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Resumen

La presente investigacion titulada: Feedback y Engagement en los trabajadores
de la empresa Global Sales Solution, Ate 2018. Tuvo como objetivo general
definir si existe relacion entre el feedback y el engagement laboral de la empresa

Global Sales Solution, Ate 2018.

El disefio de la investigacion responde a un disefio no experimental,
transeccional correlacional. La poblacion estuvo conformada por 35
colaboradores de la Empresa Global Sales Solution, pertenecientes a la campafia
Movistar México, la muestra fue censo. La técnica empleada para recolectar
informacion fue encuesta y los instrumentos de recoleccién de datos fueron los

siguientes: Cuestionario elaborado por mi persona.

Se estableci6 el coeficiente de correlacién Rho de Spearman entre el Feedback
y Engagement en los colaboradores de la empresa GSS, Ate 2018, en donde el
valor de p=0.000 el cual resulta menor a 0.05. Asimismo, el coeficiente de

correlacion es de 0.983, el cual corresponde a una correlacion positiva alta.

Palabras clave: Feedback, Engagement, Pensamiento Critico, Inteligencia Emocional,

Mejora Continua.
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Abstract

The present investigation entitled: Feedback and Engagement in the Works of
the company Global Sales Solution, Ate 2018. | had as general objective
describe the relationship between the that exists between Feedback and
Engagement in the Works of the company Global Sales Solution, Ate 2018.

The design of the research responds to a non-experimental, transectional
correlational design. The population was formed by 35 employes to the Global
Sales Solution Company, belonging to the compaing Movistar Mexico, the
sample was census. The technique used to collect information was a survey and
the data collection instruments were as follows: Questionnaire developed by

myself.

Was established between Feedback and Engagemnt Spearman Rho correlation
coefficient in wirkers in global Enterprise Solution Sales, Ate 2018, where the
value of p = 0.000 which is less than 0.05. Also, the correlation coefficient is
0.983, which corresponds to a high positive correlation.

Key works: Feedback, Engagement, Critical Thinking, Emotional Intelligence, Continuous

Improvement.
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1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

En la actualidad, el tema de la retroalimentacion dirigida a los colaboradores es considerada
de fundamental importancia debido a que la misma contribuye con el incremento en el
rendimiento de los trabajadores, lo que conlleva al desarrollo organizacional, sin embargo, no
todas las organizaciones cuentan con un coach a la mano, lo que ocasiona que la actitud
colectiva sea de poco rendimiento. Se debe tener en cuenta que la retroalimentacion va
impartida por un coach, que puede ser el jefe o un tercero, este sera quien analice y determine
las falencias que puede estar aquejando al colaborador, la finalidad de un Feedback, es
identificar los puntos a mejorar o cambiar del desarrollo de funciones que tiene el trabajador
con el objetivo de, siendo mejoradas, el desempefio y compromiso del colaborador incremente

y conlleve al crecimiento mutuo.

Debido a que vivimos en un mundo totalmente globalizado las organizaciones deben estar
siempre a la vanguardia de los cambios y ponerse a la par de la actual tecnologia para
mantenerse a flote, las mejores organizaciones a nivel mundial llevan un cronograma de
feedbacks que se realizaran ya sea e n el transcurso del mes o del afio, lo cual facilita la
realizacion de las actividades lo que contribuird con el mejor rendimiento de los

colaboradores.

En los Gltimos afios hemos visto que las organizaciones tienen mas en cuenta la aplicacion de
un buen feedback con el fin de obtener el compromiso de los colaboradores, ya que todos

sabes que un trabajador comprometido con su trabajo tendrd mejores resultados que un



15

trabajador que realiza sus actividades solo por presion u obligacion, por lo tanto estos temas
ya pasaron de ser temas netamente psicoldgicos del colaborador, a temas relacionados con el
comportamiento de los jefes y subordinados, del ambiente en que laboran, entonces influyen

tanto factores internos como externos.

A nivel nacional a través de encuestas realizada segun el diario Gestion, indica que el 87% de
empresas considera como principal problema dentro de las empresas la carencia del
compromiso en sus trabajadores, en el Pert especificamente, el 50% de ejecutivos, tiene como
talon de Aquiles, el clima y la poca de empatia, es desde este punto entonces, que las
organizaciones vienen desarrollando planes de accién para mejorar y eliminar esta debilidad

con el fin de obtener un mejor rendimiento laboral.

