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RESUMEN

Las pequefias y medianas empresas sufren constantes cambios en el mercado donde su
objetivo es ser competitiva y brindar un producto o servicio de calidad al usuario, pero
para esto deben de tener en cuenta al mayor instrumento dentro de una organizacion
como lo es el recurso humano siendo este aquel que aporta sus habilidades y destrezas
en todo proceso o funcion de tareas, pero si no se mantiene una comunicacion eficaz
de parte del gerente y los colaboradores con el empleado este no podra tener un buen
rendimiento laboral en funcion a lo que busca la organizacion, es por esto que el feedback
es un método asertivo que busca con su aplicacion reducir errores y aumentar beneficios
para los que integran la organizacion. La presente investigacion se desarrolld con el
fin de estudiar la estrategia feedback determinando su impacto mediante la medicion
del rendimiento laboral en las Pymes, implementandose con un enfoque cuantitativo
e investigacion descriptiva para impulsar el trabajo, se recopil6 informacion a 384
empleados de las Pymes de comercio y servicio en la ciudad de Machala, a través de una
encuesta compuesta en dos bloques, el primero sobre rendimiento que consta 9 items
y el segundo acerca del feedback constituido por 8 items, estos datos se analizaron e
interpretaron a través de los métodos de correlacion en el programa estadistico IBM
SPSS lo cual llevo a deducir que el feedback mantiene una relacion moderada con el
rendimiento de los empleados, aceptando el impacto significativo de esta estrategia
dentro de las organizaciones.
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ABSTRACT

The companies can be small and medium-sized they have constant changes
in the market where their objective is to be competitive and provide a quality
product or service to the people called user, but for this they must account
with the greatest instrument in an organization such as human resources, who
contributes with their abilities and skills in any process or task function, the
communication is the method more effective to the relationship the manager
with their collaborators, if there are not an effective communication between
the manager and the collaborators will not have a good job performance based
on what the organization require, for this reason, feedback is an assertive
method that seeks with its application to reduce errors and increase benefits
for who make up the organization. This research was developed in order to
study the feedback strategy determining its impact by measuring performance
job in Pymes, it is implementing with a quantitative approach and descriptive
research to promote work, the information was collected from 384 employees of
Pymes of commerce and service in Machala, through a survey with two blocks,
the first block consist of 9 items and the second is about feedback, it is made
for 8 items, these data were analyzed and interpreted through the correlation
methods in the IBM SPSS statistical program, which we have had the deduction
that Feedback maintains a moderate relationship with employee performance,
accepting the significant impact of this strategy within organizations.

Key words: employee, organization, feedback, performance, communication
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Estudio de la estrategia feedback a través de la medicion del
rendimiento laboral en las PYMES

Introduccion

Las Pymes son las empresas que madas valor
otorgan a un pais, teniendo con ello la
posibilidad de otorgar mas plazos de empleo a
una poblacion, caracterizandose por su rapidez
en el momento de adaptarse a los cambios que
surgen dentro del mercado, aunque cuentan con
multiples ventajas también tienen deficiencias
que se rigen por su cultura, como lo refirié Zapata
(2004) en ciertos aspectos como lo son el deseo
inherente del gerente en crecer de forma rapida
su actividad sin medir los recursos que engloban
a la organizacion, asi mismo una deficiencia
interna en la participacion de los empleados
con la planeacion de actividades y por ende
una evaluacion inexistente sobre las tareas del
recurso humano.

Esas deficiencias dan la apertura a la falta de
correspondencia entre gerente y empleado,
surgiendo la probabilidad de que la organizacion
no progrese en el cumplimiento de sus metas,
destacandose ahi la importancia de realizar
una estrategia asertiva interna, para que esa
comunicacion se fortalezca, siendo la mas
oportunalaaplicaciondel feedbackenlosprocesos
y asi evidenciar posibles desorientaciones para
poder manejar, controlar y corregir las destrezas
que destina el recurso humano hacia su puesto de
trabajo (Mufioz, Cabrita, y Ribeiro, 2015).

Es por esto que para el desarrollo de la
investigacion se estudia las Pymes del canton
Machala perteneciente a la provincia de El Oro,
asi mismo es la que concentra mas actividad
productiva como lo manifestd el Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) citado
en Urdaneta, Gonzalez, Luciani, y Borgucci
(2019) siendo los sectores de comercio y servicio
los que ayudaran a la obtencion de informacion
relevante al fin de estudiar la estrategia feedback
determinando su impacto mediante la medicion
del rendimiento laboral en las Pymes; lo que
implica: desarrollar el marco tedrico acerca de
la estrategia feedback y el rendimiento laboral
mediante la revision literaria para la orientacion
lectora de la investigacion; recopilar informacion
de las variables mediante la encuesta para la
obtencion de datos estadisticos; y, determinar
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la relacion que existe entre las variables con la
ayuda del programa estadistico SPSS para la
extraccion de resultados.

Esta investigacion se rige bajo el enfoque
cuantitativo teniendo en cuenta las siguientes
hipotesis planteadas HI:El feedback tiene
impacto en el rendimiento de los empleados, Ho:
El feedback no tiene impacto en el rendimiento
de los empleados , para esto se utilizan los
instrumentos de los autores Steelman, Levy, y
Snell (2004) con feedback environment (FES) y
Gabini y Salessi (2016) escala de rendimiento
laboral individual, de estas dos guias se analizan
los items esenciales para la aplicacion del
feedback a través de la medicion del rendimiento
con el método estadistico del coeficiente de
correlacion de Pearson para cuantificar la
relacion entre las variables.

