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Resumen

El presente proyecto “La cultura de Feedback y su impacto en el clima laboral: Un
Estudio en una Empresa Privada del Distrito Metropolitano de Quito analiza la relacion entre la
cultura de feedback y el clima laboral en la organizacién durante el periodo 2024 — 2025. Se
enfoca en como la retroalimentacion efectiva esta caracterizada por ser bidireccional,
constructiva y basada en la confianza influye en la percepcién de los colaboradores sobre el
clima laboral, denominada como un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que permiten el
desarrollo positivo o negativo de los colaboradores.

Para el estudio de adopto un enfoque metodol6gico mixto, es decir que combina
técnicas cualitativas y cuantitativas. La muestra perteneciente al estudio consta de 87 personas
pertenecientes a varias tiendas de la organizacion ubicados en diferentes niveles jerarquicos,
quienes respondieron a cuestionarios estructurados de clima y feedback laboral, tomando en
cuenta dimensiones como comunicacion, liderazgo, motivacion y compromiso organizacional.

Palabras Clave: Retroalimentacion, clima laboral, compromiso, motivacion, liderazgo.



Abstract

The present project “Feedback culture and its impact on the work environment: A Study
in a Private Company in the Metropolitan District of Quito” analyzes the relationship between
feedback culture and work environment in the organization during the period 2024 - 2025. It
focuses on how effective feedback, characterized as bidirectional, constructive, and based on
trust, influences the perception of the collaborators on the work climate, which is denominated
as a set of tangible and intangible aspects that allow the positive or negative development of the

collaborators.

A mixed methodological approach was adopted for the study, i.e., it combines
qualitative and quantitative techniques. The sample belonging to the study consists of eighty-
seven people belonging to various stores of the organization located at different hierarchical
levels, who responded to structured questionnaires of work climate and feedback, considering

dimensions such as communication, leadership, motivation, and organizational commitment.

Keyswords: Feedback, work climate, commitment, motivation, leadership.
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Il.  Datos informativos del proyecto

Titulo de Investigacion
"La Cultura de Feedback y su Impacto en el Clima Laboral: Un Estudio en una Empresa

Privada del Distrito Metropolitano de Quito."

Delimitacion del Tema:
El presente estudio se enfoca en el analisis de la correlacion entre cultura de feedback,

denominada también como retroalimentacion a partir de este momento y el clima laboral, la
eleccion de este objeto de estudio se debe a las nuevas practicas gerenciales que buscan mejorar
el clima laboral para adquirir varios beneficios para la organizacion.

El feedback es un término gque en la actualidad es usado con mas frecuencia en las
organizaciones, sin embargo, el problema se encuentra en la aplicacion correcta y como esta
influye en el clima laboral.

Para el estudio se evaluarad la percepcion de feedback de aproximadamente 87
colaboradores jovenes y adultos que rondan entre los 18 y 58 afios, residentes de la ciudad, la
investigacion se llevard a cabo en una empresa privada del Distrito Metropolitano de Quito
durante el periodo 2024-2025.

Al situarnos en el ambito de la psicologia laboral se ha explorado las dimensiones del
clima laboral y las percepciones de la cultura de feedback percibida por los empleados, ademas

de las caracteristicas que derivan de la misma.

Il. Objetivos

Objetivo General
Analizar como la implementacion de una cultura de feedback influye en el clima laboral

dentro de una Empresa Privada del Distrito Metropolitano de Quito.
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Objetivos Especificos
. Conocer la percepcion que tienen los colaboradores acerca del feedback

implementado por parte de la organizacion.

. Detallar los factores que se deben potencializar para mantener un clima laboral
estable.

. Sintetizar de manera adecuada los datos cuantitativos de las encuestas realizadas

para poder brindar recomendaciones acordes a la investigacion.

V. Eje de la intervencion o investigacion

El presente estudio se encuentra orientado al andlisis de conceptos individuales y de la
relacion entre dos variables a estudiar el feedback laboral y el clima laboral en una empresa
ubicada al norte de Quito durante el afio 2024-2025. El enfoque que se uso para el proceso de
andlisis es en el correlacional que, segin Ramos, C. (2020) permite medir dos variables y
establecer una relacién entre las mismas, a través de una metodologia mixta que en la parte
cuantitativa permite la aplicacion de instrumentos como encuestas recopilando informacion
con datos numéricos y cualitativa que permite conocer la percepcion de la poblacion de
muestra a través de una entrevista. EI objetivo principal al usar este enfoque es reconocer si
las variables se relacionan de manera positiva, negativa o en el Gltimo de los casos si estan son
variables independientes que no tienen ninguna relacion entre si.

El eje de la presente investigacion permitira la factibilidad del analisis y la interpretacion
de los datos obtenidos, de esta manera se puede comprender la correlacion existe entre la
percepcion de la cultura de feedback por parte de los colaboradores y el clima laboral.

Perspectiva Tedrico Conceptual:

Teoria Y propuesta por Douglas Mc Gregor: Segun Dumani, L. (s.f.) Esta teoria nos

habla acerca de un estilo direccional participativo, que brinda confianza e importancia a sus



trabajadores para que estos puedan desarrollar la habilidad de solucionar problemas por su
cuenta y puedan alcanzar los objetivos propuestos, ademas Sanchez A. (2022) menciona que
“Los lideres deben ver a la retroalimentacion como una herramienta para empoderamiento de
los empleados, forméndolos para una mejor toma de decisiones”.

Mediante esta teoria se promueve que el feedback sea bidireccional, dando paso a la
opinién tanto de empleados como lideres, debe ser constructivo y orientado al crecimiento

personal y profesional del colaborador, enfocandose en el aprendizaje y la mejora continua.

Variables:
. Cultura de Feedback: Comunicacion bidireccional que permite el intercambio de

informacion para potencializar habilidades y competencias.
. Clima Laboral: Percepcion de los colaboradores por un conjunto de elementos

tangibles e intangibles.

Dimensiones de Clima Laboral
. Compromiso Organizacional: Adherencia que el colaborador mantiene con la

organizacion.

. Motivacion Organizacional: Fuente de inspiracion que permite el logro de
objetivos.

El presente eje de intervencion permite una guia para realizar el andlisis de
interpretacion de datos obtenidos, de esta manera se podra realizar una correlacion entre las

variables presentadas, la cultura de feedback y el clima laboral.

Marco Conceptual

Feedback Laboral
El presente texto aborda el concepto de feedback como una herramienta clave para el

desarrollo laboral en las organizaciones. Segun Caldas, M., Navarro, A., & Hidalgo, M. (2016)

El feedback se define por las aptitudes que tiene el lider para recopilar las reacciones de los



colaboradores, permitiendo que el mensaje se ajuste al contexto en el que se encuentran, se
toma en cuenta que el feedback puede presentarse de dos formas siendo explicito en la cual los
colaboradores mantienen una charla y generando el intercambio de informacion, reconociendo
fortalezas, debilidades y aceptando sugerencias de manera implicita donde Unicamente la
comunicacion se da a través de gestos no verbales.

