
   

             
 

Mecanismos de Retroalimentación 

La retroalimentación es un elemento que se utiliza constantemente en la 

comunicación, y que puede favorecer u obstaculizar el aprendizaje. La 

retroalimentación consiste en la información que se proporciona a otra persona sobre 

su desempeño con intención de permitirle reforzar sus fortalezas y superar sus 

deficiencias. La retroalimentación puede consistir en: 

• Información traducida: como cuando se entregan calificaciones. 

• Información correctiva: como las recomendaciones que se incluyen en los 

exámenes o trabajos escritos de los estudiantes con el fin de que puedan 

mejorarlos en el futuro. 

• Información inmediata: como cuando el profesor explica un concepto y 

observa los rostros de los estudiantes y percibe confusión en ellos. 

• Información diferida: como cuando se informa del desempeño únicamente 

al final del curso. 

 La retroalimentación según su función puede ser: 

Positiva: implica proporcionar información sobre logros obtenidos o sobre los 

cambios benéficos que el estudiante muestra en su desempeño. 

Negativa: se orienta a ayudar al estudiante a corregir hábitos o conductas 

inapropiadas. 
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Los programas de capacitación, desarrollan vínculos entre la estrategia de una 

organización y su puesta en práctica. La mayoría de los programas de capacitación 

juntan a un empleado con experiencia con un empleado nuevo o con menos 

experiencia. Uno de los efectos de un programa de formación y asesoramiento es 

ayudar a los nuevos empleados a superar los desafíos. Las herramientas que la usan 

pueden ser muchas. En una relación abierta y de confianza, tanto el mentor y el 

aprendiz son responsables de proporcionar retroalimentación. 

 

Proceso de retroalimentación 

En una capacitación, la retroalimentación consiste en la 

evaluación y el establecimiento de metas. Los mentores 

suelen pasar tiempo trabajando con sus aprendices. 

Uno de los propósitos del mentor es evaluar el nivel de 

habilidad actual del pupilo. El mentor indica al aprendiz 

información sobre cómo realizar mejor determinadas 

tareas de trabajo. Un aprendiz puede tener preguntas 

sobre cómo manejar los aspectos del trabajo. El mentor 

proporciona respuestas basadas en su experiencia. Un 

mentor suele dar recomendaciones sobre el crecimiento y las carreras potenciales al 

aprendiz. 

 

¿Por qué dar 
retroalimentación? 

• Para alinear un 
objetivo. 

• Para corregir acciones. 
• Para dar 

reconocimiento. 
• Para calibrar objetivos. 
• Para desarrollar al 

colaborador.  
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Mejoramiento del empleado 

La evaluación en un programa de capacitación alienta a un mejor desempeño laboral. 

Muchos programas se centran en mejorar el rendimiento a nivel individual y grupal. 

Las empresas suelen definir las competencias básicas para los diferentes puestos de 

trabajo. Un programa de tutoría busca el desarrollo de estas competencias básicas. 

Por ejemplo, una competencia básica para un comerciante es la adhesión a exhibir 

estándares. La retroalimentación que ofrece un mentor buscará educar al aprendiz 

acerca de los estándares. Siempre y cuando el aprendiz se desvíe de las normas, la 

retroalimentación podrá corregirlo. 

 

Desarrollo de carrera 

Las empresas utilizan los programas de capacitación y desarrollo para preparar a los 

empleados para las posiciones más avanzadas. Un nuevo empleado deberá 

encargarse de comunicar sus objetivos e intereses profesionales. El proceso de 

retroalimentación da al tutor la oportunidad de evaluar dónde se encuentra el 

aprendiz. En conjunto, el mentor y el aprendiz pueden desarrollar un plan de acción. 

El plan define las habilidades que pueda necesitar adquirir el aprendiz para alcanzar 

sus metas profesionales. Esta información también podría brindarle al aprendiz una 

imagen realista de qué tan probable es que alcance su meta. 
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Mejoramiento organizacional 

Un programa de capacitación y tutoría efectiva evalúa primero las necesidades de 

formación de los empleados. La evaluación en un programa de tutoría identifica 

problemas y encuentra soluciones. Los nuevos empleados pueden ser capaces de 

ofrecer sugerencias sobre las políticas, procedimientos y funciones de trabajo. Las 

empresas utilizan programas de desarrollo para desarrollar habilidades en el 

pensamiento creativo y visionario. El proceso de retroalimentación durante el 

entrenamiento ayuda a los empleados a aprender a través de la acción y la 

experiencia. Un mentor puede confirmar las ideas de un nuevo empleado al ponerlas 

en práctica. Parte del proceso de retroalimentación implica también que el mentor 

sugiera modificaciones a esas ideas. 

 

Proporcionar y recibir retroalimentación sobre el desempeño 

Los diferentes objetivos del proceso de evaluación 

conducen al conflicto.  Si se desea obtener información 

para tomar medidas en relación con el personal y para 

la planeación de los RH, el sistema debe inclinarse a 

reducir al mínimo la retroalimentación ofrecida a los 

empleados, si en cambio, se quiere mejorar el 

desempeño y desarrollo, el sistema debe tender a 

ofrecerles la mayor retroalimentación posible. El punto 

Beneficios de la 
retroalimentación: 

Comunicación directa y 
eficiente. 

Dar seguimiento al 
desempeño. 

Desarrollar colaboradores. 

Establecer acciones para 
mejorar.  
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fundamental es entender que el conflicto es algo inherente a la situación debido a la 

dificultad para ofrecer retroalimentación sobre el desempeño.  Debe brindar apoyo.  

Las habilidades para brindar retroalimentación son esenciales para el proceso de 

evaluación. 

 

Los problemas, peligros y pautas de la retroalimentación 

La retroalimentación es la información que proporciona al receptor una orientación 

para saber si está bien encaminado en lo que se refiere a los objetivos que está 

tratando de alcanzar. Los peligros son: 

• Incapacidad para llegar a un acuerdo sobre los objetivos que deben alcanzarse y 

las normas de desempeño que se deben cumplir. 

• La retroalimentación puede ser positiva, descriptiva y neutral o subrayar puntos 

negativos.  La positiva conduce a un comportamiento futuro mejor del que ya 

está resultando eficaz.  La descriptiva puede ser útil si el subordinado tiene 

normas definidas y solo necesita saber qué fue lo que hizo.  La negativa es 

necesaria para asegurarse de que cierto tipo de comportamiento no se vuelva a 

repetir, puede generar actitud defensiva, de que no se escuche. 

• La dependencia excesiva de la retroalimentación negativa y una 

retroalimentación descriptiva y positiva insuficiente: La falta de claridad básica 
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en el mensaje o la confusión semántica cuando se trata de rasgos de 

personalidad. 

• La vaguedad y generalidad del mensaje en lugar de ofrecer ejemplos y pautas 

específicas: cuanto más general sea el comentario mayor probabilidad de 

interpretarlo. Esto tiene que ver con la motivación percibida en la persona que la 

proporciona. 

• Falta de claridad con respecto a los motivos del emisor: Tendencia natural a no 

desear criticar porque a menudo esto produce actitudes defensivas. 

• Retención de información negativa crítica para evitar disputas: Sustituir las 

generalizaciones por ejemplos claros y específicos. 

• Evaluaciones se aplican a rasgos generales o a la persona en su totalidad, en 

lugar de dirigirlas hacia situaciones o comportamientos específicos. 

• La retroalimentación inoportuna: Debe proporcionarse la retroalimentación 

poco tiempo después de un hecho, pero debe estar preparado para recibirla. 
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Características de la Retroalimentación  

 

Tipos de Retroalimentación 
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