Es asi que el estudio se engloba en la definicion
del feedback desde las caracteristicas hasta sus
beneficios dentro del entorno empresarial, como
en conceptualizar el rendimiento y la forma en
que se lo mide dentro del instrumento aplicado
a las Pymes de comercio y servicio de la ciudad
de Machala, aunque las empresas atraviesan
ciertos inconvenientes que impiden receptar la
informacion de forma personal se procedera a
obtenerla via online.

Estrategia Feedback a través de la medicion
del rendimiento laboral en las Pymes.

PYMES

Gonzalez citado en Ibarra, Gonzalez, y Demuner
(2017) indicé que las pequefias y medianas
empresas son las organizaciones que surgen con
mayor impetu en todos los paises, con un 95% de
los negocios a nivel mundial, siendo asi mismo
predominante en los mercados nacionales, ese
dominio se debe a varios beneficios que se les
otorga a este tipo de sociedades, los cuales se
las diferencia de su competencia, siendo esta la
capacidad de empleados que pueda tener y la
posibilidad de adaptarse de forma rapida a los
cambios de la economia como de la demanda.

En Latinoamérica estas empresas son la columna
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vertebral de la produccion interna de un pais,
permitiendo un mejor bienestar econdmico
y social para la poblacion, satisfaciendo las
diferentes necesidades del ser humano a través
de un puesto de trabajo, pero la participacion
de estas organizaciones en los mercados
internacionales es limitada por la deficiencia de
informacion sobre leyes o tratados que se rigen
en cada comercio, sin embargo no dejan de ser
parte del desarrollo de una cultura existente de
personas preparadas con todos los conocimientos
adquiridos a través de estudios o experiencia que
los hacen ser eficientes para el crecimiento de
la organizacién (Garcia, Galarza, y Altamirano,
2017).

En Ecuador las Pymes se clasifican seglin la
Camara de Comercio de Quito citado en Brito,
Narvéez, Erazo, y Torres (2020) en monto
de activos, valor bruto en ventas y personal
ocupado siendo este ultimo de 10 a 49 si son
pequeias y de 50 a 199 si son medianas (ver
Tabla 1). Estas rigen en el pais bajo un control
por parte de la Superintendencia de Compaiiias,
Valores y Seguros, institucion que promueve la
transparencia en cada movimiento que realizan
las empresas para asi promover la confianza en
la actividad empresarial del pais, prevaleciendo
la mejora continua en los procesos que se
desarrollan hasta brindar el producto o servicio
al usuario.

Tabla 1

Parametros de clasificacion de las Pymes

Variables Micro Pequena Mediana Grandes
Empresas empresa Empresa Empresas
Personal
Ocupado
Dela9 De 10-49  De 50-199 >200
Valor Bruto en
Ventas <100.000 100.001-  1.000.001-  >5.000.000
1.000.000  5.000.000
Monto de
Activos De De$
Hasta $100.001 750.001 >4.000,000
$100.00 hasta hasta
$750.000 $399.999

Fuente: Tomada de (Brito, Narvédez, Erazo, y

Torres, 2020)
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Estas empresas en el ambito nacional son un
total de 41.643 conforme lo manifesté el INEC
citado en Urdaneta et al. (2019) también se
indico que el 8,4% son de pequetias empresas y
el 1,8% de medianas empresas, es asi que dentro
de la provincia de El Oro los cantones con mas
actividad productiva de los 14 que la componen
son Machala 45%, Pasaje 10% y Santa Rosa
10%, prevaleciendo los sectores de comercio
con un 41%, el de servicios con un 34% vy el
restante al area agropecuaria y de otros recursos
biologicos.

Estrategia

La estrategia se ha derivado de varios conceptos
a través del tiempo englobandose en diferentes
tipos, pero se tiene que resaltar su inicio que fue
sujeto por un precedente, como lo fue la lucha
de varias naciones que se regian por un conflicto
social, es asi que el origen segin Tzu citado en
Bravo, Valenzuela, Ramos, y Tejada (2019) se
sostiene en que “el significado etimoldgico de
estrategia proviene de la palabra griega strategos
que significa lider de ejército esquema que
ha sido implementado por las organizaciones
militares para intentar alcanzar sus objetivos” (p.
3). Al ejecutar una estrategia sin importar cual es
la finalidad se mantiene el mismo concepto que
es el de alcanzar el cumplimiento de objetivos a
través de los medios o recursos necesarios para
lograr los mejores resultados.

Un tipo de estrategia es la empresarial que no
se aleja del concepto principal, la cual guia a
la organizacion a través de un lider, recursos y
planeacion, enfocandose en los objetivos como
en el mercado meta, que tiene como propuesta
colocar todo esfuerzo para lograr la expansion del
producto o servicio, manteniendo una relacion
directa con las actividades que se realizan en cada
area, de acorde a las politicas establecidas dentro
de la sociedad, sean estas a corto o largo plazo,
influyendo también sus cambios de acorde a las
tendencias que emergen en el mercado como en
la competencia (Mora, Vera, y Melgarejo, 2015).