Mediante este intercambio de informacién que se realiza entre dos colaboradores
pertenecientes a la organizacion, se busca obtener informacion acerca de las competencias y
habilidades que el colaborador se encuentra desarrollando, como las realiza, cual es el
conocimiento que tiene de estas actividades y cudl es el aprendizaje que esta obteniendo de las
mismas. Lo que se quiere lograr fomentando una cultura de Feedback es potencializar las
habilidades de los colaboradores para de esta manera lograr un crecimiento tanto profesional
como personal.

Es importante considerar la apreciacion de retroalimentacion de Reséndez P. (2016) “La
retroalimentacion ayuda a los individuos a alinear su imagen con la realidad, entonces este
proceso se considera como un espejo que refleja como estd actuando el lider con sus
subalternos”. En su gran mayoria la percepcion que tiene el colaborador del feedback reflejara
como es el direccionamiento laboral que les brinda su lider, es por eso por lo que la
retroalimentacion se define como una comunicacion bidireccional.

Otro punto importante del feedback segin Ching, W. (s/f) es que es necesario conocer
la perspectiva de otras personas pues todos tenemos un angulo ciego, que no permite distinguir
cuales estan siendo las falencias de nuestras actividades diarias, con otro panorama nos
concedera una mas amplia gama de informacion para una mejor toma de decisiones, evitando
el autosabotaje ya que nos encontramos en la percepcion de los demas.

Tomando en cuenta la apreciacion de Mollo, M. (2015) sefiala que la implementacion

del feedback en el contexto laboral es de gran importancia, pues esto permite una mejor



formacion de los empleados, aumentando su motivacion, satisfaccion y rendimiento, pues se
esta considerando al colaborador como una persona capaz de receptar informacion.

Por Gltimo, se subraya la importancia de crear un ambiente de confianza entre lideres y
subalternos para implementar una cultura de retroalimentacion efectiva segin (Jiménez, 2015,
como se citd en Caldas, M., Navarro, A., & Hidalgo, M, 2016). Un vinculo de confianza facilita
la comunicacion fluida y asegura que las indicaciones sean claras, especificas y alineadas con
los objetivos organizacionales. Esta interaccion, centrada en la colaboracion y el respeto, es
esencial para que el feedback sea un proceso enriquecedor tanto para los empleados como para
la empresa en su conjunto.

Crear un espacio de retroalimentacion continua es importante para incitar una
comunicacion beneficiosa para ambas partes es decir para los colaboradores y para la
organizacion, con el objetivo de desarrollar habilidades que contribuyan a los objetivos

planteados por la organizacion.

Caracteristicas del Feedback.
La caracteriza principal del feedback radica en el desarrollo de la importancia de

mantener un vinculo de confianza por parte de lideres hacia los subalternos, segun Jiménez, F.
(2015) “Es importante el contacto que el lider mantiene con los colaboradores para que la
interaccion entre ellos pueda ser fluida, de esta manera se acatara de mejor manera los objetivos
organizacionales que se quieren alcanzar” de tal manera que cuando se quiera implementar una
cultura de feedback en la empresa este pueda ser simple, centrada y clara sobre las indicaciones
gue se compartiran a los receptores.

Otra de las caracteristicas importantes del feedback es la comunicacion que, como
menciona Garbanzo, G. (2016) permite la transformacion de los problemas en oportunidades
de aprendizaje que buscan mejorar los resultados de una organizacion. El dialogo que se maneja

debe ser abierto y sincero por parte de las partes involucradas, un buen lider tendra la capacidad



de mantener una comunicacion efectiva con su equipo de trabajo, ademas de motivarlos y

fomentar su desarrollo.

Tipos de Feedback
Los tipos de feedback mas recurrentes dentro del ambito empresarial son dos que seran

descritos a continuacion segun por Amo, A. (2018).

Feedback Positivo. Se reconoce el trabajo del colaborador, valorando su alto
rendimiento y eficacia por las actividades que estéd desarrollando, cuando resaltamos un buen
trabajo, se motiva a los demas empleados a seguir este ejemplo, el objetivo no es de
comparacion sino Unicamente de motivacion.

Feedback Negativo: Se realiza un analisis de los errores que tiene el empleado para de
esta manera poder brindar una capacitacion o retroalimentacion de los procesos que se le
dificultan, sin embargo, nunca se llega al extremo de despedir al mismo, Unicamente se

proporciona criterios constructivos que ayuden a potencializar sus habilidades.

Caracteristicas Principales para el Desarrollo del Feedback
. Escucha Activa: Una definicion clara de escucha activa es la que nos da

Amozorrutia, J. (2013), es un proceso clave que permite atender a una persona involucrando
todos los sentidos, de esta manera se podra asegurar un completo entendimiento del mensaje
logrando una comunicacion efectiva.

. Procesamiento de informacion: El procesamiento de informacion esta definido
por la recoleccion de datos que son analizados y valorados para poder obtener informacion de
vital importancia y luego ser examinadas para una mejor toma de decisiones o llevar a cabo en
este caso una retroalimentacion efectiva. Segun Figueredo, F, & Martinez, M (2019) se concibe
como “Procesamiento de informacion a la red de ideas relacionadas entre si en funcion de

esquemas de conocimientos compartidos”



En conclusion, definimos como feedback al intercambio de informacion entre
dos 0 més personas, cuyo fin es recolectar informacion acerca del sentir del personal dentro de
la organizacion, ademé&s también de conocer sus falencias y motivarlos a potencializar las
habilidades en las que se encuentran mayores dificultades, considerando que el objetivo

principal del feedback siempre sera brindar una retroalimentacion al personal.

Clima Laboral
Al mencionar el clima laboral segin Bordas, M. (2016), hace referencia al entorno

organizacional en el cual el colaborador se desarrolla, este se encuentra compuesto por un
conjunto de aspectos tanto perceptibles los cuales se pueden tocar o sentir de manera fisica
como el capital, el lugar de trabajo, la maquinaria, en si todo lo considerado como materia prima
como y factores intangibles que no tienen una existencia fisica como el esfuerzo mental y fisico
de cada colaborador.

El clima laboral refleja el estado actual de la organizacion, es un estado dindmico es
decir que se pueden transformar con el tiempo, especialmente a través de sus lideres y cambios
dentro del equipo. La percepcion de los colaboradores del ambiente donde se encuentran
trabajando, claramente arrojarad una relacion estrecha con la confianza, estabilidad, trabajo en
equipo y la sinergia entre los mismos. Es decir que esta percepcion influird en el
comportamiento de los colaboradores

Por otro lado, Mendez, C. (2006) destaca la importancia del vinculo entre los lideres y
los colaboradores, enfatizando que esta relacion puede tener un impacto positivo o0 negativo en
el ambiente laboral. Este vinculo no solo afecta el desarrollo individual de los colaboradores,
sino también su capacidad para trabajar en conjunto, condicionando asi el éxito colectivo de la
organizacion. Por lo tanto, la gestion efectiva del clima laboral depende, en gran medida, de la
calidad del liderazgo y de las relaciones interpersonales que se promuevan dentro del &mbito

laboral.