En este contexto la empresa Global Sales Solution, teniendo como talén de Aquiles el
compromiso de sus colaboradores y siendo una empresa que brinda servicios, para ser rentable
necesita del compromiso maximo de los trabajadores para obtener los mejores resultados y ser
rentables, aclarando que un colaborador con mejores resultados en las ventas que realiza
obtendra una remuneracién mayor a los trabajadores menos comprometidos, entonces GSS,
estd en busca de alternativas de mejora y tienen como opcion la ejecucion de un buen feedback
asi fortalecer y enriquecer la informacién que maneja el colaborador para asi, este obtenga

mayores y mejores resultados de los que viene obteniendo.
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1.2. Trabajos Previos

A nivel Internacional

Veliz (2016) en su tesis “Feedback positivo para el mejoramiento del coaching y
liderazgo”. Estudio para lograr el grado de Licenciada en Psicologia Industrial de la Universidad
Rafael Landivar. La meta general fue identificar los elementos de la retroalimentacion para mejorar
el programa de entrenamiento y liderazgo en la planta productora. Las teorias empleadas en la
investigacion fueron la de Zeus y Skiffington. EI método empleado es de disefio correlacional, asi
mismo para su fiabilidad se utilizaron tablas y graficas de barras. La poblacion de 62 persona entre
ellas jefes y supervisores, la muestra es la misma. Por lo tanto, como conclusion se determind que

la retroalimentacion es un auxiliar efectivo del aprendizaje en los alumnos.

De acuerdo a los resultados obtenidos entendemos que la retroalimentacion si es un factor
de aprendizaje efectivo, ademas que brindar feedback consecutivos es recomendable para obtener

mejores resultados y lograr mayor efectividad con las actividades a realizar.

Borrego (2016) en su investigacién EI Compromiso en la empresa:
Precedente y efectos laborales. Investigacion desarrollada para tener el grado de Doctora de la
Universidad de Huelva. Su fin principal es buscar la relacion de las variables del compromiso en el
traabajo de la UPAO. Las tedricas empleadas en la investigacion fueron la de Conger y Kanungo La
metodologia que se empled para la investigacion fue correlacional, con 346 colaboradores de la
Universidad espafiola, la muestra es la misma. Asi mismo se recolecto datos con la técnica de la escala

CWEQ- Il y de la escala de pasion. Se utilizo cuatro cuestionarios que recogen informacion sobre
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variables sociodemograficas basicas. Por lo tanto, se concluye La pasion armoniosa se relaciond

positivamente con la satisfaccion profesional.

Por los datos recabados podemos percibir que la satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con el engagement, esto hace referencia que no solo los aspectos personales del
colaborador influyen con el compromiso que pueda presentar en la organizacion, asi entendemos

que es de suma importancia tener al personal motivado para obtener sus mejores resultados.

Granados (2015) en su investigacion titulada Compromiso laboral en la gestion humana
de la contraloria. Argumento para obtener la Especialidad en Administracion Publica de la
UNAD. Su fin principal fue definir el ras de compromiso en los colaboradores del departamento
RR.HH, asi iniciar con el desarrollo de acciones segun el impacto de la investigacion. El disefio
gue presenta la tesis es correlacional con un enfoque cuantitativo. La poblacion es de 100 tutores
y una muestra de 63 personas. Para los fines de la investigacion se realizé mediante el método
cuantitativo, asi mismo se utilizo6 la escala UWES. Por lo tanto, se concluyé que las investigaciones

dieron un alto ras de compromiso con relacion a la respuesta “casi siempre”.
P p

La presente investigacion resalta la importancia de realizar constantes mediciones del nivel del
compromiso que estén presentando los colaboradores, por el simple hecho de que contribuira con

la obtencion de mejores resultados.

Garcia (2013) en su estudio. Conexion del compromiso y la rotacion de los trabajadores
en una cafeteria, de Veracruz, México. Investigacion para tener el titulo de Licenciado de Ciencias

Administrativas de la Universidad Veracruzana. Su meta es verificar la relacion del compromiso
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y la rotacion del personal en pasteleria Oro. Las tedricas empleadas en la investigacion fueron de
Abraham Maslow, Frederick Herzberg y David McClelland. La metodologia de la investigacion
de disefio correlacional de corte longitudinal, contd con todo el personal de la empresa para la
muestra. Asi mismo se recolecto datos con la técnica hipotético — deductivo. Se llegd a una
conclusion de que el compromiso y la rotacion del personal no se relacion en la cafeteria, en el

periodo de octubre a marzo de los afios 2012 y 2013.