Feedback

Segun Giraudier (2018) definid al feedback
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como aquel medio de comunicacién que se
compone del emisor, siendo esta persona la
que recoge las reacciones de la otra persona
con la que interactiia como lo es el receptor, en
esta comunicacion bilateral del mismo modo
se intercambia informacion relevante, bajo un
desarrollo amplio de habilidades para realizar
un comunicado que se ajuste al entorno del
destinatario. Al transmitir el mensaje se tiene que
percibir la reaccion que tiene el observador para
asegurar que no se perjudico a nadie ya que
toda persona consta de diferentes percepciones
y quizas no se entendié por completo el punto
de vista de la fuente inicial, siendo este la pauta
para tener un feedback entre dos personas en la
cual se resalten diferentes criterios. Es por esto
que segun Zuluaga (2017) esta estrategia debe
estar adaptada a tareas especificas del empleado
donde se tome en cuenta las circunstancias que
lo rodean para tener claro los meritos y errores
en las labores realizadas.

Feedback Laboral

El feedback laboral se centra en ser un suceso
del cual el empleado es participe de codmo esta
siendo el desarrollo de su actividad laboral dentro
de la organizacidn, este proceso permite notificar
al gerente la eficacia con la que se efectiia las
actividades, caso contrario se determinan
ciertas acciones correctivas para que se elabore
de forma sistematica las diferentes acciones,
destacandose de esa manera la responsabilidad
en las tareas diarias, teniendo un rol importante
el gerente, el cual debe de supervisar los cargos
para sincronizar el esfuerzo con la productividad
(Caldas, Navarro, y Hidalgo, 2016).

Es por esto que es notable la presencia de este
proceso en un entorno empresarial en el que se
provee informacion a diferentes areas, por lo que
siempre se refleja un emisor y receptor, por €so
se maneja la percepcion de informacion, desde
el punto de vista del gerente o de un encargado,
siendo estas las personas que deben de observar
el trabajo de cada uno de sus empleados, puesto
que es esencial que estos tengan una ensefanza
previa para ofrecer un trabajo de calidad, asi la
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institucion garantiza un esfuerzo real hacia su
grupo de talento humano y no solo una fachada
para cumplir con las normas (Garcia S. , 2017).

El encargado al mantener esa cadena de montaje,
se limita a llegar a la informacion existente y
se rehusa al contacto con el talento humano,
esta brecha de desacuerdo debe ser solucionada
con una comunicacion bilateral la cual sea la
indicada para transformar esos problemas en una
alianza que fortalezca la relacion, induciendo
a la obtencion de buenos resultados, de lo
contrario crecerd esa interpretacion erronea
acerca de los conocimientos de ambas partes ya
que el sentido del feedback es dedicar espacios
en que se predomine la toma de decisiones
en base a fundamentos que parten de ideas
conjuntas e interactivas, en que el aprendizaje
brinde oportunidades de crecer en el plano
profesional, dejando una marca organizacional
en base a la trayectoria de la actividad comercial,
haciendo la diferencia de la competencia con
la autorrealizaciéon en cada actividad y por
ende la autocorreccion en debidas operaciones
(Garbanzo, 2016).

Poresosetienequeprevalecerlaretroalimentacion
y no desaprovechar la oportunidad de poder crear
zonas que inciten a una buena comunicacion que
sea de beneficio para ambas partes, destacaindose
las fortalezas y debilidades que tiene cada uno
para buscar una solucion a los fallos y poder
desarrollar con mayor impetu aquellas destrezas
convirtiéndolas en un gran aporte hacia el
objetivo de la empresa.

Caracteristica del Feedback

El feedback se caracteriza por desarrollarse
con el fin de dejar secuelas en las personas que
lo reciben y ampliar la confianza de ellos en
un determinado entorno, por eso en el dmbito
empresarial el gerente tiene que estar en contacto
desde el primer dia con el empleado para que
surja esa interaccion fluida en toda informacion
que sea relevante para la empresa, como el
objetivo que quieren alcanzar en la organizacion,
desarrollandose la apertura para denotar ciertos
temas como el proceso, formacion ,valores
y politicas que se manejan ¢ informarle las
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evaluaciones que se realizan en determinados
periodos, de tal manera que el feedback sea
descriptivo, simple, centrado y claro sobre
las indicaciones que se le otorgaran en todo
momento a los receptores (Jiménez, 2015).

Beneficios del Feedback

La investigacion realizada por Casares (2007)
determind que el feedback tiene los siguientes
beneficios:

1) La comunicacién se puede basar en datos ya
existentes lo que supone pocas variaciones en los
procedimientos ya empleados, 2) es un proceso
sencillo que requiere poca inversion de dinero o
de tiempo, 3) tiene validez ya que es un medio
natural de control, 4) los resultados se obtienen
con rapidez en comparacion a otros programas. 5)
refuerza otros procesos de la gestion de personal
como es la capacitacion y desarrollo. (p. 7)

Los beneficios que determinan al feedback no
tienen gran complejidad de desarrollo pero
si tiene una gran repercusion positiva para la
organizacion, desde el momento de su aplicacion,
siendo mayor a la que se consigue al no emplearla,
puesto que los resultados que se arrojan son mas
rapidos que cualquier otra evaluaciéon que se
realice y es menos costoso, teniendo un efecto
en todos los procesos que genere el personal,
comprendiendo a todos los niveles o rangos desde
la posicion de superioridad hasta inferioridad,
pero nunca se tiene que desplazar a ningun
operario para que el feedback sea realizado de
forma general y tenga el resultado que se desea,
junto con la disminucion de cualquier barrera
que esté creciendo dentro de ella.