La falta de un ambiente positivo segin Gonzaélez, J. (2021) genera malestar y frustracion
en los miembros de una organizacion, limita la comunicacién y conduce a problemas como la
disminucion de emociones, aparentando un escenario totalmente distinto al que se estd
percibiendo.

Finalmente concluimos en que el clima laboral es el espacio en el que se desarrollan los
colaboradores, rodeados de factores tanto tangibles como intangibles que influyen en su
percepcion de clima laboral, ademas se recalca la importancia del rol de los lideres ya que son

parte fundamental del desarrollo ya sea positivo o negativo del clima laboral.

Compromiso Organizacional:
El compromiso organizacional ha sido estudiado desde hace mucho tiempo atras,

adquiriendo importancia en las empresas y siendo percibido como un factor principal tiene la
capacidad de determinar el comportamiento y la productividad de los colaboradores.

Se entiende por compromiso organizacional segin Romo, C. (2023) a la preocupacion
que el colaborador tiene por la empresa y viceversa, sin embargo, mas que una preocupacion el
termino méas adecuado es la adherencia que el colaborador tiene con la empresa, esto permite
que el mismo se sienta parte de su equipo de trabajo cobrando importancia de los aportes que
realiza, logrando mantener un funcionamiento adecuado.

Una persona que se encuentra comprometida con su empresa estd preparada para
cumplir con los direccionamientos que rigen en la empresa como: la vision que es definida
como los objetivos a futuro de una empresa, la mision que basicamente nos habla acerca de la
identidad de la organizacion y sus valores que son los principios con los que se define una
organizacion.

Finalmente concluimos con la apreciacion de Ching, W (s/f) que nos menciona que el

compromiso es la base para empezar una cultura de feedback, pues los colaboradores buscaran



la manera de aportar nuevas ideas para el mejor desarrollo de la organizacion sintiéndose parte
de ella.

Factores que generan compromiso

Caracteristicas Laborales: Las retroalimentaciones que se realizan a los empleados, los
beneficios que se ofrecen y salarios acordes a la ley.

Caracteristicas Personales: La empresa considera las necesidades de la persona, ademas
se toma en cuenta su formacién educativa, su experiencia laboral y la relevancia del rol que
ejerce el colaborador dentro de la organizacion.

Entonces comprendemos que el compromiso organizacional es una dimensién del clima
laboral que permite que el colaborador ejerza vinculos con la organizacion de tal manera que

sienta que su aporte en Util y que su rol sera considerado importante para el desarrollo de esta.

Motivacion Organizacional
La motivacion se define como el motor de impulso que adopta una persona para tener

una fuente de inspiracion e ir logrando los objetivos propuestos segin Robbins (2013), la
motivacion combina una serie de aspectos como el lugar de trabajo y las condiciones de esta
que determina directamente el sentir de una persona, al momento de lograr la meta y objetivos
planteados.

La motivacion es un elemento fundamental para que los trabajadores puedan
desempefiarse con eficacia. Segun Marquez, M. (2022) “La motivacion se genera por estimulos
tanto internos como externos, es decir que es importante conocer el entorno de una persona y
las condiciones en que se encuentra”.

Por el contrario, la falta de motivacion puede dificultar la capacidad de los empleados
para concentrarse y aportar valor a sus funciones, lo que, a largo plazo, podria influir

negativamente en su desempefio y en los resultados generales de la empresa.



Se concluye mencionando que las organizaciones deben establecer metas claras y
atender las necesidades de sus empleados, brindandoles motivacion constante y diversa. En este
sentido, el éxito empresarial se fundamenta en el esfuerzo y compromiso de los colaboradores,

y la motivacion se convierte en el motor esencial que impulsa el camino hacia ese éxito.

Relacion de Cultura de Feedback y el Clima Laboral
Cuando hablamos de Feedback nos referimos al proceso bidireccional y colaborativo

que nos permite identificar fortalezas y debilidades de los colaboradores, para de esta manera
estimular su desenvolvimiento en las actividades diarias.

Por otro lado, al referirnos a clima laboral hablamos de un conjunto de elementos
visibles y no visibles que permiten que el desempefio y sentir de los colaboradores sea positivo
0 negativo.

Una vez conociendo las dos variables que conforman esta investigacion determinamos
que la relacion entre las mismas es interdependiente, siendo esencial para el desarrollo
organizacional. Una cultura de feedback que se encuentra siendo aplicada de manera adecuada
y efectiva, contribuye directamente a la mejora del clima laboral, pues se establece una
comunicacion abierta en la que se considera las versiones de los lideres y subalternos, ademas
mejora la confianza mutua y la formacion continua de los colaboradores.

Y finalmente un clima laboral positivo que se encuentra caracterizado por la confianza,
estabilidad y el trabajo en equipo, facilita la promulgacion de una cultura de feedback. Cuando
los colaboradores perciben su entorno laboral como un lugar seguro y respetuoso, su disposicion
de aceptar una retroalimentacion con el fin de potencializar el desarrollo profesional y personal

sera mas positiva.

V. Objeto de la intervencion o de la practica de investigacién/intervencién.
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Constantemente las empresas se encuentran enfrentando desafios por lograr equilibrar
el reconocimiento de habilidades individuales con la gestion de areas de mejora, esto quiere
decir que contemplar las fortalezas es importante para motivar a los colaboradores por su buen
desempefio, sin embargo, si Unicamente nos centramos en lo positivo y dejamos de lado los
factores a mejorar se puede estancar el crecimiento personal y profesional, por eso también es
importante identificar las areas de mejora de manera neutral, no realizando un énfasis intenso
pues también podriamos desmotivar al colaborador o equipo afectando el clima laboral.

Un factor clave dentro del objeto de intervencion es contribuir al desarrollo de la
aplicacion correcta de una retroalimentacion, considerando que no todos los empleados tienen

las mismas fortalezas o debilidades.

VI. Metodologia

En nuestro estudio "La Cultura de Feedback y su Impacto en el Clima Laboral: Un
Estudio en una Empresa Privada del Distrito Metropolitano de Quito.” hemos adoptado un
enfoque metodoldgico mixto, combinando métodos cuantitativos y cualitativos. Este enfoque
mixto nos permitird no solo medir la relacion retroalimentacion y clima laboral, sino también
explorar las percepciones y experiencias de los empleados en profundidad.

son variables independientes.

Instrumentos:

Cuestionario Cultura de Feedback
Para poder comprender la percepcion que tienen los colaboradores acerca de la cultura

de feedback se cred una encuesta compuesta por cinco preguntas que se califican mediante una

escala de Likert desde Muy en Desacuerdo hasta Muy de acuerdo.
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Lo que se busca con cada una de las preguntas es analizar si el feedback esta siendo
implementado de manera adecuada, escuchando las necesidades de los colaboradores y

brindando la retroalimentacion para fortalecer las habilidades de estos.