Con esta investigacion se ha identificado no hay conexién alguna entre el compromiso de los
colaboradores hacia su trabajo con la rotacion que existe en la organizacion, por lo tanto, sabemos
que la rotacion del personal viene siendo influido por algin factor méas como la satisfaccion del

trabajador ya sea con el salario que recibe o con las actividades que realiza.

Cuevas (2011) en su estudio Valuacion del compromiso en colaboradores de un comercial.
Informe para obtener la Maestria de la UNAL Posgrado de Psicologia. Tuvo como meta identificar
la valoracion del empefio como estrategia para obtener de la complacencia del trabajador vy el
crecimiento de la organizacién. La tedrica utilizada en la investigacion fue de Barbara Fredrickson.
La metodologia empleada es de disefio correlacional y transversal, con una poblacion de 93
empleados que representa el 15% del total de 600 empleados. Para los fines de la investigacion se
realizd por medio del método aleatorio simple. Asi mismo se hizo uso la version de salanova
schaufeli, Llorens, Peiro y Grau con una respuesta tipo Likert. Por lo tanto, se concluyd, que los
colaboradores que participaron en la encuesta estan en cargos jerarquicos por lo tanto se encuentran
comprometidos con las actividades que realizan y con la mentalidad centrada lo que favorece a la

organizacion porgque son menos vulnerables a renunciar.
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Esta investigacion da a conocer que los colaboradores de la menciona empresa se encuentran
totalmente comprometidos con la organizacion lo cual contribuye con el crecimiento muto, ya que

un colaborador comprometido obtiene mejores resultados en las actividades que realiza.

A nivel Nacional

Ortiz (2017) en su investigacion de Conexion del Feedback laboral con el empefio de los
trabajadores de agricultura del Peru. Estudio para tener el grado de Licenciado en Administracion
de la Universidad de Lima. Tenia con fin identificar la influencia de la retroalimentacion en el
gusto de los trabajadores de la direccion de Agricultura. Las tedricas empleadas en la investigacion
fueron de Gibson. La metodologia empleada es no experimental y correlacional, con una poblacion
de 775 empleados de un ayuntamiento y la muestra con 94 trabajadores. Para la realizacién de la
investigacion se hizo uso del cuestionario Job Feedback Survey. Asi mismo de acuerdo al
estadistico de fiabilidad segtn el Alpha de Cronbach de 0.73 a 0.87. Concluyendo que el feedback

positivo se tiene relacion con el engagement laboral.

Por la investigacion realizada entendemos entonces que la retroalimentacion si se relaciona con la
satisfaccion del personal, por lo que es importante que los jefes dediquen su tiempo a realizar
cronogramas de desarrollo de retroalimentacién para mantener comodos o satisfechos a su

personal.

Kenichi (2017) en su investigacion titulada Relacidon de la depreciacion y bienes en el
trabajo con el engagement laboral. Tesis para lograr el grado de Licenciado en Psicologia de la

PUCP. Su fin fue identificar la coexistencia entre los recursos y las demandas con el compromiso
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laboral. La metodologia de la tesis es de conformidad, 88 operarios de una organizacion y la
muestra es la misma. Para los fines de la investigacion se hizo uso del UWES-9 disefiada por
Schaufeli y Bakker. De acuerdo al estadistico de fiabilidad alfa de CronBach se obtuvo un
resultado de r=0.88, por lo tanto, mediante estadisticas realizadas se evidencia que si hay relacion
del engagement laboral con el control y soporte social. Por lo tanto, se evidencia que si existe
relacién del compromiso laboral con el control y soporte social. En conclusion las variables no se

relacionan.

Por lo tanto identificamos que el compromiso en el trabajo si tiene relacion con el &mbito exterior
de la empresa, es decir la carga laboral y los problemas emocionales del mismo trabajador, por lo

tanto el compromiso se debe ver en todas las areas de la empresa.

Sotelo (2016) en su investigacion titulada Compromiso y estrés laboral en el docente de la
escuela de psicologia de la universidad privada atenor Orrego, Trujillo. Investigacion para lograr
la maestria en Administracién de Recursos Humanos. El objetivo general fue analizar si el
compromiso laboral tiene relacion con el estrés en el trabajo en los docentes de la escuela de
psicologia. EI método empleado es correlacional y disefio descriptivo, con una poblacién de 210
docentes y una muestra de 45 docentes con mas de tres a mas afios de experiencia. Para fines de la
investigacion se utilizaron cuestionarios de compromiso en el trabajo UWES. Se utilizé la
fiabilidad mediante el Cronbach de 0.896. Entonces concluimos que no existe apego negativo entre

el compromiso y los factores del estrés laboral.
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Sabemos que el estrés es un factor de desempefio de los colaboradores, asi como también que el
compromiso en los mismos es sumamente importante debido a que con el apoyo de ellos

obtendremos mejores resultados.

