccion y el desempefio laboral (Quiroa, 2021; Madero,
2019). Estos resultados sugieren una conexion entre las teorias propuestas y la
percepcion de los encuestados sobre su desempefio, enfatizando la importancia
de factores motivacionales y expectativas en la construccion de un entorno

laboral satisfactorio.

Con el fin de efectuar la evaluacion inferencial, se hizo imprescindible
aplicar una prueba de normalidad. Este procedimiento permitié seleccionar la
estadistica adecuada para el estudio correlacional entre diversas variables y sus

respectivas dimensiones. La conclusiéon de la prueba indicd una distribuciéon no
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normal en las variables, por lo que se decidi6 emplear el coeficiente Rho de
Spearman para investigar la asociacion entre estas variables y sus dimensiones

correspondientes.

Al hacer el analisis inferencial, con respecto al objetivo general, se
determind la existencia de una correlacion positiva moderada y significativa entre
las variables Feedback y Desempefio laboral. Al contrastar este resultado con
los antecedentes expuestos anteriormente, se observan coincidencias, aunque
con matices diferenciados. Carhuachin y Villanueva (2020) evidenciaron un
impacto de nivel regular del feedback en el rendimiento de empleados de servicio
al cliente, lo que apoya la idea de una relacion positiva, aunque quizas no tan
fuerte como la encontrada en la presente investigacion. Finalmente, el trabajo de
Manayay y Ramos (2022) también sugiere una relacién positiva entre el feedback
y el rendimiento laboral, aunque se centra mas en la implementacién de
estrategias de feedback para mejorar el rendimiento, lo que coincide
parcialmente con los hallazgos actuales sobre la importancia y el efecto del
feedback en el desempefio laboral. Estos antecedentes, junto con los resultados
actuales, subrayan la complejidad y la naturaleza variada de la relacion entre el
feedback y el desempefo laboral cuando se estudian en distintos contextos

organizacionales.

Con respecto al primer objetivo especifico, se determiné la existencia de
una correlacion positiva moderada y significativa entre la dimension Claridad de
retroalimentacion y la variable Desempefio laboral. Comparando este resultado
con los antecedentes planteados en la presente investigacion, se hallan
similitudes interesantes. En particular, se alinea con las observaciones de
Carhuachin y Villanueva (2020), quienes identificaron una influencia de nivel
regular del feedback en el rendimiento de los empleados de servicio al cliente,
sugiriendo que la claridad en la retroalimentacion puede ser un factor critico para
mejorar el desempeno. Ademas, el estudio de Gallardo (2019) sobre la
efectividad comunicacional en wuna organizacion, aunque no centrado
exclusivamente en la claridad, sugiere la importancia de la calidad de la
comunicacioén, que incluye la claridad, en la efectividad del feedback. Por ultimo,
el analisis de Ramirez y Santa Cruz (2021) enfatiza la importancia de la

veracidad en el feedback, que puede considerarse un aspecto de la claridad, en
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el mejoramiento del ambiente laboral. Estos estudios, en conjunto con el actual,
resaltan la relevancia de la claridad en la retroalimentacion como un elemento

esencial para mejorar y mantener un alto desemperio laboral.

En relacién al segundo objetivo especifico, se determind la existencia de
una correlacién positiva moderada y significativa entre la dimension Frecuencia
de retroalimentacion y Desempefio laboral. Al contrastar este resultado con los
antecedentes, se observa una similitud con algunas investigaciones, aunque con
ciertas diferencias. Gallardo (2019) sobre la efectividad comunicacional, si bien
no se centré especificamente en la frecuencia de retroalimentacion, sugiere la
importancia de la comunicacion regular y efectiva, que puede ser una forma de
retroalimentacion frecuente, para mejorar la dinamica laboral. Por otro lado, los
hallazgos de Manayay y Ramos (2022) apoyan la idea de que la implementacion
estratégica del feedback, que posiblemente incluye su frecuencia, puede tener
un impacto positivo en el rendimiento laboral. Finalmente, el trabajo de
Carhuachin y Villanueva (2020) muestra que el feedback, aunque de nivel
regular, influye en el rendimiento de los empleados, lo que podria implicar que
una mayor frecuencia podria fortalecer aun mas este efecto. Estos antecedentes,
junto con la investigacion actual, destacan la importancia de la frecuencia de
retroalimentacion como un factor clave para mejorar y sostener un alto

desemperio laboral en las organizaciones.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se determiné la existencia de
una correlacion positiva alta y significativa entre la Utilidad de Ia
retroalimentacion y el Desempefio laboral. Este resultado encuentra respaldo y
contrastes interesantes en los antecedentes. Manayay y Ramos (2022)
resaltaron el impacto positivo del feedback en el rendimiento laboral, enfatizando
en la importancia de su utilidad en la mejora del desempefio. Asimismo, el
estudio de Carhuachin y Villanueva (2020) apunta hacia una relacion significativa
entre feedback y rendimiento, aunque en un nivel mas moderado, lo que podria
sugerir que la percepcién de la utilidad del feedback es un factor critico para
maximizar su impacto positivo. Por otro lado, el trabajo de Gallardo (2019),
centrado en la efectividad de la comunicacion, sugiere indirectamente que la
utilidad de la retroalimentacién, como componente de la comunicacién efectiva,

es crucial para mejorar el desemperio laboral. Estos antecedentes, en conjunto
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con la presente investigacion, subrayan la relevancia critica de la utilidad de la
retroalimentacion en la mejora y mantenimiento de un alto desempefio laboral en

diferentes contextos organizacionales.

Durante la constatacion de las hipotesis, con respecto a la hipotesis
general, fue aceptada la hipotesis que plantea la existencia de una relacion
significativa entre el Feedback y el desempenio laboral en los colaboradores de
la empresa Arquitectos e Ingenieros Oreé, 2023. En relacién a la primera hipétesis
especifica, que plantea la existencia de una relacion significativa entre la claridad
de retroalimentacion y el desemperio laboral en los colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023, esta hipotesis fue aceptada. Con respecto a
la segunda hipotesis especifica, que plantea la existencia de una relacién
significativa entre la frecuencia de retroalimentacion y el desempeifio laboral en
los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oreé, 2023, esta
hipotesis fue aceptada. En relacidn a la tercera hipotesis especifica, que plantea
la existencia de una relacion significativa entre la utilidad de la retroalimentacion
y el desempeio laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e

Ingenieros Oré, 2023, esta hipotesis fue aceptada.