Cuestionario Clima Laboral
Para poder comprender el sentir de los colaboradores frente al clima laboral se construy6

un cuestionario de quince preguntas a partir de la prueba de Hrider, considerando las siguientes
dimensiones comunicacién y liderazgo, orgullo y pertenencia, equipo, reconocimiento,
compromiso y motivacion. El fin de esta encuesta es analizar la aprehension de los

colaboradores frente al clima laboral y como esta se relaciona con el feedback.

Encuesta
Para poder sustentar un enfoque mixto, se decidié realizar una entrevista a un

colaborador de la organizacion, realizando preguntas abiertas con el fin de conocer su
percepcion de clima laboral y retroalimentacion. Las preguntas planteadas fueron ¢Cuanto
tiempo lleva en la empresa?, ;Cudles son los beneficios que usted percibe dentro de la
organizacion?, ;Como son las relaciones con sus compafieros de trabajo?, ;Qué experiencias
nos podria contar? La finalidad de estas preguntas es conocer como la empresa ha ido

progresando a través de los afios.

Muestra
Segun Hernandez, R. & Fernandez, C. (2018), se define como una muestra al conjunto

de personas seleccionadas de una poblacion completa. Esta muestra debe compartir
caracteristicas similares, de esta manera de obtendra un estudio méas concreto y real.

En el presente estudio la muestra consta de 87 personas que se encuentran ubicados en
el Distrito Metropolitano de Quito, seleccionados exclusivamente de una de las marcas

pertenecientes a la organizacion, ademas estos se encuentran ubicados en tiendas de la ciudad.
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VII. Preguntas clave

Pregunta de Inicio
1. ¢Cudl es la percepciéon que tienen los colaboradores acerca de la cultura de

feedback implementada por la organizacion?

2. ¢Cémo es percibido el clima laboral dentro de la organizacion?

Pregunta Interpretativa

3. ¢Cudles son las debilidades que se presentan dentro de la encuesta de clima
laboral?
4. ¢Qué datos son los mas relevantes dentro de la investigacion?

Pregunta de Cierre
5. ¢Como se relaciona la Cultura de Feedback con el Clima Laboral en los

colaboradores de la empresa?
6. Segun los datos presentados ¢Cual es la conclusion que podemos sacar de la

presente investigacion?

VIII. Organizacion y procesamiento de la informacion

. Reclutamiento y Consentimiento: Se solicitd mediante correo electrénico el
permiso para aplicacién de encuestas a las autoridades de la organizacién en este caso al
Gerente Zonal, a la Coordinadora de Desarrollo Humano y a la Gerente Comercial, asi mismo
se solicitd el consentimiento informado de los colaboradores a través del mismo medio.

. Aplicacion de Instrumentos: La aplicacion de instrumentos fue de manera
virtual, para comodidad de los colaboradores por tema de horarios, ademas se les indico que
esta encuesta se debia realizar de manera totalmente confidencial y que claramente no habria

repercusiones de ningun tipo por las respuestas proporcionadas.
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. Anélisis de Datos: Una vez obtenidos los datos, estos se procesaron mediante
el software SPSS, con el fin de obtener patrones entre las dos variables, con los resultados
arrojados por el programa se procedi6 a realizar el analisis tedrico con el fin de poder realizar

recomendaciones y conclusiones acordes a los resultados.

IX. Justificacion

El presente estudio responde a la necesidad de analizar la correlacion de la cultura de
feedback y su influencia en el clima laboral, lo que se busca es informar acerca de la
implementacién de una adecuada retroalimentacion, comprobando la influencia positiva o
negativa que genera en el clima laboral y afecta en las dimensiones de esta como la motivacion
y el compromiso.

Cada vez las organizaciones se encuentran en busqueda de estrategias que permitan la
adaptacion de cambios para potencializar las habilidades de los colaboradores. Al fomentar una
cultura de feedback se contribuye a la informacién y formacién de cada uno de los individuos
pertenecientes a la organizacion, mejorando el clima laboral, el sentido de pertenencia y el
compromiso, ademas de mejorar la motivacion y generar mayor fuerza de produccion.

Finalmente, esta tesis contribuye al desarrollo de conocimientos que pueden ser
aplicados en diversas areas de la psicologia organizacional tanto publicos como privados
considerando que estas dos variables son términos universales en el ambito laboral.

En conclusidn, la investigacion sobre la relacion de cultura de feedback y clima laboral
se justifican por la capacidad para ofrecer soluciones concretas a problemas organizacionales

contemporaneos.
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Mediante el analisis de estas variables se busco aportar evidencia que respalde la
implementacién de estrategias de comunicacion, liderazgo y bienestar que potencialicen el

bienestar y desempefio laboral.

X. Caracterizacion de los beneficiarios

La muestra para objeto de estudio consta de 87 personas aproximadamente que fueron
seleccionados de manera representativa, con el fin de obtener una vision aproximada de la
percepcion de la cultura de feedback y el clima laboral en las siguientes tiendas: EI Bosque
conformada por 21 colaboradores, Condado con 16 colaboradores, Portal con un colaborador,
Granados con 3 colaboradores, Recreo con 6 colaboradores, Quicentro Sur con 16
colaboradores, San Luis con 14 colaboradores y San Francisco con 10 colaboradores.

Las caracteristicas que se tomaron en cuenta para la muestra son datos
sociodemogréaficos, permitiendo comprender las distintas perspectivas y desafios que surgen en
el entorno laboral, ademas se considerd la participacién de empleados con edades diferentes y
varios niveles jerarquicos.

La seleccion de la muestra se basa en criterios puntuales para garantizar la
representatividad de la poblacidn, se tomé en cuenta que en un 85% de la poblacion en general
es conformada por un cargo especifico de operacion, mientras que el 15% restante esta
conformado por personal administrativo, de tal manera se tomo en cuenta a una parte del 85%
para que los datos tengan mayor relevancia y cercania a la realidad.

Durante la ejecucion de este proyecto, se espera una respuesta positiva por parte de los
colaboradores, que las respuestas proporcionadas en las encuestas programadas sean totalmente

consideradas de manera seria.
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CLIMA LABORAL

1. Mi jefe directo me mantiene informado de novedades y cambios en la empresa.

Tabla 1
Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido Porcentaje acumulado
Validos Nunca 1 18 18 1.8
Aveces |13 22.8 22.8 24.6
Siempre |43 754 754 100.0
Total 57 100.0 100.0

Ilustracién 5

Mi jefe directo me mantiene informado de novedades y cambios en la empresa.
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Mi jefe directo me mantiene informado de novedades y cambios enla

empresa.

2. Mi jefe planifica adecuadamente las actividades y coordina de forma

correcta al equipo.

Tabla 2

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos Nunca 13 22.8 22.8 22.8

Casi nunca 33 57.9 57.9 80.7

A veces 6 105 10.5 91.2

Casi siempre 3 53 53 96.5

Siempre 2 35 35 100.0

Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion c

Mi jefe planifica adecuadamente las actividades y coordina de forma correcta al
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Mi jefe planifica adecuadamente las actividades y coordina de forma correcta

al equipo.