Tipos de Feedback

El feedback se desprende en diferentes tipos, a
continuacion, se abarcaran aquellos que son de
realce en el dmbito empresarial, teniendo en
la primera clasificacion el feedback positivo y
negativo que segun Amo (2018) los determinaron
de la siguiente manera:

Feedback positivo: es reconocer a la otra
persona una determinada conducta, lo que hara
que su entusiasmo y motivacion aumenten. Se
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puede hacer en publico o en privado, si bien
en ocasiones hacerlo delante de otras personas
ayudara a que dicho comportamiento sea
identificado también como modelo a seguir.
Feedback negativo: sirve para tratar aspectos que
las personas deben corregir, cambiar o mejorar
en su comportamiento. También se le llama
constructivo, si bien en realidad todo feedback
deberia tener esta connotacion. (p. 57)

El feedback positivo es conmemorar al trabajador
por su labor efectiva y por su alto rendimiento
o aportacion de ideas a la empresa, este suceso
resulta demasiado satisfactorio para una persona
que se esfuerza dia a dia para poder cumplir
con los estandares de la agrupacion, asi se
expandira el ejemplo a otros empleados, al ver
el reconocimiento que se les procura dar por
ese plus que realizan en las actividades. Caso
contrario sucede con el feedback negativo en el
que se toman en cuenta los errores que realiza el
empleado para que no genere un retroceso en los
procesos, perono se llega al extremo de despedirlo
sino a brindarle un criterio constructivo para que
mejore.

Otracategorizacioneselfeedbackde comprension
determinado por Urcola (2015) como aquel que
se comete para comprobar si el mensaje brindado
al personal llega segln lo planificado en cada
area de trabajo. Esta tipificacion se centra en el
entendimiento que se realiza en el cambio de
informacion de cualquier actividad o evento,
teniéndose en cuenta que la otra persona reciba
el mensaje de forma clara y concisa para que no
existan tergiversaciones al utilizar un lenguaje
sencillo acorde al receptor, pero retorico para
expresarse de manera conveniente, de modo
que el mensaje que se quiera transmitir de una
persona a otra sin importar el cargo o rango sea
percibido y comprendido.

Rendimiento

Elrendimiento es aquellarelacion que existe entre
lo que se produce dentro de una organizacién y los
medios que se utilizan para la aportacion de los
objetivos, a través de este término se desarrolla
el céteris paribus siendo este que, a un alto grado
de bienestar, se genera un mayor rendimiento
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laboral, asi las condiciones de la empresa y del
empleado seran iguales (Sanchez, Sdnchez, Cruz,
y Sanchez, 2014). Es asi que, para incrementar el
rendimiento laboral, hay que tener en cuenta a
cada individuo que conforma el grupo colectivo
de trabajo mediante la comunicacién y el
reconocimiento, prevaleciendo una igualdad de
los factores que influyen en sus tareas, es decir
si al empleado le contemplan sus beneficios este
respondera a través de sus esfuerzos, logrando
mayor productividad y competitividad.

El factor que va de la mano con el rendimiento
es el desempefio laboral, para lograr la
productividad que busca una organizacion se
debe de considerar los medios que dispone, estos
dos términos se unen en un mismo concepto en
la que se realizan las actividades o también como
lo defini6 Koopmans et al. citado en Gabini,
y Salessi (2016) aquellas conductas que son
primordiales para el cumplimiento de las metas
establecidas y se encuentran bajo el manejo de
cada uno de los integrantes involucrados en los
procesos.

La ejecucion de este desarrollo se dirige por
la gestion al momento de coordinar todas
las responsabilidades asi lo indico6 Aguinis
citado en Gabini (2018) entendiéndose como
aquel suceso continuo que se verifica a partir
de la identificacion de las actividades hasta
el desarrollo de las mismas, que permite el
equilibrio del rendimiento y la alineacion de
las estrategias. Esta gestion permite la relacion
comunicativa con los gerentes y los empleados,
ambas partes, instruyendo desde un inicio cudles
son los factores claves que impulsaran al negocio.

Evaluacion del Rendimiento

La evaluacion del rendimiento dentro de una
organizacion permite visualizar las distinciones
que existen entre el procedimiento estructural
instituido y la contribucién relativa del sujeto,
siendo prioritario supervisar, controlar y evaluar
lo que realizan los empleados para poder superar
todas las barreras empresariales ya que al
presentar un pare en el proceso que se realiza
de forma continua significaria una pérdida
econdmica como de confianza hacia la empresa
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y clientes, por eso es fundamental evaluar de
forma perioddica el desempeio para asi poder
aplicar acciones correctivas las cuales resolveran
de forma rapida y eficaz cualquier error en el
proceso (De Alba, 2015).