Bobadilla, Callata & Caro (2015) en su investigacion titulada Compromiso organizacional
y cultura: Rol de la orientacion cultural. Tesis realizada para tener er el titulo de Mag. En Manejo
de personal de la UPC, que Tuvo el objetivo de identificar el compromiso laboral es influido por
los tipos de cultura. El tipo de la investigacion es de disefio correlacional, explicativo no
experimental y transaccional, poblacion conformada por 219 colaboradores de 9 sedes de la
organizacion a nivel global, la muestra es la misma. Para los fines de la investigacion se realizo
mediante el método de consistencia interna con el coeficiente Alfa de CronBach. Se utilizé la
fiabilidad y significacion con un resultado de 0,66. Se evidencid que la cultura Organizacional si

tiene conexidn en los colaboradores.

Entonces entendemos que mientras exista una cultura organizacional adecuada, el personal

tendrd mayor compromiso con las actividades que realice.

Flores, Fernandez, Juarez, Merin & Guimet (2015) en su tesis Engagement en el trabajo:
Analisis de fiabilidad en profesionales de la docencia en Lima. Estudio para lograr el
licenciamiento en Managment de la UNSAM. Su fin fue visualizar la validez de la UWES. La
metodologia es correlacional, explicativa, con una poblacion de todos los profesores de inicial de
la ciudad de Lima y la muestra es la misma. Para el logro de la investigacion fue necesario el uso

de la metodologia de analisis factorial confirmatoria. Por lo tanto, se concluy6 que la UWES tiene
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las propiedades psicométricas esenciales, asi como también respeta la estructura y la version de 9

items que contribuye con la mejora de los indices de ajustes.

Tras la investigacion realizada podemos decir que la escala de compromiso en el trabajo, es un
método util y factible de utilizar, que se usa con el objetivo de lograr un mejor resultado en la

organizacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Feedback

1.3.1.1. Definiciones de Feedback Laboral

Para Boud & Molloy (2015) “Indica que el feedback es un mecanismo por el cual la
personas podran descubrir si son exitosos con las actividades que realizan y si estan listos
para cumplir y superar las expectativas, especialmente enfocandonos en tres dimensiones,

pensamiento critico, Inteligencia emocional y Mejora continua” (p. 13)

Cuando nos referimos al termino Feedback, hacemos hincapié en el método que utilizan
las personas para darle seguimiento a la actividad que realizan e identificar si estan siendo

exitosos o no, dandole prioridad a tres dimensiones.

Jauli y Reig (2014) Menciona que el retroalimentador como artista depende de la fuerza
de su visualizacion para generar el prototipo. Tiene que estar seguro de que lo que quiere

que se transforme sea lo mejor para el sujeto. (p, 49)
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Al mencionar a un retroalimentador nos referimos a la persona encargada de brindar la
retroalimentacion ya sea a toda la organizacion o al personal seleccionado de cada éarea, el
retroalimentador sera la persona que guie el colaborar hacia la meta principal y logre en

conjunto su maximo desempefio.

Goldvarg y Perel (2016), Hacen referencia a que la palabra Feedback, esta tomada de la
lengua inglesa, y segun la RAE tiene diversos significados. El que nos compete en mentor
Coaching es el de la accion de dar respuesta, de reaccionar frente a un acontecimiento. (p,

140)

Lo que nos quiere decir es que el mentor coaching o el que llevara a cabo el feedback es
la persona que dara respuesta y solucion a algin acontecimiento que este impidiendo el

crecimiento tanto de los colaboradores como de la empresa en si.

1.3.1.2.Modelos de Feedback

1.3.1.2.1. Modelo Grow

Modelo creado por Sir John Whitmore (como se citdé en Coaching por valores, 2014) que
indica gque es una técnica para resolver problemas, con el establecimiento de objetivos y las
siglas tienen como significado (Goals, Reality, Options, What, When y Who), distribuidos

en diversos items tales como:

» Tener los objetivos del coaching, tanto a corto y a largo plazo.