3. Mi jefe me comparte de forma clara los objetivos de mi cargo y del area.
Tabla 3
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Nunca 32 56.1 56.1 56.1
Casi nunca |25 43.9 43.9 100.0
Total 57 100.0 100.0
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llustracion 7

Mi jefe me comparte de forma clara los objetivos de mi cargo y del area.
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Mi jefe me comparte de forma clara los objetivos de mi cargo y del area.

4, Es facil comunicarme con mi jefe.
Tabla 4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
Validos Nunca 13 22.8 22.8 22.8
Casi nunca 28 49.1 49.1 71.9
A veces 13 22.8 22.8 94.7
Casi siempre |2 35 35 98.2
Siempre 1 18 18 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Porcentaje

Ilustracion 8

Es facil comunicarme con mi jefe.
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Es facil comunicarme con mi jefe.

T
Siempre

5. Conozco y entiendo la vision, misién, valores y proposito de la empresa.
Tabla 5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
Validos Nunca 18 31.6 31.6 31.6
Casi nunca 9 15.8 15.8 47.4
A veces 17 29.8 29.8 77.2
Casi siempre |5 8.8 8.8 86.0
Siempre 8 14.0 14.0 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Porcentaje

6. Conozco todos los beneficios que brinda mi empresa.

Ilustracion S

Conozco y entiendo la vision, mision, valores y propésito de la empresa.
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Conozco y entiendo la vision, misién, valores y propésito de la empresa.

Tabla c
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Validos Nunca 1 1.8 1.8 18
Aveces |13 22.8 22.8 24.6
Siempre |43 75.4 75.4 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Porcentaje

Ilustracion 10

Conozco todos los beneficios que brinda mi empresa.
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Conozco todos los beneficios que brinda mi empresa.

7. Recomendaria a mis amigos externos trabajar en la empresa.

Tabla 7
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Validos Nunca 1 1.8 1.8 1.8
Aveces |22 38.6 38.6 40.4
Siempre |34 59.6 59.6 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Porcentaje

Ilustracion 11

Recomendaria a mis amigos externos trabajar en la empresa.
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Recomendaria a mis amigos externos trabajar en la empresa.

8. Me siento feliz de trabajar en esta empresa.

Tabla 8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Validos Nunca 2 35 35 35
A veces 10 175 175 21.1
Siempre 145 789 78.9 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Porcentaje

Me siento feliz de trabajar en esta empresa.

Ilustracion 12
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Me siento feliz de trabajar en esta empresa.

9. Nos esforzamos como equipo para cumplir los objetivos.
Tabla S
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Validos Nunca 1 1.8 1.8 1.8
Aveces |19 33.3 33.3 35.1
Siempre |37 64.9 64.9 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion 13

Nos esforzamos como equipo para cumplir los objetivos.
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Nos esforzamos como equipo para cumplir los objetivos.

10. En miequipo celebramos logros y participamos de eventos y
actividades que gestiona la empresa.

Tabla 10
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Vélidos Aveces |5 8.8 8.8 8.8
Siempre |52 91.2 91.2 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion 14

En mi equipo celebramos logros y participamos de eventos y actividades que
gestionala empresa.
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En mi equipo celebramos logros y participamos de eventos y actividades
que gestiona la empresa.

11. Cuando hay un ingreso o0 movimiento de personal se le hace sentir
bienvenido.

Tabla 11
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Validos Nunca 1 1.8 1.8 1.8
Aveces |9 15.8 15.8 17.5
Siempre |47 82.5 82.5 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion 15

Cuando hay un ingreso o movimiento de personal se le hace sentir bienvenido.
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Cuando hay un ingreso o movimiento de personal se le hace sentir
bienvenido.
12.  Recibo entrenamiento y capacitacién para mi desarrollo.
Tabla 12
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Vélidos A veces |15 26.3 26.3 26.3
Siempre |42 73.7 73.7 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion 1c

Recibo entrenamiento y capacitacion para mi desarrollo.
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Recibo entrenamiento y capacitacion para mi desarrollo.

13.  Recibo reconocimiento por mi esfuerzo y compromiso

(reconocimiento publico, crecimiento profesional, otros).
Tabla 13

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Validos A veces |10 175 175 175
Siempre |47 825 82.5 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion 17

Recibo reconocimiento por mi esfuerzo y compromiso (reconocimiento publico,
crecimiento profesional, otros).
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14. Mi jefe me motiva a innovar en mi puesto de trabajo.
Tabla 14
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
Validos Nunca 1 1.8 1.8 1.8
Aveces |7 12.3 12.3 14.0
Siempre |49 86.0 86.0 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion 18

Mi jefe me motiva a innovar en mi puesto de trabajo.
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Mi jefe me motiva a innovar en mi puesto de trabajo.
15.  Nuestra empresa contribuye a un buen ambiente laboral.
Tabla 15
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Validos Nunca 1 1.8 1.8 1.8
Aveces |14 24.6 24.6 26.3
Siempre |42 73.7 73.7 100.0
Total 57 100.0 100.0
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Ilustracion 1S

Nuestra empresa contribuye a un buen ambiente laboral.
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Nuestra empresa contribuye a un buen ambiente laboral.

32




Frecuencia

CLIMA ORGANIZACIONAL TOTAL
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FEEDBACK

1 ¢ El feedback que recibo por parte de mi supervisor es oportuno?

Tabla 1c
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |vélido acumulado
Vélidos Nunca 2 35 35 35
Casi nunca 5 8.8 8.8 12.3
A veces 7 12.3 12.3 24.6
Casi siempre |15 26.3 26.3 50.9
Siempre 28 49.1 49.1 100.0
Total 57 100.0 100.0
Hustracion 21
¢El feedback que recibo por parte de mi supervisor es oportuno?
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¢El feedback que recibo por parte de mi supervisor es oportuno?
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2. ¢ El feedback que recibo de mi supervisor es adecuado? (Positivo, con empatia'y
no de modo amenazante)

Tabla 1c
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Nunca 2 35 35 35
Casi nunca 5 8.8 8.8 12.3
A veces 4 7.0 7.0 19.3
Casi siempre |18 31.6 31.6 50.9
Siempre 28 49.1 49.1 100.0
Total 57 100.0 100.0

Ilustracion 22

¢El feedback que recibo de mi supervisor es adecuado? (Positivo, con empatiay
no de modo amenzante)
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iEl feedback que recibo de mi supervisor es adecuado? (Positivo, con
empatia y no de modo amenzante)
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3. ¢ El feedback que recibo de mi supervisor es preciso? (Basado en informacion y

hechos concretos y no en rumores)

Tabla 17
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Nunca 3 53 53 53
Casi nunca 5 8.8 8.8 14.0
A veces 4 7.0 7.0 21.1
Casi siempre |17 29.8 29.8 50.9
Siempre 28 49.1 49.1 100.0
Total 57 100.0 100.0