La evaluacion de este término sigue un modelo
que busca reconocer el mérito que tiene un
empleado en la organizacién, comprendiendo
esta valoracion desde varios puntos de vista en
la cual interviene todo el recurso humano que
colabora en el proceso sistematico. Esto significa
que la evaluacion comprende segiin Gutiérrez
citado en Rivero (2019) una apreciacion de 360°,
llevada a cabo por cada uno de los integrantes
del grupo empresarial, sin importar jerarquias
sino el aporte hacia cierto objetivo, por lo que
se da una interaccion de opiniones entre jefes,
supervisores, clientes y compaiieros, incluyendo
la autoevaluacion para valorar los conocimientos
y destrezas que se contemplan en cada uno,
situacion que es compleja para aquellos que no
tienen motivacion o autoconfianza, pero esto
permite visualizar la ética y transparencia que
tiene cada uno como persona.

Pero para poder evaluar el rendimiento se tiene
que regular en primera instancia este constructo,
partiendo que al momento de medir se debe de
prevalecer los objetivos que tiene la empresa y
de ahi partir hacia los factores que permitiran una
buena estructura de evaluacion con el proposito
de abarcar todos los aspectos importantes de los
recursos.

Medidas Objetivas

La objetividad del rendimiento se basa en la
medicion, pero de forma cuantitativa, aqui se
aplica aquello que se determina en hechos y no
en palabras, es decir las tareas conseguidas a
través de valores numéricos que van de la mano
con metas u objetivos establecidos en un lapso
de tiempo. Este tipo de medidas se amplifica
bajo direccion por objetivos por eso se toma en
cuenta los productos vendidos, la adquisicion de
nuevos clientes y aquellas piezas que han sido
fabricadas (Hernandez, 2016).

Estas medidas se encuentran dentro de un rango
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delimitado con respuesta precisa y no se ve
afectado el empleado por ninguin asunto personal,
cargo u alteracion de resultados, la formulacion
de las preguntas que se manejan bajo esta medida
se concentran en ajustarse a las caracteristicas de
los objetivos, por ende, se analiza cada uno de las
actividades que se han desarrollado y se obtiene
un resultado concreto del aporte del empleado
hacia la organizacion.

Medidas Subjetivas

Esta se basa mas en las percepciones que se tiene
como persona, donde la medicion influye mas en
los factores que ha realizado el recurso humano,
pero no lo que han logrado, en otras palabras,
se puede decir que la informacidon otorgada
depende mucho del interés propio, tanto del
evaluado como del evaluador. El encargado de
analizar se enfoca en ciertas particularidades
que desarrolla el empleado en toda actividad y
la perspectiva del individuo al presentarse un
problema o un nuevo desafio, caracterizdndose
por el hecho de que las metas cumplidas no es
lo mas notable sino el esfuerzo que realizan, de
forma més clara alguien que busca solucionar
con sus capacidades y destrezas las funciones en
su puesto de trabajo, siendo rasgos conscientes
al momento en que el evaluador le toca informar
acerca de las carencias y méritos que se han
realizado en las ocupaciones profesionales
(Hernandez, 2016).

Metodologia

La presente investigacion es descriptiva la
misma que es definida segun Gabriel (2017) de
tal forma que caracteriza al objeto de interés y
a sus componentes, ademas tiene un enfoque
cuantitativo sobre el estudio de feedback en las
pequefias y medianas empresas en la cual se
busca determinar las siguientes hipotesis: H1:El
feedback tiene impacto en el rendimiento de los
empleados, Ho: El feedback no tiene impacto
en el rendimiento de los empleados, estas
seran medidas bajo la relacion de las diferentes
variables, haciendo hincapié en la inferencia que
revela ante una poblacion determinada.
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Método
Poblacion

La poblacion para la investigacion es infinita
ya que no existen estadisticas actuales sobre
las pequenas y medianas empresas de comercio
y servicios en el canton Machala, los ultimos
valores no reflejan la realidad que se esta viviendo
hoy en dia, teniendo en cuenta que algunas de
ellas pueden ya no laborar por la crisis econémica
que ha impulsado a los gerentes o duefios de las
organizaciones a cerrar los negocios.

Determinacion de 1a Muestra

Altenerunapoblacioninfinitalamuestrasecalcula
segiin Aguilar (2005) a través de la formula:

22
n= ZPa
d2

Donde el nivel de confianza de 95% se reemplaza
en la formula con el valor de 1,96 en Z, d como
margen de error 5% (0.05), p: probabilidad que
ocurra el suceso esperado, q: probabilidad que el
suceso no ocurra, cada uno con un valor de 0,5
ya que al no tener una poblacidon determinada se
le otorga el 50%.

2
e 1962 ©5)(©5) _ 384.16
0,052
La férmula otorgo una muestra a investigar
de 384 empleados en total de las pequefias y
medianas empresas de la ciudad de Machala.

Indagacion de los instrumentos acorde al
tema.

El tema de estudio se centr6 en dos variables que
son el feedback y el rendimiento, acorde a esto
se indago varios articulos con el mismo enfoque,
para que sirvan de guia en la investigacion, en
virtud de esto se encontr6 dos herramientas
que se complementaron para formar un
solo instrumento, cuya medida es de forma
psicométrica para visualizar la manera en que el
feedback influye en el rendimiento laboral de los
empleados.
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Feedback Environment (FES)

Siendo este aquel elemento que “mide una
vision mucho maés integral del entorno de
retroalimentacion y es mas relevante para las
organizaciones de hoy y las responsabilidades de
los gerentes del siglo XXI” (Steelman, Levy, y
Snell, 2004, p. 166). Esta herramienta se compone
por 4 secciones la cual se enfoca en la fuente de
credibilidad, calidad de la retroalimentacion,
comentarios favorables y disponibilidad del
servicio, de manera que la valorizacion de cada
item se realizé a través de la escala de Likert
que varia desde totalmente en desacuerdo hasta
totalmente de acuerdo.