El presente estudio se distingue por su firmeza en aspectos de fiabilidad
tanto interna como externa. La fiabilidad interna se fundamenta en el uso de
cuestionarios que fueron creados para valorar las variables feedback y
desempeno laboral. Estos instrumentos han sido esenciales para evaluar las
opiniones de los empleados sobre el tema investigado. Para confirmar la
exactitud de los resultados obtenidos, dichos instrumentos han sido revisados y
aprobados por expertos y han pasado pruebas de fiabilidad, garantizando de
este modo su confiabilidad y exactitud. Respecto a la fiabilidad externa, se ha
utilizado un grupo de participantes representativo y confiable que proporciono
informacion precisa, crucial para el estudio. Asi, basandose en este grupo
representativo, se puede inferir que los resultados son consistentes y pueden ser

aplicables a otros conjuntos similares de sujetos de estudio.
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VI. CONCLUSIONES

Primera, del objetivo general. Se determind que existe una relacion
estadisticamente significativa entre las variables estudiadas, con un p-valor =
0.000. Ademas, a nivel inferencial, se observé una moderada y positiva
correlacién entre el feedback y el desempefio laboral, pues se hall6 un
coeficiente Rho = 0.694 entre ambas variables. Desde un enfoque descriptivo, el
feedback se percibe en un nivel alto por el 63.2% de los participantes, mientras
que el desemperfio laboral tiene un nivel adecuado, segun el 57.9% de los
participantes.

Segunda, del primer objetivo especifico. Se determind una relacién significativa
entre la dimension claridad de retroalimentacion y la variable desempefio laboral,
pues se hallé un p-valor = 0.000. Ademas, a nivel inferencial, se observé una
moderada y positiva correlacién entre la dimension y la variable, pues se hallo
un coeficiente de correlacion Rho = 0.604. Desde un enfoque descriptivo, la
dimension claridad de retroalimentacion tiene un nivel alto, segun la percepcidn

del 60.5%, de los participantes.

Tercera, del segundo objetivo especifico. Se determind una relacion significativa
entre la dimensién frecuencia de retroalimentacion y la variable desempefio
laboral, pues se hall6é un p-valor = 0.000. Ademas, a nivel inferencial, se observé
una moderada y positiva correlacion entre la dimension y la variable, pues se
hallé un coeficiente de correlacion Rho = 0.657. Desde un enfoque descriptivo,
la dimension tiene un nivel alto, segun la percepcion del 36.8% de los

participantes.

Cuarta, del tercer objetivo especifico. Se determind una relaciéon significativa
entre la dimension utilidad de la retroalimentacion y la variable desempefio
laboral, pues se hall6é un p-valor = 0.000. Ademas, a nivel inferencial, se observé
una alta y positiva correlacion entre la dimensién y la variable, pues se hallé un
coeficiente de correlacion Rho = 0.746. Desde un enfoque descriptivo, la

dimensidn tiene un nivel alto, segun la percepcion del 42.1% de los participantes.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera, al Gerente General, considerando los resultados obtenidos, se
recomienda implementar un sistema estructurado y regular de retroalimentacion
que fomente la comunicacion efectiva entre los niveles jerarquicos y promueva
una cultura organizacional centrada en el aprendizaje y la mejora continua. La
claridad, frecuencia y utilidad de la retroalimentacién deben ser pilares en este
sistema, contribuyendo asi a un ambiente laboral mas colaborativo y alineado

con los objetivos organizacionales.

Segunda, a la Unidad de Recursos Humanos, dada la importancia de la
retroalimentacion en el desempefio laboral, se recomienda fortalecer la
capacitacién en habilidades de retroalimentacion tanto para lideres como para
empleados. Esto puede incluir talleres, materiales educativos y la promocion de
una cultura que valore y fomente la comunicacion abierta y constructiva.
Ademas, considerar la implementacién de plataformas tecnoldgicas que faciliten

la retroalimentacion continua y la evaluacion del desempernio.

Tercera, a los Trabajadores, aprovechar activamente las oportunidades de
retroalimentacion proporcionadas por la empresa. Buscar claridad en las
expectativas y acciones especificas, expresar la necesidad de una
retroalimentacion mas frecuente y utilizar la retroalimentacibn como una
herramienta para el desarrollo personal y profesional. Ademas, se incentiva la
colaboracion y el trabajo en equipo, fortaleciendo asi la dimensién de

"Colaboracion en equipo" y contribuyendo al desempenio laboral colectivo.

Cuarta, a los Futuros Investigadores, interesados en abordar problematicas
similares, realizar un analisis longitudinal para evaluar el impacto de las
recomendaciones implementadas. Ademas, explorar en profundidad los factores
culturales y contextuales que puedan influir en la percepcion de la
retroalimentacion y el desempefio laboral. Esto permitira una comprension mas
completa de las dinamicas organizacionales y facilitara la generacion de

estrategias especificas.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Feedback y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo general Hipotesis general . Tipo de
Variable 1: Feedback Investigacion:
¢, Cual es la relacion que existe entre el | Determinar la relacion que existe entre | Existe una relacion significativa entre el - : BASICA
Feedback y el desempefio laboral en | el Feedback y el desempefio laboral en | Feedback y el desempefio laboral en Dimensiones
los colaboradores de la empresa | los colaboradores de la empresa | los colaboradores de la empresa Diseino de
Arquitectos e Ingenieros Oré, 20237 Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023. 1. Claridad de Investigacién

Problemas especificos

1. ¢ Cual es la relacion que existe entre
la claridad de retroalimentaciéon y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 20237

2. ;Cual es la relacion que existe entre
la frecuencia de retroalimentacion y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 20237

3. ¢ Cual es la relacion que existe entre
la utilidad de la retroalimentacién y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 20237

Objetivos especificos

1. Determinar la relacion que existe
entre la claridad de retroalimentacion y
el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

2. Determinar la relaciéon que existe
entre la frecuencia de
retroalimentacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la
empresa Arquitectos e Ingenieros Oré,
2023.

3. Determinar la relaciéon que existe
entre la utilidad de la retroalimentacion
y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

Hipétesis especificas

1. Existe una relacion significativa
entre la claridad de retroalimentacion y
el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

2. Existe una relacion significativa
entre la frecuencia de
retroalimentacion y el desempefio
laboral en los colaboradores de la
empresa Arquitectos e Ingenieros Oré,
2023.

3. Existe una relacion significativa
entre la utilidad de la retroalimentacion
y el desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa
Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023.

retroalimentacion.

2. Frecuencia de

retroalimentacion.

3. Utilidad de

retroalimentacion.

Variable 2: Desempeiio
laboral

Dimensiones

1. Cumplimiento de

objetivos.

2. Calidad del trabajo.

3. Colaboracion en

equipo.

NO EXPERIMENTAL

Enfoque
CUANTITATIVO

Nivel
CORRELACIONAL

Técnica
ENCUESTA

Instrumento
CUESTIONARIO

Poblacion
38 trabajadores

Muestra
38 trabajadores

Muestreo
No probabilistico




Anexo 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables

consonancia con sus
aptitudes, saberes,
competencias y
potencialidades
(Gonzélez y Vilchez,
2021).

mencionada variable. La
evaluacion se realizara utilizando
una escala de Likert que abarcara
las dimensiones: Cumplimiento de
objetivos, Calidad del trabajo,
Colaboracion en equipo.

Colaboracion en
equipo

Trabajo en Equipo.

Colaboracién Efectiva.

Contribucion Conjunta.