» Estudiar una situacion real y actual
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» Apreciar y tener opciones y estrategias para posibles cambios

» Determinar Qué se va a hacer, Cuando va a hacerse y Quién lo hara.

1.3.1.2.2. Set Go

Modelo planteado por Silverman (como se citd en Del tronco y Garcia, 2018), indica
que este modelo permitira estructurar la conversacion con tu interlocutor teniendo en

cuenta lo siguiente:

» Describele lo que has visto que ha sucedido.

» Dale més detalles de lo que has visto.

* Preguntale que piensa €l, cual es su opinidn al respecto.
» Exponle cual es tu objetivo para la proxima vez.

» Explora con alternativas para gque alcance dicho objetivo.

1.3.1.3. Dimensiones de Feedback Laboral
1.3.1.3.1. Pensamiento Critico

Segun Iglesias (2017), “Nos referimos al pensamiento critico como la habilidad y/o

actitud de analizar y argumentar la l6gica sobre los conocimientos y procesos vitales”.

(p-3)

Esto quiere decir que el pensamiento critico es tener l0gica para pensar y argumentar

las posibles decisiones 0 acciones a ejecutar dentro de una organizacion.
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1.3.1.3.2. Inteligencia Emocional
Para Guell (2013) “Es razonar adecuadamente ante los sucesos emocionales, enlazar
la inteligencia y la emocion, pero actuando l6gicamente y friamente ante los posibles

problemas que pueda acontecer”. (p.13)

Lo que nos quiere decir es que inteligencia emocional se basa en el control de las

emociones ante cualquier situacion que se pueda presentar.

1.3.1.3.3. Mejora Continua
Segun Lander (2017)” la mejora continua se aplicard escalonada y ordenadamente a
través de procesos de mejora, para que se involucren a todos los colaboradores de la

empresa para asi estar a la vanguardia de soluciones” (p.104)

Por lo tanto a lo que hace referencia es que la mejora se debe aplicar en toda la empresa,
con el fin de obtener mejores resultados, debido a que se buscara siempre mejorar las

falencias que se tiene.

1.3.1.4. Medicion del Feedback Laboral
Garcia, A. y Ovejero, A. (como se cita en Psicothema 2014), desarrollaron el
Cuestionario Job Feedback Survey, en el que se evalta las categorias del feedback
mediante seis escalas distribuidas en items como, Positivos de la organizacion,
Negativos de la organizacion, Positivos y Negativos de los compafieros, asi como

también positivos de la tarea y Negativos de la tarea. Dicho cuestionario tuvo un indice
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de confiabilidad aceptable por lo que fue desarrollado con més de 90 trabajadores a

nivel regional.

La fiabilidad, se delimité por el Coeficiente Alpha de Cronbach y va de 0,73 a 0,87.

1.3.2. Engagement

1.3.2.1. Definiciones de Compromiso

Hace referencia al compromiso en el trabajo lo positivo de la mente, relacionado a
las actividades que se realizan con esfuerzo y dedicacion. EI compromiso hace referencia
al estado afectivo que no se encuentra dirigido a un objeto, individuo o comportamiento
para lo cual se deberé tener en cuenta el comportamiento, la lealtad y motivacion. Alves,

2016, p.36)

1.3.2.2. Importancia del Engagement

Camps (2017) “es un elemento importante para el éxito de tu estrategia inbound y de tu
negocio. Ya lo sabes, un usuario “engaged” serd, ademas, el mejor promotor de tus productos y

servicios” (p.04)

El engagement es de suma importancia ya que contribuye con el éxito de la estrategia
planteada de la organizacién, asi como también ayuda con el crecimiento de los colaboradores,

para lograr su maximo rendimiento con las actividades que realicen.
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1.3.2.3. Dimensiones del Engagement

1.3.2.3.1. Comportamiento Proactivo

Segin Bateman y Crant (como se cita en Arearh 2016), “es basicamente creer en el
potencial de las personas que ayudan a su mejora en general. Los individuos que poseen esta

conducta suelen anticiparse o detectar situaciones y hacen todo para prevenirlas.”

Prieto (2016), indica que el comportamiento proactivo hace referencia a que, “las personas
proactivas toman sus decisiones antes que otros lo hagan por ellas, ven primero los
problemas creando nuevas caminos para lograr los resultados definidos en su vision

personal y profesional transformando las ideas en acciones Productivas.

Esto quiere decir que el comportamiento proactivo, es una actitud o reaccion propia de cada
persona, y se diferencian del resto porque son personas que se encuentran prevenidas para afrontar

cualquier situacion.