Ilustracion 23

i El feedback que recibo de mi supervisor es preciso? (Basado en informacion y
hechos concretos y no en rumores)
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¢El feedback que recibo de mi supervisor es preciso? (Basado en
informacién y hechos concretos y no en rumores)
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4. ¢ El feedback que recibo de mi supervisor es constructivo? (Brinda guia hacia el

hecho o comportamiento deseado)

Tabla 18
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |valido acumulado
Vélidos Nunca 3 53 53 53
Casi nunca 6 105 105 15.8
A veces 5 8.8 8.8 24.6
Casi siempre |15 26.3 26.3 50.9
Siempre 28 49.1 49.1 100.0
Total 57 100.0 100.0

Ilustracion 24

¢ El feedback que recibo de mi supervisor es constructivo? (Brinda guia hacia el
hecho o comportamiento deseaco)
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¢El feedback q#e recibo de mi supervisor es constructive? (Brinda guia
acia el hecho o comportamiento deseado)
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5. ¢ El feedback que recibo de mi supervisor es provechoso? (Da orientacion
especifica, me permite saber exactamente como aumentar mi rendimiento y los
pasos que debo dar para llegar a la meta propuesta)

Tabla 1S
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia [Porcentaje |vélido acumulado
Validos Nunca 3 53 53 53
Casi nunca 6 105 105 15.8
A veces 5 8.8 8.8 24.6
Casi siempre |19 33.3 33.3 57.9
Siempre 24 42.1 42.1 100.0
Total 57 100.0 100.0

Ilustracion 25

¢Elfeedback que recibo de mi supervisor es provechoso? (Da arientacién
especifica, me permite saber exactamente cémo aumentar mi rendimiento y los

pasos que debo dar para llegar a la meta propuesta)
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¢El feedback que recibo de mi supervisor es provechoso? (Da orientacion
especifica, me permite saber exactamente como aumentar mi rendimiento y
los pasos que debo dar para llegar a la meta propuesta)
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Ilustracion 27

CLIMA ORGAMNIZACIOMNAL
80,004 TOTAL

FEEDBACK TOTAL

50.007

Media

Condado  Paseo San EL BOSQUE Granados El Portal Recreo
Francisco

TIENDA A LA QUE PERTENECE

El gréfico muestra la comparacién de las medias de clima organizacional total y
feedback total en las distintas tiendas de la organizacion. Se observa que el clima
organizacional total tiene valores consistentemente altos en todas las tiendas, con medias
cercanas o superiores a 70, lo que refleja una percepcion positiva generalizada del entorno
laboral. Por otro lado, las medias del feedback total son notablemente mas bajas en
comparacion, situandose en un rango de 20 a 25, dependiendo de la tienda.

Esta disparidad sugiere que, aungue el clima organizacional es bien valorado en
general, el sistema de feedback podria ser un area de mejora clave para la empresa. Las
tiendas parecen mantener una experiencia similar respecto al feedback, lo que indica un
patron organizacional que podria beneficiarse de estrategias unificadas para fortalecer este
aspecto.

Este andlisis también invita a explorar como mejorar la relacion entre ambas variables,
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ya que un sistema de retroalimentacion mas efectivo podria potenciar ain mas la percepcion
positiva del clima organizacional, promoviendo la motivacion y el compromiso en todas las

tiendas.

Ilustracion 28

CLIMA ORGANIZACIONAL
50,00 TOTAL
FEEDBACK TOTAL

Condado Paseo San Francisco EL BOSQUE
TIENDA A LA QUE PERTENECE

Este andlisis delimitado permite enfocar la correlacion en los entornos mas positivos
de la organizacién, donde es mas probable que el feedback contribuya al fortalecimiento del
clima organizacional. Las diferencias observadas entre las puntuaciones de clima y feedback
resaltan la necesidad de alinear los sistemas de retroalimentacion con los altos estandares ya
presentes en el ambiente laboral de estas tiendas. Esto refuerza la importancia de optimizar la
calidad, frecuencia y oportunidad del feedback como un elemento estratégico para potenciar

el clima organizacional, especialmente en las unidades con mejor desempefio.

Ilustracion 2S

Tabla 1c
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Tabla 17
CLIMA
ORGANIZACIONAL TOTAL
FEEDBACK Correlacion de 657
TOTAL Pearson
Sig. (bilateral) .001
N 23

El gréfico de dispersion muestra una relacion positiva moderada entre el clima
organizacional total y el feedback total, con un coeficiente de correlacion de Pearson de
0,657, el cual es estadisticamente significativo (p = 0,001). Este resultado indica que a medida
gue aumenta la percepcidn del clima organizacional, también mejora la percepcion del
feedback recibido por parte de los empleados.

La linea de tendencia refuerza esta asociacion, sugiriendo que un entorno laboral
positivo contribuye a que los empleados valoren mas el feedback que reciben. Esto implica
que las acciones orientadas a mejorar el clima organizacional, como fomentar una cultura de

colaboracion, confianza y reconocimiento, podrian tener un impacto directo en la efectividad
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del sistema de retroalimentacion.

Este hallazgo es valioso para la gestion organizacional, ya que destaca la

interconexion entre dos aspectos clave del ambiente laboral. Mejorar el clima organizacional

no solo beneficia el bienestar de los empleados, sino que también puede optimizar la

percepcion y utilidad del feedback, fortaleciendo el desempefio individual y colectivo.

CUALITATIVOS

Categoria

Conceptos

Ingreso y adaptacion

Ingreso a los 26 afios, permanencia de 32 afios, cumplimiento y
responsabilidad como claves de permanencia, recomendacion a nuevos
empleados: trabajar con dedicacion y compromiso.

retroalimentacion

Clima laboral Relacion respetuosa con jefes y comparieros, buen ambiente laboral,
ausencia de conflictos, apoyo mutuo en el equipo, importancia del
respeto y colaboracion en el dia a dia.

Capacitacion y | Capacitaciones en ventas y merchandising, uso de fotos para

retroalimentacion por parte de los jefes, comunicacion sobre mejoras y
logros, reconocimiento con diplomas y certificados.

Beneficios laborales

Pagos puntuales, estabilidad econémica, apoyo durante la pandemia
(pagos continuos y utilidades), reconocimiento a la empresa por
permitir el desarrollo personal y familiar, recomendacién a otros de
trabajar en la organizacion.

Relaciones
interpersonales

Buen trato hacia colaboradores y clientes, ensefianzas a nuevos
empleados, trabajo en equipo, humor y camaraderia como parte del
ambiente laboral, interaccion positiva con otros comparieros y jefes.

Reconocimientos y
logros

Reconocimientos por desempefio en ventas, diplomas y certificados
como motivadores, aprecio hacia la empresa por su trayectoria y
crecimiento personal y profesional.

Perspectiva hacia la
empresa

Gratitud hacia la empresa, lealtad durante toda la trayectoria,
percepcion positiva de la estabilidad y valores de la organizacion,
recomendacion de la empresa como un buen lugar para trabajar y
desarrollarse profesionalmente.

Impacto de la

pandemia

Reconocimiento a la empresa por su apoyo durante la pandemia: pagos
constantes, utilidades y estabilidad econémica. Importancia de este
apoyo para las familias de los empleados.