Variable Definiciéon conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
La operacionalizacion de esta Nivel de comprensién de la retroalimentacion
El feedback, se trata de variable se basara en el puntaje Claridad de Claridad en la identificacion de acciones especificas
un fluio constante de obtenido a través del instrumento retroalimentacion — i i i
retroalijmentacic’)n U6 se especificamente  disefiado para Pe.rcgpcmn de como el trabajo afecta a otros y contribuye a
convierte en un rgcurso medirla. Dicho instrumento evalua objetivos.
. la percepcioén de los empleados en Frecuencia con la que se recibe retroalimentacion.
valioso  para  afrontar la empresa Arquitectos e Frecuencia de
deficiencias en el . P X qu . - Percepcion de la oportunidad de la retroalimentacion. .
Feedback rendimiento apreciar Ingenieros Oré respecto a la retroalimentacion - - — Ordinal
labores dﬁstar::adas mencionada variable. La Variedad de fuentes de retroalimentacion.
. ' | evaluacion se realizara utilizando Aolicabilidad de la retroali tacic | trabai
mientras se avanza en . , plicabilidaa ae la retroalimentacion en el trabajo.
. e una escala de Likert que abarcara
direcciéon a las metas ) ; ) . - ; =~
: las dimensiones: Claridad de Utilidad de Alcance de alineacién con metas personales.
establecidas  (Harvard ) L . ) .
) ) retroalimentacion, Frecuencia de retroalimentacion
Business Review, 2017). troali tacié Utlidad ~ d ] ) )
retroalimentacion, ilida e Estimulo a la mejora continua y desarrollo.
retroalimentacion.
L La operacionalizacion de esta
Desempefio laboral se variabIF; se basara en el puntaje Cumplimiento de Logro de Metas.
refiere a la forma en que . . . " jeti .
los miembros de gna obtenido a través del instrumento objetivos Objetivos Alcanzados
. especificamente disefiado para Cumplimiento de Tareas.
entidad llevan a cabo las medirla. Dicho instrumento evalua ; ;
responsabilidades y C Trabajo de Calidad.
labores asociadas a su la percepcién de los empleados en . . - —
Desempefio > la. empresa Arquitectos e Calidad del trabajo Excelencia en Desempefio. ]
puesto de trabajo, en . . — " Ordinal
laboral Ingenieros Oré respecto a la Cumplimiento de Estandares.




Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos

Instrumento — Feedback

Estimado colaborador(a):

El propdsito de este cuestionario es llevar a cabo una investigacion titulada "Feedback
y su relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos
e Ingenieros Oré, 2023". Te agradecemos mucho que nos brindes tus opiniones sobre
el "Feedback", para que podamos proponer recomendaciones que nos permitan mejorar

esta variable.

Instrucciones: A continuacion, se le presentara una lista de situaciones o eventos a los
cuales debera responder marcando el recuadro correspondiente con una "X" segun su

percepcion.

1. Totalmente en desacuerdo. 2. En Desacuerdo. 3. De acuerdo. 4. Totalmente de

acuerdo.
N° Dimensiones / items
D1. Claridad de retroalimentacion

Ud. Comprende claramente la retroalimentacion que recibe sobre mi
desempefio en la empresa.

La retroalimentacion que recibe Ud. Esta bien indicada de una manera

2 . . ) ; :
que puedo entender facilmente y aplicar para mejorar mi trabajo.
Las recomendaciones especificas que se me brindan después de
3 | recibir retroalimentacién son claras y practicas para implementar en
mi trabajo diario.
4 La retroalimentacion que recibo identifica acciones concretas que
debo tomar para mejorar mi desempefio.
Tengo una comprension clara de como mi trabajo impacta en otros
5 | miembros del equipo y contribuye al logro de los objetivos de la
empresa.
La retroalimentacion que recibo me ayuda a ver como mi contribucion
6 | individual se relaciona con el éxito general de nuestros proyectos y
metas organizacionales.
D2. Frecuencia de retroalimentacion

La frecuencia con la que recibo retroalimentacién sobre mi

7 -
desempefio en la empresa es la adecuada.
8 La retroalimentacion, a nivel de toda la empresa, se proporciona de
manera regular y consistente.
9 La retroalimentacién se proporciona oportunamente después de
completar tareas o proyectos relevantes.
10 Tengo la oportunidad de discutir y recibir retroalimentacion sobre mi
trabajo de manera regular y adecuada.
11 Recibo retroalimentacion de varias fuentes, incluyendo supervisores,
colegas y clientes internos.
La retroalimentacion proviene de diferentes perspectivas y voces
12 | dentro de la empresa, enriqueciendo mi comprension y desarrollo

profesional.




D3

Utilidad de retroalimentacion

13 La retroalimentacion que recibo es aplicable y relevante para mi
trabajo diario.
La retroalimentacién que se me proporciona me ayuda a identificar
14 | formas concretas de mejorar y aplicar cambios efectivos en mi
desempefio laboral.
15 La retroalimentacion que recibo se alinea de manera efectiva con mis
metas y objetivos personales de desarrollo profesional.
La retroalimentacion que se me proporciona me ayuda a identificar
16 | cémo mi trabajo contribuye al logro de mis metas personales dentro
de la empresa.
La retroalimentacién que recibo me motiva a buscar continuamente
17 . : ~ o )
formas de mejorar mi desempefio laboral y habilidades profesionales.
18 La retroalimentacién que se me brinda fomenta un ambiente de
aprendizaje y desarrollo constante en mi trabajo.
Baremos a considerar para la variable Feedback
Nivel de Valoracién
Variable y dimensiones
Bajo Regular Alto
V1: Feedback 18 — 36 37 - 54 55-72
D1: Claridad de retroalimentacién 6-12 13-18 19-24
D2: Frecuencia de retroalimentacién 6-12 13-18 19-24
D2: Utilidad de retroalimentacion 6-12 13-18 19-24




Estima

El propésito de este cuestionario es llevar a cabo una investigacion titulada "Feedback
lacion con el desempenio laboral en los colaboradores de la empresa Arquitectos
e Ingenieros Oré, 2023". Te agradecemos mucho que nos brindes tus opiniones sobre
sempefio laboral", para que podamos proponer recomendaciones que nos

ysure

el "De

Instrumento — Desempeno laboral

do colaborador(a):

permitan mejorar esta variable.

Instrucciones: A continuacion, se le presentara una lista de situaciones o eventos a los
debera responder marcando el recuadro correspondiente con una "X" segun su

cuales
percep

1. Totalmente en desacuerdo. 2. En Desacuerdo. 3. De acuerdo. 4. Totalmente de

cion.

acuerdo.
N° Dimensiones / items
D1. Cumplimiento de objetivos
1 En la empresa, logro cumplir las metas y objetivos establecidos para
mi trabajo.
> Puedo alcanzar consistentemente las metas que se me asignan
como parte de mi trabajo.
3 Alcanzo los objetivos especificos que se me asignan como parte de
mi rol laboral.
4 Regularmente alcanzo los objetivos y metas que se establecen para
mi en la empresa.
5 Puedo completar mis tareas y responsabilidades laborales de
manera satisfactoria y en el plazo previsto.
6 Cumplo de manera consistente con las tareas asignadas en mi
trabajo.
D2. Calidad del trabajo
7 Siento que el trabajo que produzco cumple con los estandares de
calidad establecidos por la empresa.
8 El trabajo que entrego es de alta calidad y cumple con las
expectativas en términos de estandares de calidad.
9 Constantemente demuestro excelencia en mi desempefio laboral,
superando las expectativas en términos de calidad y eficacia.
10 Mi desempefio laboral refleja un alto nivel de excelencia en la calidad
del trabajo que realizo.
11 Cumplo de manera consistente con los estandares y criterios de
calidad establecidos por la empresa en mi trabajo diario.
Considero que mi trabajo se adhiere a los estdndares de calidad
12 | establecidos y que mi desempefio refleja una alta conformidad con
estos estandares.
D3. Colaboracién en equipo




13

En la empresa, puedo trabajar de manera efectiva y colaborativa en
equipos.