Escala de Rendimiento Laboral Individual

Esta escala tiene dos versiones el primer
instrumento acerca del rendimiento, pero en
version inglés que fue construido por los autores
Koopmans et al. (2012) basandose en un marco
conceptual de cuatro dimensiones: desempeiio
de tareas, desempefio contextual, desempeiio
adaptativo 'y comportamiento de trabajo
contraproducente. El segundo es la version en
espanol del instrumento de Koopmans realizado
por los autores Gabini y Salessi (2016) el que
se destaca por medir el rendimiento en base de
percepciones psicométricas con sus dimensiones
de rendimiento en la tarea, rendimiento en el
contexto y comportamientos contraproducentes
que constituyen la misma idea que tienen los
items originales.

Instrumentos establecidos.

Feedback Environment (FES) de Steelman, Levy,
y Snell (2004) compuesto por 4 items: fuente
de credibilidad, calidad de retroalimentacion,
comentarios favorables y disponibilidad del
servicio.

Escala de Rendimiento Laboral Individual en
version espaiiol de los autores Gabini y Salessi
(2016) para un mejor entendimiento en la cual
se tomaron los siguientes items: rendimiento en
la tarea, comportamiento contraproducentes y
rendimiento en el contexto, estos se destacan por
su evaluacion de los ultimos 3 meses.
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Ejecucion de encuestas hacia la Muestra.

El instrumento fue enviado a los empleados de
las pequefias y medianas empresas del canton
Machala, las cuales desarrollan actividades
de comercio y de servicios, este proceso fue
realizado de forma on-line, por lo que se respetd
el distanciamiento social como las normas de
bioseguridad de las empresas.

Obtencion de Resultados

Por medio del programa SPSS se aplico el
método de correlacion de Pearson para conocer
con mayor exactitud la correspondencia de los
items y para ser mas exacta su grado de relacion
se tomd en cuenta la Tabla 2, que ayudara
a entender los valores y con ello llegar a la
aceptacion o rechazo de las hipotesis.

Tabla 2

Grado de relacion segin coeficiente de
correlacion

RANGO RELACION
-0.91 a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Tomado de Hernandez y Fernandez citado en
Mondragén (2014).

Resultados

Los resultados obtenidos en la investigacion,
fueron a través de encuestas aplicadas a las
pequenias y medianas empresas de comercio y
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servicios de la ciudad de Machala, las cuales
arrojaron datos que permitieron conocer
informacion necesaria sobre las Hipotesis: H1: El
feedback tiene impacto en el rendimiento de los
empleados, Ho: El feedbackno tiene impactoen el
rendimiento de los empleados; esto se determino
a través del programa IBM SPSS, que facilit6 la
recopilacion, analisis e interpretacion de datos
por medio del método estadistico de correlacion
de Pearson siendo aquello que ayuda a saber si
las variables utilizadas tienden a relacionarse
entre si, esta herramienta refiri6 las siguientes
tablas que visualizan expresiones numéricas
de acuerdo a la asociacidén conjunta que las
distinguen y asi conocer la correspondencia que
tienen las preguntas de las variables.

Tabla 3

Fui capaz de hacer bien mi trabajo y tengo
confianza en los procesos de retroalimentacion

Correlaciones

Fui capaz de hacer bien mi
trabajo porque le dediqué
el tiempo y el esfuerzo
necesarios

Tengo confianza
en los procesos de
retroalimentacion

que me da mi

Supervisor.
Fui capaz de Correlacion ,469™
hacer bien mi de Pearson
trabajo porque le 1 ,000
dediqué el tiempo
y el esfuerzo Sig. 334
necesarios (bilateral)
N
384
Tengo confianza
en los procesos de
retroalimentacion
que me da mi
supervisor. 1
Correlacion
de Pearson
469"
Sig.
(bilateral) 384
,000
N
384

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.
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La interpretacion de los valores obtenidos por
medio de la utilizacion de procedimientos
estadisticos, acceden afirmar una relacion
positiva media entre las preguntas de la variable
dependiente (Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo
necesarios) e independiente (Tengo confianza
en los procesos de retroalimentaciéon que me da
mi supervisor) con un valor numérico de 0,469
( ver Tabla 3), el cual presenta que el empleado
busca cumplir con sus responsabilidades toda la
jornada laboral y realizar acciones acorde a sus
funciones, teniendo el respaldo del supervisor, ya
que un 34,38% de los encuestados, manifestaron
estar de acuerdo con la aportacion de la
informacion receptada.

Figura 1. Tengo confianza en laretroalimentacion
que me da mi supervisor

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.
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Tabla 4

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a
los nuevos problemas con recibo comentarios
positivos de mi supervisor

Correlaciones
Se me ocurrieron Recibo
soluciones creativas comentarios
frente a los nuevos positivos de mi
problemas Supervisor.

Se me ocurrieron Correlacion de

soluciones creativas Pearson 1
frente a los nuevos ,404™
problemas
Sig. (bilateral)
,000
N 384

384

Recibo comentarios
positivos de mi
supervisor.