Fuente: Elaboracion Propia

La matriz elaborada organiza los conceptos clave identificados en la transcripcion,

distribuyéndolos en categorias especificas que permiten comprender de manera estructurada

la experiencia laboral del entrevistado. En la categoria de ingreso y adaptacion se destaca el

compromiso Y la dedicacion como factores determinantes de su permanencia en la empresa,

mientras que el clima laboral resalta las relaciones respetuosas, el apoyo mutuo y la ausencia
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de conflictos como elementos que fomentan un ambiente positivo.

En cuanto a la capacitacion y retroalimentacion, se subraya la realizacion de
capacitaciones en ventas y merchandising, asi como el uso de fotos y reconocimientos para
mejorar el desempefio. La categoria de beneficios laborales refleja el apoyo constante de la
empresa, especialmente durante la pandemia, lo que incluye pagos puntuales, utilidades y
estabilidad econémica.

Por otro lado, las relaciones interpersonales se caracterizan por el respeto, el trabajo en
equipo y un ambiente de camaraderia, elementos que fortalecen la convivencia en el espacio
laboral. En la categoria de reconocimientos y logros se evidencian motivadores importantes,
como diplomas y certificados, que refuerzan la percepcion positiva hacia la empresa.

Anélisis de la informacion

El presente estudio se desarrollé siguiendo un enfoque metodolégico mixto, que
integra técnicas cuantitativas y cualitativas para abordar las variables estudiadas de manera
integral. Inicialmente, el estudio fue planteado con un disefio cuantitativo; sin embargo,
durante la recopilacion de datos, se identific la necesidad de realizar una segunda toma de
datos mas especifica. Esto permitid evitar multiples dispersiones en los resultados y establecer
una correlacion mas significativa entre el clima organizacional y la cultura de feedback.
Ademas, se incorpor( una entrevista cualitativa que complemento la perspectiva estadistica,
proporcionando un entendimiento méas profundo sobre las condiciones y percepciones
vinculadas a las variables.

El analisis cuantitativo se enfoco en los datos obtenidos mediante cuestionarios
estructurados, disefiados para medir las percepciones de los colaboradores sobre el clima
laboral y el feedback recibido en la organizacion. Estos datos fueron procesados con el
software SPSS, lo que permitio realizar andlisis descriptivos y correlacionales. Entre los

procedimientos aplicados se incluyen el calculo de medias, desviaciones estandar y
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frecuencias, ademas del analisis de correlacion de Pearson para evaluar la relacion entre las
variables de interés. Este analisis fue particularmente relevante en la segunda etapa del
estudio, donde se delimitd la muestra a las tiendas con mejores puntuaciones en clima
organizacional, lo cual contribuy6 a reducir la variabilidad y fortalecer la precision de los
resultados.

En cuanto al andlisis cualitativo, los datos recolectados a través de la entrevista fueron
organizados y categorizados segun tematicas clave, tales como comunicacion, liderazgo,
motivacion y percepcion del feedback. Este proceso se llevo a cabo mediante un enfoque de
andlisis de contenido, que permitio identificar patrones, experiencias y elementos subjetivos
relacionados con las practicas organizacionales. La entrevista ofrecié una vision detallada
sobre las interacciones entre colaboradores y lideres, proporcionando informacion contextual
que enriquecio los resultados cuantitativos.

La interpretacion de la informacion recolectada se estructur6 en dos niveles. En el
analisis cuantitativo, se identificaron tendencias y patrones generales sobre el clima
organizacional y la cultura de feedback, destacando tanto las areas de mejora como las
fortalezas de la organizacién. Por su parte, el andlisis cualitativo permitio contextualizar estos
resultados, aportando una comprension mas profunda de las dindmicas organizacionales y las
percepciones individuales de los colaboradores. Esta integracion de enfoques asegura una
vision mas completa y robusta del fenémeno estudiado.

En cuanto a los procedimientos realizados, se comenzo con una depuracion de los
datos recolectados para garantizar su consistencia y calidad. Posteriormente, se segmentaron
las muestras para optimizar la representatividad en la segunda toma de datos, centrandose en
tiendas con puntuaciones mas altas en clima organizacional. Finalmente, se combinaron los
resultados cuantitativos y cualitativos, lo que permitio elaborar conclusiones y

recomendaciones fundamentadas, orientadas a mejorar tanto el clima laboral como la

45



implementacion de una cultura efectiva de feedback dentro de la organizacion.

Interpretacion de Resultados

El andlisis de los resultados obtenidos refleja coémo la cultura de feedback y el clima
organizacional interacttan de manera significativa en el contexto laboral estudiado. A través
de un enfoque mixto, se han integrado perspectivas cuantitativas y cualitativas que permiten
responder de manera integral a las preguntas de investigacion. En esta seccidn se examinan
las percepciones de los colaboradores sobre estas variables, considerando tanto las cifras
presentadas como los conceptos clave derivados de la informacién cualitativa.
Los resultados estadisticos muestran que el 49,1% de los colaboradores percibe el feedback
recibido como siempre oportuno, mientras que un 26,3% considera que este es casi siempre
oportuno. Sin embargo, un 12,3% lo valora como ocasionalmente util y un 8,8% lo percibe
como casi hunca adecuado. Estos datos sugieren que, aunque la mayoria de los empleados
perciben de manera positiva el sistema de retroalimentacion, existe una proporcion
significativa que identifica oportunidades de mejora. Desde una perspectiva cualitativa, los
colaboradores valoran que el feedback sea claro, constructivo y basado en hechos concretos,
tal como se menciond en la entrevista realizada. Este hallazgo coincide con la afirmacion de
Jiménez (2015) sobre la importancia de un feedback empaético y orientado al desarrollo, para
consolidar relaciones de confianza y colaboracion.
La correlacion significativa entre el feedback y el clima organizacional, con un coeficiente de
Pearson de 0,657, evidencia una relacion positiva entre ambas variables. Esto significa que un
entorno laboral positivo esta asociado con una percepcion mas favorable del feedback. Este
hallazgo tedrico-empirico se alinea con Bordas (2016), quien destaca que los lideres juegan
un rol central en la creacion de un clima laboral que fomente la retroalimentacion efectiva.
Los datos también reflejan que el 73,7% de los empleados considera que la organizacion

contribuye siempre a un buen ambiente laboral, lo que fortalece las dinamicas colectivas

46



necesarias para implementar un feedback bidireccional.

En cuanto al clima organizacional, la mayoria de los empleados se sienten satisfechos con su
entorno laboral, como lo demuestra el 78,9% que declara sentirse feliz siempre en la empresa.
Sin embargo, existen areas criticas, como la claridad en la comunicacion de objetivos, donde
el 56,14% de los empleados considera que nunca recibe informacion clara al respecto. La
falta de claridad en las metas puede limitar el potencial de cohesién y colaboracién, como lo
sefiala Gonzalez (2021), quien subraya que las ambigtiedades en la comunicacion pueden
generar frustracion y desmotivacion.