14

Mi capacidad para trabajar en equipo contribuye de manera positiva
a la consecucién de los objetivos de los proyectos en los que
participo.

15

Puedo colaborar de manera efectiva con mis colegas y contribuir al
éxito conjunto de los proyectos y tareas en la empresa.

16

Mi capacidad para colaborar efectivamente con otros contribuye al
logro de resultados exitosos en los proyectos en los que participo.

17

Puedo contribuir de manera conjunta al logro de objetivos y metas
de equipo en mi trabajo.

18

Mi capacidad para contribuir de manera conjunta con otros es valiosa
y esencial para el éxito de los equipos y proyectos en la empresa.

Baremos a considerar para la variable Desempenio laboral

Nivel de Valoracioén

Variable y dimensiones

Deficiente Regular Adecuado
V2: Desempefio laboral 18 — 36 37 - 54 55-72
D1: Cumplimiento de objetivos 6-12 13-18 19-24
D2: Calidad del trabajo 6-12 13-18 19-24
D2: Colaboracion en equipo 6-12 13-18 19-24




Anexo 04: Validaciones de expertos

EXPERTO 01

Dr. Huamanchumo Venegas, Henry Ismael

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento que mide el
“Feedback y su relacién con el desempeio laboral en los colaboradores de la
Empresa Arquitectos e Ingenieros oré 2023". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoloégico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Henry Ismael Huamanchumo Venegas

Grado profesional: | Maestria () Doctor ()

Area de formacioén académica:

Clinica () Social ()

Educativa () Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional:

Instituciéon donde labora:

Tiempo de experiencia profesional | 2 @ 4 afos
en elarea: | Mas de 5 afios

—~ o~
~

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para medir el Feedback y el desempefio laboral en
los colaboradores.

Autor:

Torres Pérez, Briggith Valentina

Procedencia:

Lima

Administraciéon:

Aplicacién de campo

Tiempo de aplicacién:

10 minutos.

Ambito de aplicacién:

Trabajadores de la empresa “Arquitectos e Ingenieros Oré” de la
ciudad de Lima.

Significacion:

Medir el nivel del feedback y del desempenfio laboral segun la
percepcion de los trabajadores de la entidad donde se realiza el
estudio.




4. Soporte teérico

Variable Dimensiones Definicién
Claridad de
retroalimentacion | E| feedback, se ftrata de un flujo constante de
Eiscichala da retroalimentacion que se convierte en un recurso valioso
Feedback retroalimentacién | P2 afrontar deficiencias en el rendimiento y apreciar
labores destacadas, mientras se avanza en direccion a las
Utilidad de metas establecidas (Harvard Business Review, 2017).
retroalimentacion
Cumplimiento de
objetivos Dgsempeﬁo laboral se reﬁere a la forma en que los
DesEiiBERG : miembros de wuna entidad llevan a cabo las
IaborF;\I Calidad del responsabilidades y labores asociadas a su puesto de
trabajg trabajo, en consonancia con sus aptitudes, saberes,
Colaboracién en | competencias y potencialidades (Gonzélez y Vilchez, 2021).
equipo

5. Presentacion de instrucciones para el juez
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para medir la Gestion
de procesos y la Productividad laboral en los trabajadores” elaborado por Flores Lopez
Haydee Del Rocio, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | El item no es claro.
El item se criterio.
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
decir, su acuerdo con su significado o por la ordenacion de estas.
sintactica : Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son B.Modaredu Alvel algunog de los términos del item. Yo
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA | 1. totalmente en El item no tiene relacion loégica con la dimension.
El item tiene desacuerdo (no
relacion loégica | cumple con el
con la criterio)
dimensién o 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
indicador que | (bajo nivel de dimension.
esta midiendo. | acuerdo)
3. Acuerdo El item tiene una relaciéon moderada con la dimension

(moderado nivel)

que se esta midiendo.

4. Totalmente de

Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién
que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o]

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con
criterio.

el | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel.

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde  sus
observaciones que considere pertinente.

Variable 1: Feedback
Primera dimension: Claridad de retroalimentacion

Objetivo de la dimension: Esta dimension mide la percepcion de los empleados sobre la claridad y especificidad de la informacién que
reciben en el feedback. Es decir, evaltia si la retroalimentacion proporcionada es facil de entender y si se enfoca en aspectos concretos
y especificos del desempefio de los empleados.

gl e
R
Indicadores item T % % Observaciones / Recomendaciones
— £ -
°18e
Ud. Comprende claramente la retroalimentacion que recibe 3133
Nivel de sobre mi desempefio en la empresa.
comprension dela "3 retroalimentacion que recibe Ud. esta bien indicada de
retroalimentacion | yna manera que puedo entender facilmente y aplicarpara | 3 | 3 | 3
mejorar mi trabajo.
Las recomendaciones especificas que se me brindan
Claridad en la después de recibir retroalimentacion son claras y précticas | 3 | 3 | 3
identificacion de para implementar en mi trabajo diario.
acciones especificas | La retroalimentacion que se recibe, identifica acciones 333
concretas que debo tomar para mejorar mi desempefio.
Se tiene una comprension clara de como mi trabajo impacta
Percepcion de como | en otros miembros del equipo y contribuye al logro de los 333
el trabajo afecta a objetivos de la empresa.
otros y contribuye a | La retroalimentacion que se recibe me ayuda a ver como mi
objetivos. contribucion individual se relaciona con el éxito general de 31313
nuestros proyectos y metas organizacionales.

Segunda dimension: Frecuencia de retroalimentacion

Objetivo de la dimension: Esta dimension se refiere a la frecuencia con la que los empleados reciben retroalimentacion sobre su
desempefio laboral. Evalia si la retroalimentacion es proporcionada de manera regular y constante, o si es ocasional y poco frecuente.

S|le
v| 0|
HEHE
Indicadores item IR % Observaciones / Recomendaciones
- L] -
Olo| e
oK
La frecuencia con la que recibo retroalimentacion sobre 30313
Frecuencia conla que mi desemperio en la empresa es la adecuada.
se recibe
retroalimentacion. La retroalimentacion, a nivel de toda la empresa, se 3033
proporciona de manera regular y consistente.
La retroalimentacion se proporciona oportunamente 301313
Percepcion de la después de completar tareas o proyectos relevantes.
oportunidad de la : — —
retroalimentacion. Tengo la oportunidad de discutir y recibir
retroalimentacion sobre mi trabajo de maneraregulary | 3 | 3 | 3
adecuada.
Recibo retroalimentacion de varias fuentes, incluyendo 3133
supervisores, colegas y clientes internos.
Variedad de fuentes de
retroalimentacion. La retroalimentacion proviene de diferentes perspectivas
y voces dentro de la empresa, enriqueciendo mi 3 (3|3
comprension y desarrollo profesional.