Correlacion de
Pearson ,404"
1

Sig. (bilateral)
,000

N
384 384

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.

La correlacion entre: el argumento de si se me
ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas, item que se encuentra dentro
de la variable dependiente (rendimiento); Yy,
recibir comentarios positivos de mi supervisor,
perteneciente a la variable independiente
(feedback) es positiva media con un valor
de 0,404 (ver Tabla 4), esta relacion se debe
a que un 30,99% de los encuestados recibe
apreciaciones acerca de su proactividad en
los diferentes cambios econdmicos, sociales,
politicos y culturales que se presentan.

V5-N6-1 (dic)/2020
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Figura 2. Recibo comentarios positivos de mi
supervisor

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.

Tabla 5

Habilidades laborales actualizadas con mi
supervisor es justo al evaluar mi desempeio
laboral

Correlaciones

Trabajé para mantener
mis habilidades
laborales actualizadas.

Mi supervisor es
justo al evaluar mi
desempefio laboral.

Trabajé para
mantener mis
habilidades laborales
actualizadas.

Mi supervisor es
justo al evaluar mi
desempefio laboral.

Correlacion de Pearson
1

Sig. (bilateral)

N
384

Correlacion de Pearson
,566™

Sig. (bilateral)
,000

N
384

,566™

,000

384

384

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
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la encuesta a los empleados de las Pymes.

La Tabla 5 evidenci6 una correlacion positiva
considerable con un valor de 0,566 entre las
preguntas: trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas; y, mi supervisor es
justo al evaluar mi desempefio laboral, donde
los empleados buscan su autorrealizacion
expandiendo sus conocimientos, habilidades
y destrezas en capacitaciones, debido a esa
flexibilidad el cumplimiento de actividades es
mayor, por consecuente la evaluacion deberia
ser realizada por el encargado de forma correcta,
aunque solo un 26,04% (ver Figura 3) de aquellos
empleados que se preparan reciben la valoracion
justa.

Figura 3. Mi supervisor es justo al evaluar mi
desempefio laboral

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.
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Tabla 6

Participe activamente de las reuniones laborales
con mi supervisor es justo al evaluar mi
desempefio laboral

Correlaciones
Participé activamente Mi
de las reuniones supervisor
laborales. es justo al
evaluar mi
desempefio
laboral.
Participé activamente de las  Correlacion de Pearson 552"
reuniones laborales. 1
,000
Sig. (bilateral)
384
Mi supervisor es justo al N
evaluar mi desempeiio 384
laboral.
Correlacion de Pearson
,552™
Sig. (bilateral) 1
,000
N
384 384

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.

Los empleados encuentran motivacion al recibir
por parte del supervisor estimaciones al momento
de desarrollarse las valoraciones acerca de los
procesos sistematicos, asi lo presenta la Tabla
6 con un valor de 0,552 lo cual significa que
entre: participé activamente de las reuniones
laborales; y, mi supervisor es justo al evaluar mi
desempeifio laboral hay una correlacion positiva
considerable ya que un 23,44% de los empleados
casi siempre interfieren en las reuniones y un
26,04% estan de acuerdo con la valoracion por
parte del encargado (ver Figura 3).
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Figura 4. Participé activamente de las reuniones
laborales.

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes

Tabla 7

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma con tengo la confianza
en los procesos de retroalimentacion que me da
mi supervisor

Correlaciones
Planifiqué Tengo
mi trabajo confianza en
de manera los procesos de
tal que retroalimentacion
pude que me da mi
hacerlo en Supervisor.
tiempo y
forma.
Planifiqué mi Correlacion de Pearson 1 ATT
trabajo de manera g (pijateral) 000
tal que pude
hacerlo en tiempo 384 384
y forma. N
Correlacion de Pearson 1
ATT

Tengo confianza Sig. (bilateral)

en los procesos de ,000 384
retroalimentacion N
que me da mi 384
supervisor.

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma, presenta el 42,71%
de que casi siempre los empleados distribuyen
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su manera de trabajo, de igual manera el 34,38%
tienen confianza en los procesos que les da el
supervisor (ver Figura 1), la Tabla 7 nos muestra
un valor de 0,477, la que arroja una correlacion
positiva media, en este caso se contempla que
al tener una planificacion se toma en cuenta
los factores de tiempo y forma, abriéndose un
espacio en que toda informacidon que otorgue el
supervisor sera bien recibida para cumplir con
los objetivos organizacionales.

Figura 5. Planifiqué mi trabajo de manera tal que
pude hacerlo en tiempo y forma

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes
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Tabla 8

Trabaje para mantener mis habilidades
actualizadas con relacién a tengo confianza en
los procesos de retroalimentacion

Correlaciones

Trabajé para  Tengo confianza
mantener  en los procesos de

mis retroalimentacion
habilidades que me da mi
laborales supervisor.
actualizadas.
Trabajé para Correlacion de Pearson 1 ,503"
mantener mis
habilidades Sig. (bilateral) ,000
laborales
actualizadas. N 384 384
Tengo confianza
en los procesos de
retroalimentaciéon ~ Correlacion ,503™ 1
que me da mi de Pearson
Supervisor.
Sig.
,000
(bilateral)
384 384
N

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.