Una de las fortalezas clave identificadas es la disposicion de los empleados a recomendar la
empresa, con un 59,6% que afirma que lo haria siempre. Ademas, la mayoria de los
colaboradores perciben que la empresa fomenta la colaboracion, con un 64,9% indicando que
siempre trabajan en equipo para cumplir objetivos. No obstante, las cifras también evidencian
oportunidades de mejora en areas como la planificacion por parte de los lideres, donde el
57,9% de los empleados considera que esta tarea casi nunca se realiza de manera adecuada.
Estas observaciones destacan la necesidad de fortalecer las habilidades de liderazgo para
consolidar tanto el clima organizacional como el sistema de retroalimentacion.

XII. Principales logros del aprendizaje

El desarrollo del presente estudio permiti6 identificar aprendizajes significativos en el
ambito de la psicologia organizacional, asi como fortalecer habilidades metodologicas en la
investigacion. Uno de los logros mas destacados fue el entendimiento profundo de la relacion
entre el clima organizacional y la cultura de feedback, evidenciando como estas variables se
complementan y generan un impacto positivo en la percepcion del entorno laboral cuando son
gestionadas adecuadamente. Ademas, se corroboro la relevancia del liderazgo participativo y
la comunicacion bidireccional como elementos clave para fomentar un ambiente laboral

saludable.
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Desde la perspectiva académica, el proyecto contribuyd a aplicar conceptos tedricos en
situaciones précticas, especialmente en lo relacionado con la evaluacion de dinamicas
grupales y la percepcion del feedback en una organizacion. A través de un enfoque mixto, se
integraron datos estadisticos con informacion cualitativa obtenida mediante entrevistas,
enriqueciendo el andlisis y permitiendo una vision integral del fenémeno estudiado. Entre las
experiencias positivas se destaca la flexibilidad metodologica aplicada al realizar una segunda
toma de datos para reducir la dispersion inicial y mejorar la calidad de los resultados. Sin
embargo, también se identificaron desafios, como la necesidad de ajustar el disefio de
investigacion y reestructurar el cronograma, lo que exigié un manejo adecuado del tiempo y
los recursos disponibles.

Entre los productos generados por la investigacion, destaca la identificacion de areas
de mejora especificas, como la necesidad de fortalecer la claridad en la comunicacién de
objetivos y mejorar la planificacion por parte de los lideres. Asimismo, se desarrollaron
recomendaciones practicas que pueden ser implementadas tanto en el contexto de la
organizacion estudiada como en otras empresas con caracteristicas similares. En cuanto a los
objetivos planteados, se logré analizar como la cultura de feedback influye en el clima
organizacional, asi como identificar las percepciones de los colaboradores. Sin embargo, no
fue posible explorar a profundidad las diferencias entre niveles jerarquicos, debido a
limitaciones en la segmentacion de la muestra, lo que representa una oportunidad para futuras
investigaciones.

Durante la ejecucion del proyecto, se identificaron riesgos potenciales, como el
posible sesgo en las respuestas de los colaboradores, quienes podrian temer que sus opiniones
tuvieran repercusiones laborales. Para mitigar este riesgo, se garantizo el anonimato y la
confidencialidad en las encuestas, 1o que contribuy0 a obtener datos confiables y

representativos. Este manejo de riesgos fue fundamental para la validez del estudio.

48



XII1. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones
Conocer la percepcidon que tienen los colaboradores acerca del feedback

implementado por parte de la organizacion.

. El estudio permitié identificar la percepcion de los colaboradores acerca del
feedback implementado por la organizacion, los resultados muestran que, aunque la mayoria
considera el feedback oportuno y constructivo, existe una proporcion significativa de
empleados que perciben deficiencias en su claridad y consistencia.

. Al haberse confirmado la correlacion entre las variables se concluy6 que un
feedback oportuno fomenta un mejor ambiente para los colaboradores, sin embargo, es
importante abordar las perspectivas negativas para evitar problemas futuros que afecten la
motivacion y compromiso de los empleados.

Detallar los factores que se deben potencializar para mantener un clima laboral
estable.

. Se logro detallar los factores que contribuyen a un clima organizacional estable,
destacdndose la colaboracion, la comunicacion abierta y el liderazgo participativo como
elementos clave.

. Los datos revelan que un porcentaje mayoritario de los colaboradores percibe
que la empresa fomenta siempre un ambiente laboral positivo, mientras que otro porcentaje alto
indica que trabajan en equipo para cumplir objetivos. Sin embargo, la falta de claridad en la
comunicacion de metas sigue siendo un area critica que debe abordarse para fortalecer estas

dinamicas organizacionales.
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Sintetizar de manera adecuada los datos cuantitativos de las encuestas realizadas
para poder brindar recomendaciones acordes a la investigacion.

. La correlacion positiva entre las dos variables resalta la importancia de una
aplicacion correcta de feedback, es un componente principal para el fortalecimiento del clima
laboral y mejor desempefio organizacional.

. El andlisis de los datos cuantitativos permitié proponer recomendaciones
adecuadas para mejorar tanto la cultura de feedback como el clima organizacional, cumpliendo
con el objetivo de sintetizar la informacion obtenida. La correlacion positiva entre ambas
variables, evidencia que un feedback bien implementado contribuye significativamente al
fortalecimiento del clima laboral.

El estudio permitié analizar como la implementacion de una cultura de feedback influye
en el clima laboral dentro de la organizacidn, logrando responder de manera integral al objetivo
general del proyecto. Se concluye que estas dos variables estdn profundamente
interrelacionadas, y su gestion adecuada tiene un impacto positivo no solo en la percepcién de
los colaboradores, sino también en su bienestar y desempefio. Este proyecto proporciona una
base sélida para futuras investigaciones y propuestas de intervencion que busquen maximizar

el potencial humano y organizacional.

Recomendaciones
. Los datos cualitativos podrian haberse enriquecido con entrevistas a multiples

niveles jerarquicos dentro de la organizacion, lo que habria permitido contrastar percepciones
y afiadir diversidad a las interpretaciones. Para futuras investigaciones, se recomienda incluir
una mayor representacion de los distintos roles y responsabilidades dentro de la empresa,
ampliando la perspectiva de analisis.

. Implementar sesiones dinamicas y estratégicas las cuales permitan la

comprension de los objetivos y roles de cada area y cargo.
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. Crear iniciativas que fortalezcan el compromiso organizacional, mediante
camparias de reconocimiento, desarrollo personal, etc.

. En futuras investigaciones, se recomienda realizar pruebas piloto que permitan
ajustar los instrumentos y delimitar mejor las caracteristicas de la muestra antes de la
recopilacion definitiva de los datos.

. Se recomienda revisar exhaustivamente los instrumentos de medicion para
garantizar su claridad y pertinencia, ademas de capacitar a los encuestadores o responsables de
las entrevistas en técnicas de comunicacion efectiva.

. Fomentar el liderazgo efectivo y la retroalimentacidn constante como elementos
clave para el éxito organizacional.

. Se recomienda capacitar a los lideres en habilidades de comunicacion efectiva y

planificacion estratégica
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