Tercera dimension: Utilidad de retroalimentacion

Objetivo de la dimension: Esta dimension se enfoca en la valoracion que hacen los empleados sobre la efectividad y relevancia de la
retroalimentacion para mejorar su rendimiento y habilidades. Es decir, si los empleados consideran que la retroalimentacion recibida les

ha sido 0til para desarrollar sus capacidades y realizar mejor su trabajo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones / Recomendaciones

Aplicabilidad de la
retroalimentacion en el
trabajo.

La retroalimentacion que recibo es aplicable y relevante
para mi trabajo diario.

La retroalimentacion que se me proporciona me ayuda a
identificar formas concretas de mejorar y aplicar cambios
efectivos en mi desemperio laboral.

Alcance de alineacion
con metas personales.

La retroalimentacion que recibo se alinea de manera
efectiva con mis metas y objetivos personales de
desarrollo profesional.

La retroalimentacion que se me proporciona me ayuda a
identificar cdmo mi trabajo contribuye al logro de mis
metas personales dentro de la empresa.

Estimulo a la mejora
continua y desarrollo.

La retroalimentacion que recibo me motiva a buscar
continuamente formas de mejorar mi desempeno laboral
y habilidades profesionales.

La retroalimentacion que se me brinda fomenta un
ambiente de aprendizaje y desarrollo constante en mi
trabajo.

Variable 2: Desempefio laboral

Primera dimensién: Cumplimiento de objetivos

Objetivo de la dimensidn: Esta dimension evalla el grado en el que los empleados cumplen con los objetivos y metas establecidas para
sus tareas y proyectos laborales. Es decir, si logran alcanzar los resultados esperados y si estan en linea con los propésitos

organizacionales.
Sle
HEHE
Indicadores item -5 % % Observaciones / Recomendaciones
- L] =
3] 8 2
En la empresa, logro cumplir las metas y objetivos 3033
establecidos para mi trabajo.
Logro de Metas.
Puedo alcanzar consistentemente las metas que se me 3033
asignan como parte de mi trabajo.
Alcanzo los objetivos especificos que se me asignan 30303
como parte de mi rol laboral.
Objetivos Alcanzados.
Regularmente alcanzo los objetivos y metas que se 333
establecen para mi en la empresa.
Puedo completar mis tareas y responsabilidades 3033
- laborales de manera satisfactoria y en el plazo previsto.
Cumplimiento de
Tareas. ) .
Cumplo de manera consistente con las tareas asignadas 3033
en mi trabajo.




Segunda dimension: Calidad del trabajo

Objetivo de la dimension: Mide la percepcion de los empleados sobre la calidad y eficacia en la ejecucion de sus tareas y proyectos.
Se evallia si el trabajo realizado cumple con los estandares de calidad y si satisface las expectativas de los superiores y la organizacion.

sl =
B o
HHE
Indicadores item s g Observaciones / Recomendaciones
-— £ -
[)
3] 8 S
Siento que el trabajo que produzco cumple con los 3133

estandares de calidad establecidos por la empresa.

Trabajo de Calidad.

El trabajo que entrego es de alta calidad y cumple con 3033
las expectativas en términos de estandares de calidad.

Constantemente demuestro excelencia en mi
desempefio laboral, superando las expectativas en 3133

Excelencia en términos de calidad y eficacia.

Desempefio.

Mi desemperio laboral refleja un alto nivel de excelencia 3133
en la calidad del trabajo que realizo.

Cumplo de manera consistente con los estandares y
criterios de calidad establecidos por la empresa en mi 3133

Cumplimiento de trabajo diario.

Estandares. Considero que mi trabajo se adhiere a los estandares de
calidad establecidos y que mi desemperio reflejaunaalta | 3 | 3 | 3
conformidad con estos estandares.

Tercera dimension: Colaboracion en equipo

Objetivo de la dimensién: Esta dimension se enfoca en la percepcion de los empleados sobre su capacidad para colaborar
efectivamente en equipos de trabajo. Evalia si los empleados participan activamente, contribuyen y se comunican de manera efectiva
con sus companeros en la consecucion de los objetivos comunes.

S|l s
3 8¢
Indicadores item g g g Observaciones / Recomendaciones

— r- -

° 8|2

En la empresa, puedo trabajar de manera efectiva y 3033
colaborativa en equipos.

Trabajo en Equipo. Mi capacidad para trabajar en equipo contribuye de

manera positiva a la consecucion de los objetivosdelos | 3 | 3 | 3
proyectos en los que participo.

Puedo colaborar de manera efectiva con mis colegas y
contribuir al éxito conjunto de los proyectos y tareas en 313]|3

. ” la empresa.
Golabofraokin Eleotiva. Mi capacidad para colaborar efectivamente con otros
contribuye al logro de resultados exitosos en los 313|383
proyectos en los que participo.
Puedo contribuir de manera conjunta al logro de 333

objetivos y metas de equipo en mi trabajo.

Contribucion Conjunta. "M capacidad para contribuir de manera conjunta con
otros es valiosa y esencial para el éxito de los equipos y

proyectos en la empresa.
o trtten

DNI:17968344




EXPERTO 02

Mag. Huanca Padilla, Edgar Olimpio
E' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento que mide el
“Feedback y el desempefio laboral en los colaboradores”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | HUANCA PADILLA, EDGAR OLIMPIO

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ¢ )

. Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | Gestién Publica

Institucién donde labora: | Municipalidad Provincial de Huamalies

Tiempo de experiencia profesional | 2@ 4 afios )
en el area: | Mmas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Cuestionario para medir el Feedback y el desempefio laboral en

N r | r :
ombre de la Prusba los colaboradores.

Autor: | Torres Pérez, Briggith Valentina

Procedencia: | Lima

Administraciéon: | Aplicacion de campo

Tiempo de aplicacién: | 10 minutos.

Trabajadores de la empresa “Arquitectos e Ingenieros Oré” de la
ciudad de Lima.

Medir el nivel del feedback y del desemperio laboral segun la

Significacién: | percepcién de los trabajadores de la entidad donde se realiza el
estudio.