Los empleados de las Pymes de comercio y de
servicios en los ultimos 3 meses han trabajado
en obtener mayor conocimiento en el campo
profesional para generar mayor competitividad,
el cual cuenta con el soporte de confianza que
les otorgan los encargados por cada actividad
realizada, al demostrar mayor captacion en las
funciones, obteniendo un porcentaje segun la
Figura 1 de 23,70% que a veces trabajan para
mantener sus habilidades actualizadas; y, 34,38%
tienen confianza en la informacidén que reciben,
en la Tabla 8 se muestra un valor de 0,503 en el
rango de relacion entre las dos preguntas de las
diferentes variables de forma positiva media.
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Figura 6. Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes

Tabla 9

Participe activamente de las reuniones laborales
con relacion a recibo comentarios positivos de
mi supervisor

Correlaciones

Participé activamente ~ Recibo comentarios
de las reuniones positivos de mi

laborales. SUpervisor.
Participé Correlacion de Pearson 4417
activamente de 1
las reuniones 1000
laborales. Sig. (bilateral)
N 384
384
Recibo Correlacion df Pearson 1
. ,441
comentarios
positivos de mi Sig. (bilateral)
supervisor. ,000
384
N
384

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Desarrollado a través del programa
estadistico IBM SPSS con los datos obtenidos de
la encuesta a los empleados de las Pymes.

La interaccion del empleado en las reuniones,
juntas o gestiones de la empresa da paso a que
el supervisor otorgue comentarios positivos
de aquella intervencion la que se muestra una
relacion positiva media de 0,441 en la Tabla
9, por lo que entre mayor es la iniciativa de
participar en determinados asuntos por parte
del grupo de talento humano, estas tendran
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opiniones acertadas de acuerdo a sus acciones,
por lo que se demuestra en la Figura 4 un 23,44%
de participacion en la reuniones y en la Figura 2
un valor 30,99% que estan de acuerdo con las
apreciaciones recibidas.

Discusion

La investigacion se guio con las variables
dependiente (rendimiento) e independiente
(feedback), resolviendo las siguientes hipotesis
H1: El feedback tiene impacto en el rendimiento
de los empleados, Ho: El feedback no tiene
impacto en el rendimiento de los empleados, tras
haberse analizado cada una de las preguntas que
se encontraban en dichas variables a través del
método estadistico de correlacion de Pearson
en el programa IBM SPSS se obtuvieron los
siguientes resultados: Tabla 3: 0,469, Tabla
4: 0.404,Tabla 5: 0.566, Tabla 6: 0.552, Tabla
7: 0.477, Tabla 8: 0.503; y, Tabla 9: 0.441, en
base al andlisis es oportuna la generalizacion
de rangos con los intervalos de menor a mayor
valor, en los que el estudio se centr6 siendo estos
de 0,404 a 0,566, lo que present6 una correlacion
positiva media (ver Tabla 2); también, se
evidencid que los empleados se encuentran de
acuerdo con el feedback que reciben por parte de
los supervisores.

Asi que la relacion que tienen las variables
permite constatar las hipodtesis declaradas,
mediante la significancia bilateral de las tablas
antes mencionadas, plasmandose un valor
numérico de 0,000, siendo este menor al margen
de error de 0,05 en la muestra, por ese motivo se
procede a aceptar la hipotesis alternativa (H1:El
feedback tiene impacto en el rendimiento de
los empleados), en razén de aquello se rechaza
nula (Ho: El feedback no tiene impacto en el
rendimiento de los empleados) dicho de otra
manera no hay probabilidad de que lainformacion
que les brindan no tenga algin beneficio, por
eso los empleados respondieron a través de las
propiedades psicométricas que el feedback si
tiene impacto en las actividades laborales como en
el desarrollo de conocimientos, en consecuencia
a esto su rendimiento es mayor al recibir este
tipo de estrategia empresarial, visto que aporta
de forma significativa al cumplimiento de los
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objetivos organizacionales.

Asi que, aunque las empresas de comercio y
servicio de la ciudad de Machala no realicen la
retroalimentacion de forma directa o constante,
se consto que, si incide en los empleados que
haya una comunicacion bilateral, por lo cual
se evidencia la necesidad de realizar otras
investigaciones para conocer otros factores que
predominan en las Pymes para que exista un
rendimiento eficaz y eficiente por parte del grupo
de talento humano.

Conclusiones

El estudio evidencia que la orientacion
lectora ha sido posible en virtud del marco
tedrico y contextualizacion, los cuales fueron
desarrollados en base a articulos académicos y
libros, exponiendo la importancia del feedback
en las gestiones del talento humano dentro de la
organizacion.

Los datos estadisticos fueron adquiridos mediante
la encuesta, que fue ajustada de los instrumentos
de Steelman, Levy, y Snell (2004) feedback
environment; y; Gabini y Salessi (2016) escala
de rendimiento laboral individual con lo que se
recopild la informacién desde la percepcion de
los empleados.

Los resultados se obtuvieron con el apoyo del
programa estadistico IBM SPSS por el cual se
determind la relacion existente entre el feedback
y rendimiento por medio del método correlacion
de Pearson, teniendo una medida positiva media
entre las preguntas que se encuentran estipuladas
dentro de las variables.

Por lo tanto, el estudio ha sido fundamental ya que
a través de la medicion del rendimiento laboral
se estudio la estrategia feedback y determiné el
impacto que tiene en las Pymes de comercio y
servicios de la ciudad de Machala.
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