Ambito de aplicacion:




4. Soporte tedrico

Variable Dimensiones Definicién
Claridad de
retroalimentacion | g| feedback, se trata de un flujo constante de
. retroalimentacién que se convierte en un recurso valioso
Frecuencia de 2 3 s ;
Feedback retroalimentacion | P2ra afrontar deficiencias en el rendimiento y apreciar
labores destacadas, mientras se avanza en direccion a las
Utilidad de metas establecidas (Harvard Business Review, 2017).
retroalimentacion
Currgﬂ;g:;sg;o de Desempefio laboral se refiere a la forma en que los
Desempefio ¢ miembros de wuna entidad Illevan a cabo las
tahoral Calidad del responsabilidades y labores asociadas a su puesto de
traba;p trabajo, en consonancia con sus aptitudes, saberes,
Colaboracion en | competencias y potencialidades (Gonzalez y Vilchez, 2021).
equipo

5. Presentacion de instrucciones para el juez
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario para medir la Gestiéon
de procesos y la Productividad laboral en los trabajadores” elaborado por Flores Lépez
Haydee Del Rocio, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | El item no es claro.
El item se criterio.
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
decir, su acuerdo con su significado o por la ordenacién de estas.
sintactica . Se requiere una modificacidn muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunog de los términos del item. Y P
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA | 1. totalmente en El item no tiene relacién légica con la dimension.
El item tiene desacuerdo (no
relacién légica cumple con el
con la criterio)

2. Desacuerdo
(bajo nivel de
acuerdo)

3. Acuerdo
(moderado nivel)
4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

dimensién o
indicador que
esta midiendo.

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
dimensioén.

El item tiene una relacién moderada con la dimensién
que se esta midiendo.

El item se encuentra esta relacionado con la dimensiéon
que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es | criterio. medicién de la dimension.
esencial (o] 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede

estar incluyendo lo que mide éste.
El item es relativamente importante.
El item es muy relevante y debe ser incluido.

importante, es
decir debe ser
incluido.

3. Moderado nivel.
4. Alto nivel




FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde  sus
observaciones que considere pertinente.

Variable 1: Feedback
Primera dimension: Claridad de retroalimentacion

Objetivo de la dimension: Esta dimension mide la percepcion de los empleados sobre la claridad y especificidad de la informacién que
reciben en el feedback. Es decir, evalia si la retroalimentacion proporcionada es facil de entender y si se enfoca en aspectos concretos
y especificos del desemperio de los empleados.

Indicadores item Observaciones / Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Comprendo claramente la retroalimentacion que recibo
: - sobre mi desempefio en la empresa.

Nivel de comprension

de la retroalimentacion | La retroalimentacion que se me proporciona esta

formulada de una manera que puedo entender 414 1|4

facilmente y aplicar para mejorar mi trabajo.

Las recomendaciones especificas que se me brindan

Claridad en la después de recibir retroalimentacion son claras y 44 |4
identificacion de practicas para implementar en mi trabajo diario.
acciones especificas La retroalimentacion que recibo identifica acciones 4lala

concretas que debo tomar para mejorar mi desempeio.

Tengo una comprension clara de como mi trabajo
impacta en otros miembros del equipo y contribuye al 41414

Percgpmon de como el logro de los objetivos de la empresa.
frabajo afecta 2 okrus y La retroalimentacion que recibo me ayuda a ver como mi
contribuye a objetivos. g y

contribucion individual se relaciona con el éxito general 414 |4
de nuestros proyectos y metas organizacionales.

Segunda dimension: Frecuencia de retroalimentacion

Objetivo de la dimension: Esta dimension se refiere a la frecuencia con la que los empleados reciben retroalimentacion sobre su
desempefio laboral. Evalta si la retroalimentacion es proporcionada de manera regular y constante, o si es ocasional y poco frecuente.

Sle
T|lo|0
HHE
Indicadores item 'g 5 g Observaciones / Recomendaciones
- L =
Olo| 2
oK
La frecuencia con la que recibo retroalimentacion sobre 44l
Frecuencia con la que mi desemperio en la empresa es la adecuada.
se recibe
retroalimentacion. La retroalimentacion, a nivel de toda la empresa, se x| | @
proporciona de manera regular y consistente.
La retroalimentacion se proporciona oportunamente 4lals
Percepcion de la después de completar tareas o proyectos relevantes.
oportunidad de la
retroalimentacion. Tengo la oportunidad de discutir y recibir
retroalimentacion sobre mi trabajo de manera regular y 4144
adecuada.
Recibo retroalimentacion de varias fuentes, incluyendo slala
) supervisores, colegas y clientes internos.
Variedad de fuentes de
retroalimentacion. La retroalimentacion proviene de diferentes perspectivas
y voces dentro de la empresa, enriqueciendo mi 4144
comprension y desarrollo profesional.




Tercera dimension: Utilidad de retroalimentacion

Objetivo de la dimensidn: Esta dimension se enfoca en la valoracién que hacen los empleados sobre la efectividad y relevancia de la
retroalimentacion para mejorar su rendimiento y habilidades. Es decir, si los empleados consideran que la retroalimentacion recibida les
ha sido util para desarrollar sus capacidades y realizar mejor su trabajo.

Indicadores item Observaciones / Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

La retroalimentacion que recibo es aplicable y relevante 4|4

: A 4
Aplicabilidad de la para mi trabajo diario.
retroalimentacion en el
trabajo. La retroalimentacién que se me proporciona me ayuda a

identificar formas concretas de mejorar y aplicar cambios | 4 | 4 | 4
efectivos en mi desempefio laboral.

La retroalimentacion que recibo se alinea de manera
efectiva con mis metas y objetivos personales de 414 |4

Alcance de alineacion desarrollo profesional.

con metas personales. | | 5 retroalimentacion que se me proporciona me ayuda a
identificar como mi trabajo contribuye al logro de mis 4 | 4|4
metas personales dentro de la empresa.

La retroalimentacion que recibo me motiva a buscar
continuamente formas de mejorar mi desempenio laboral | 4 | 4 | 4

Estimulo a la mejora y habilidades profesionales.

continua y desarrollo. | | 5 retroalimentacion que se me brinda fomenta un
ambiente de aprendizaje y desarrollo constante en mi 4 4|4
trabajo.

Variable 2: Desempeio laboral
Primera dimension: Cumplimiento de objetivos

Objetivo de la dimension: Esta dimensién evallia el grado en el que los empleados cumplen con los objetivos y metas establecidas para
sus fareas y proyectos laborales. Es decir, si logran alcanzar los resultados esperados y si estan en linea con los propdsitos
organizacionales.

Sla
HHE
Indicadores item |5 s Observaciones / Recomendaciones
- L] =
3] 8 2
En la empresa, logro cumplir las metas y objefivos alals
establecidos para mi trabzjo.
Logro de Metas.
Puedo alcanzar consistentemente las metas que se me |l
asignan como parte de mi trabajo.
Alcanzo los objetivos especificos que se me asignan slala
como parte de mi rol laboral.
Objetivos Alcanzados.
Regularmente alcanzo los objetivos y metas que se 4w |4
establecen para mi en la empresa.
Puedo completar mis tareas y responsabilidades 4|4l
o laborales de manera satisfactoria y en el plazo previsto.
Cumplimiento de
Tareas. . )
Cumplo de manera consistente con las tareas asignadas alala
en mi trabajo.




Segunda dimensién: Calidad del trabajo

Objetivo de la dimension: Mide la percepcion de los empleados sobre la calidad y eficacia en la ejecucion de sus tareas y proyectos.
Se evallia si el trabajo realizado cumple con los estandares de calidad y si satisface las expectativas de los superiores y la organizacion.

Indicadores item Observaciones / Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

Siento que el trabajo que produzco cumple con los
estandares de calidad establecidos por la empresa.

Trabajo de Calidad.

El trabajo que entrego es de alta calidad y cumple con 4
las expectativas en términos de estandares de calidad.

Constantemente demuestro excelencia en mi
desempeio laboral, superando las expectativas en 4144
términos de calidad y eficacia.

Excelencia en
Desemperio.
Mi desemperio laboral refleja un alto nivel de excelencia 4lala
en la calidad del trabajo que realizo.
Cumplo de manera consistente con los estandares y
criterios de calidad establecidos por la empresa en mi 41414

Cumplimiento de trabajo diario.

Esténdares. Considero que mi trabajo se adhiere a los estandares de
calidad establecidos y que mi desempefo reflejaunaalta | 4 | 4 | 4
conformidad con estos estandares.

Tercera dimensién: Colaboracion en equipo

Objetivo de la dimensién: Esta dimension se enfoca en la percepcion de los empleados sobre su capacidad para colaborar
efectivamente en equipos de trabajo. Evalua si los empleados participan activamente, contribuyen y se comunican de manera efectiva
con sus comparieros en la consecucion de los objetivos comunes.

Indicadores item Observaciones / Recomendaciones

Claridad
Coherencia
Relevancia

En la empresa, puedo trabajar de manera efectiva y
colaborativa en equipos.

Trabajo en Equipo. Mi capacidad para trabajar en equipo contribuye de
manera positiva a la consecucion de los objetivos delos | 4 | 4 | 4
proyectos en los que participo.

Puedo colaborar de manera efectiva con mis colegas y
contribuir al éxito conjunto de los proyectos y tareas en 4 4|4

E=
'
~

Colaboracion Efectiva la ogacsd;
" | Mi capacidad para colaborar efectivamente con otros
contribuye al logro de resultados exitosos en los 41 4|4
proyectos en los que participo.
Puedo contribuir de manera conjunta al logro de 4lala

objetivos y metas de equipo en mi trabajo.
Contribucion Conjunta.  ["Mj capacidad para contribuir de manera conjunta co|

otros es valiosa y esencial para el éxito de los gquipos 4 4|4
proyectos en la empresa. /?

R4
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DNI: 22890380




EXPERTO 03

Dr. Bullén Solis, Omar
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente.

Variable: Feedback
Primera di ion: Claridad de retroali io

Objetivos de la dimension: Esta dimension mide la percepcion de los empleados sobre la claridad y especificidad de la informacion que reciben en el feedback.
Es decir, evalua si la retroalimentacion proporcionada es facil de entender y si se enfoca en aspectos concretos y especificos del desempefio de los
empleados.

Indicadores item Claridad Coherencia Obser 0
Recomendaciones
prendo cl; te la limentacion que recibo sobre mi desempefio
en la empresa 3 4 3 =
Nivel de p ién def
la imentacion La imentacién que se me proporciona estéa formulada de una manera
que puedo entender faciimente y aplicar para mejorar mi trabajo 3 3 3 =

Las recomendaciones especificas que se me brindan después de recibir

retroalimentacion son claras y practicas para implementar en mi trabajo diario. 3 4 3 =
_Claridad en la
'qan"ﬁﬁqéni’e La limentacién que recibo identifica acciones concretas que debo tomar
v para mejorar mi desempefio. 4 3 3 &

Tengo una comprensién clara de como mi trabajo impacta en otros miembros
del equipo y contribuye al logro de los objetivos de la empresa. 3 3 3
Percepcion de como el
trabajo afecta a otros y
contribuye a objetivos

La retroalimentacion que recibo me ayuda a ver como mi contribucion
individual se relaciona con el éxito general de nuestros proyectos y metas 3 4 3
organizacionales.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Segunda di ion: Fr ia de li i0
Objetivos de la dimension: Esta dimension se refiere a la frecuencia con la que los empleados reciben retroalimentacion sobre su desempefio laboral. Evalia si
la retroalimentacion es proporcionada de manera regular y constante, o si es ocasional y poco frecuente.

Observaciones/
Recomendaciones

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia

La frecuencia con la que recibo retroalimentacion sobre mi desempefio en la 3 4 3

X lempresa es la adecuada
Frecuencia con la que

se recibe

retroalimentacion. 8 : " 5
La retroalimentacién, a nivel de toda la empresa, se proporciona de manera 3 3 4

regular y consistente

La retroalimentacion se proporciona oportunamente después de completar 4 3 3

. areas o proyectos relevantes.
Percepcion de la

oportunidad de la
retroalimentacion. . s e " s s A
ITengo la oportunidad de discutir y recibir retroalimentacién sobre mi trabajo 3 3 4
ide manera regular y adecuada.

Recibo retroalimentacién de varias fuentes, incluyendo supervisores, colegas 4 3 3
ly clientes internos.

Variedad de fuentes de

retroalimentacion.

La retroalimentacion proviene de diferentes perspectivas y voces dentro de la 3 3 3
lempresa, enriqueciendo mi comprensién y desarrollo profesional.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercera dimension: Utilidad de retroalimentacion

Obyjetivos de la dimension: Esta dimension se enfoca en la valoracion que hacen los empleados sobre la efectividad y relevancia de la retroalimentacion para
mejorar su rendimiento y habilidades. Es decir, si los empleados consideran que la retroalimentacion recibida les ha sido Util para desarrollar sus capacidades y
realizar mejor su trabajo.

Indicadores item ci [« i
Recomendaciones
lLa retroalimentacién que recibo es aplicable y relevante para mi trabajo diario; = 3 3 -
Aplicabilidad de la
retroalimentacion en el
trabajo. 1 . < . -

La retroalimentacién que se me proporciona me ayuda a identificar formas 3 3 4 o
iconcretas de mejorar y aplicar cambios efectivos en mi desempefio laboral.
lLa retroalimentacién que recibo se alinea de manera efectiva con mis metas 3 4 3 _
objetivos personales de desarrollo profesional.

Al de ali on

con metas personales.
lLa retroalimentacién que se me proporciona me ayuda a identificar cémo mi 3 3 3 .
trabajo contribuye al logro de mis metas personales dentro de la empresa.
lLa retroalimentacién que recibo me motiva a buscar continuamente formas de| 4 3 3 .
imejorar mi d pefio laboral y habilidades profesionales.

Estimulo a la mejora

continua y desarrollo
lLa retroalimentacion que se me brinda fomenta un ambiente de aprendizaje y 3 3 3 .
desarrollo constante en mi trabajo.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable: Desempeifio laboral
Primera dimension: Cumplimiento de objetivos

Objetivos de la dimensién: Esta dimensién evalua el grado en el que los empleados cumplen con los objetivos y metas establecidas para sus tareas y
proyectos laborales. Es decir, silogran alcanzar los resultados esperados y si estan en linea con los propésitos organizacio nales.

Indicadores item Claridad [ i i Obser ones/
Recomendaciones
En la empresa, logro cumplir las metas y objetivos establecidos para mi 3 4 3 ”
rabajo.
Logro de Metas
Puedo alcanzar consistentemente las metas que se me asignan como parte 4 3 3 .
Ide mi trabajo.
IAlcanzo los objetivos especificos que se me asignan como parte de mi rol 3 3 4 ~
aboral.
Objetivos Alcanzados.
Regularmente alcanzo los objetivos y metas que se establecen para mi en la 3 3 3 R
lempresa.
Puedo completar mis tareas y responsabilidades laborales de manera 4 3 3 R
isf: iay en el plazo previsto.
C imi de Tarea:
ICumplo de manera consistente con las tareas asignadas en mi trabajo. 3 3 3 -




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Segunda dimension: Calidad del trabajo
Objetivos de la dimension: Mide la p pcion de los empleados sobre la calidad y eficacia en la ejecucion de sus tareas y proyectos. Se evalua si el trabajo

realizad )ple con los estandares de calidad y si satisface las expectativas de los superiores y la organizacion.
Indicadores item C c Rel Obser /
Recomendaciones
[Siento que el trabajo que produzco cumple con los estéandares de calidad 3 4 3 _
lestablecidos por la empresa.
Trabajo de Calidad.

El trabajo que entrego es de alta calidad y cumple con las expectativas en 3 3 3 R
términos de estandares de calidad.
(Constantemente demuestro excelencia en mi desempefio laboral, superando 4 3 3 .

las expectativas en términos de calidad y eficacia.
Excelencia en

Desempefio.
Mi dgsempeﬁo Ipboral refleja un alto nivel de excelencia en la calidad del 3 3 4 5
trabajo que realizo.
ICumplo de manera consistente con los estandares y criterios de calidad 4 3 3 ~
festablecidos por la empresa en mi trabajo diario.
Cumplimiento de
Estandares.

(Considero que mi trabajo se adhiere a los estandares de calidad establecidos 3 3 3
ly que mi desempefio refleja una alta conformidad con estos estandares.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercera di ion: Colab ion en equip

Objetivos de la dimension: Esta dimension se enfoca en la percepcion de los sobre su capacidad para colaborar efectivamente en equipos de
trabajo. Evalia si los leados participan activamente, contribuyen y se comunican de manera efectiva con sus comparieros en la consecucion de los
objetivos comunes.

fois ol

Indlcadores Koo ¢ ¢ ! ! Re?:uo:ncelndaciones‘
[En la empresa, puedo trabajar de manera efectiva y colaborativa en equipos 3 3 4 -
Trabajo en Equipo
IMi capacidad para trabajar en equipo contribuye de manera positiva a la 3 4 3 R
lconsecucién de los objetivos de los proyectos en los que participo
Puedo colaborar de manera efectiva con mis colegas y contribuir al éxito 3 3 4 .
lconjunto de los proyectos y tareas en la empresa
Colaboracion Efectiva
IMi capacidad para colaborar efectivamente con otros contribuye al logro de 4 3 3 .
resultados exitosos en los proyectos en los que participo
IPuedo contribuir de manera conjunta al logro de objetivos y metas de equipo 3 3 3 R
fen mi trabajo
Contribucién Conjunta

IMi capacidad para contribuir de manera conjunta con otros es valiosa y 3 3 3 .
lesencial para el éxito de los equipos y proyectos en la empresa

Observaciones (precisar si hay suficiencia): E/ instrumento es suficiente para ser aplicado.

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Bullén Solis Omar

Especialidad del evaluador: Administrador, Maestro en Direccién Es octor en Educacion

18 de setiembre de 2023

143674409



Anexo 5: Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

A continuacién, se muestra la interpretacion del coeficiente de correlacion de
Spearman, el mismo que fue empleado en la presente investigacion para el

desarrollo de la contrastacion de hipotesis general y especificas:

Valor de Rho Significado
1 Correlacién negativa grande y
perfecta
-09a-0,99 Correlacidon negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlaciéon negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlaciéon negativa baja
-0,01a-019 Correlacidon negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a 019 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacioén positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a 0,89 Correlacion positiva alta
0.9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)



Anexo 6: Tablas varias de apoyo para los resultados

Tabla 8 Percepciones para la variable Feedback

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 3 7.9
Regular 1" 28.9
Alto 24 63.2
Total 38 100.0

Tabla 9 Percepciones de las dimensiones de la variable Feedback

Dimensioén Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)

. Bajo 2 5.3

Claridad de Regular 13 34.2
retroalimentacion

Alto 23 60.5

_ Bajo 3 7.9

Frecugnma de. . Regular 21 55.3
retroalimentacion

Alto 14 36.8

Bajo 3 7.9

Utilidad de retroalimentacion Regular 19 50.0

Alto 16 42 1

Tabla 10 Percepciones para la variable Desemperio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Deficiente 1 2.6
Regular 15 39.5
Adecuado 22 57.9

Total 38 100.0




Tabla 11 Percepciones de las dimensiones de la variable Desempefio laboral

Dimensién Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Deficiente 1 2.6
Cumplimiento de objetivos Regular 18 47.4
Adecuado 19 50.0
Deficiente 2 5.3
Calidad del trabajo Regular 17 447
Adecuado 19 50.0
Deficiente 1 2.6
Colaboracion en equipo Regular 15 39.5
Adecuado 22 57.9

Anexo 07: Autorizacion de la empresa



Documento de Solicitud

o=
ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Asunto: Solicito autorizacién para la ejecucion del

Trabajo de investigacion — tesis.
Seiior:
ING. HECTOR ARMANDO ORE TORRES

Gerente General
Arquitectos e Ingenieros Oré

De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente y a su vez
manifestarle que la que suscribe, Bach. Briggith Valentina Torres Pérez, identificado
con DNI N° 72691564, alumna del programa de titulacion en modalidad Taller de
Elaboracion de Tesis de la Escuela Académica Profesional de Administracion de la
Universidad Cesar Vallejo.

Por lo cual le solicito su autorizacion para ejecutar mi investigacion titulada
“Feedback y su relacion con el desempeno laboral en los colaboradores de la
empresa Arquitectos e Ingenieros Oré, 2023”; en la empresa que pertenece a su

digna Gerencia; agradeceré me brinde las facilidades correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los
sentimientos de mi especial consideracion personal.

Atentamente,

Lima, 15 de septiembre del 2023

Briggith \lglentina Torres Pérez
DNI:72691564

Documento de Aceptacion



[l

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

e

Presente. -

Yo, Héctor Armando Oré Torres, identificado con DNI 06564876 en mi
calidad de representante legal de la empresa Arquitectos e Ingenieros Oré S.A.C,
con RUC 20611167661, y con domicilio legal en Av. Central 134 segundo piso oficina
206, Ate Lima, se le otorga el permiso solicitado a la sefiorita Briggith Valentina
Torres Pérez, identificada con DNI N° 72691564, y a la vez doy fe de que se ejecute
su elaboracién de tesis de titulo “FEEDBACK Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
ARQUITECTOS E INGENIEROS ORE, 2023".

Se expide la presente a solicitud de la interesada que al culminar la
investigacion se nos haga llegar el informe y guardar dicha informacién en
confidencialidad de la organizacion.

Lima, 26 de septiembre del 2023

r;m'.;:;a:;"
NIERO GIVIL

Reg. CIP N* 796R9

DNI: 06564876