1.3.2.3.2. Lealtad Organizacional
Segun Kleining (2017) “La lealtad es usualmente vista como una virtud, aunque sea una
problematica. Esta constituido centralmente por la perseverancia en una asociacion con la

cual una persona se ha comprometido intrinsecamente como un asunto de su identidad.”

(p, 02)

Tankming (2015) Se refiere a que "los empleados se sienten bien y Satisfecho con el
entorno laboral y el trabajo. En si, aumentando asi su lealtad a la organizacion, y llevar a

cabo sus positivos compromiso con la organizacion.” (p.02)
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Al mencionar Lealtad, hacemos referencia a cuando compenetrado o cuando involucrado
se encuentra el colaborador con la organizacion a la que pertenece, se identifica si el
trabajador se siente parte fundamental de la empresa, siente como si fuera su propia

empresa y seria incapaz de realizar alguna accion que perjudique a la misma

1.3.2.3.3. Motivacién Organizacional

Toda organizacion sea micro, pequefia 0 mediana empresa debe dar suma importancia a
contar con el personal motivado, ya que esto contribuird con la consecucion de los objetivos
muy aparte de que estos tendran un ambiente méas confortable. (Emprende Pyme, 2017, p.

50).

Un colaborador motivado siempre obtendra mejores resultados, por lo tanto, en la
actualidad todas las organizaciones, estan enfocadas en mantener a sus Colaboradores

totalmente motivados, para asi obtener o llegar al objetivo planteado.

1.3.2.4. Medicion del Engagement
1.3.2.4.1. SOCIALBAKERS

Rezé, homolka y maixner (2008), desarrollaron, el sistema de SocialBakers, ofrece andlisis
completo sobre la manera en que se desarrolla cada perfil. Su principal objetivo es ayudar
tanto a las grandes como a pequefios empresas con el fin de obtener un mejor rendimiento

con los recursos que invierten, consta de la siguiente formula:
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# of Likes + Shares + Comments on a given day
Engagement = x 100
Total # of fans on a given day

1.3.2.5. Relacion entre el Feedback y el Engagement

La correspondencia de las variables fueron argumentadas en diversos estudios entre ellas:

Motta (2017) afirman que el feedback tiene relacidn significativa con el compromiso
laboral debido a que si se brinda una retroalimentacion adecuada y correcta el colaborador
tendra un mejor compromiso con la organizacion para asi lograr un mejor resultado y el

alcance de los objetivos.

Olaechea (2017) Mediante encuestas realizadas afirma que la retroalimentacién no
interviene con el compromiso del trabajador, debido a que para que el personal este
sumamente comprometido con su trabajo existen otros factores como la identidad que

sienta con el trabajo que realice y el trato que reciba de sus superiores.
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1.4. Formulacién del Problema

Problema General

¢ Cudl es la relacion entre Feedback y Engagement en los trabajadores de la empresa Global Sales

Solution, Ate 2018?

Problemas Especificos

Problema Especifico: 1

¢Cual es la relacién entre Pensamiento Critico y el Engagement en los trabajadores de la empresa

Global Sales Solution, Ate 20187

Problema Especifico: 2

¢ Cudl es relacion entre Inteligencia Emocional y el Engagement en los trabajadores de la empresa

Global Sales Solution, Ate 2018?

Problema Especifico: 3

¢Cual es la relacion entre la Mejora Continua y el Engagement en los trabajadores de la empresa

Global Sales Solution, Ate 2018?
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1.5. Justificacién del estudio

1.5.1. Justificacién préctica

Este temas se realiza con el fin de evaporar las inquietudes de los colaboradores en GSS,
identificar cuan comprometidos se encuentran los mismos con el trabajo que realizan, y analizar o
ver cuanto influye brindar un Feedback adecuado a los trabajadores en el compromiso de los

mismos.

La principal razon por la cual se lleva a cabo esta investigacion es para poder identificar si
un Feedback adecuado influye en el compromiso de los trabajadores y en el rendimiento de los

mMismos.

1.5.2. Justificacion teérica

Esta tesis requiere que a través de la teoria y los conceptos de pensamiento critico,
inteligencia emocional e inquietud por la mejora, encontrar posibles causas para establecer
soluciones a las situaciones reales que afectan notablemente a la empresa GSS en cuanto al alcance
de objetivos, metas, influidos directamente por el compromiso de los mismo. Para con ello sugerir

un nuevo mecanismo para la investigacion que pretende incorporar conocimiento.

1.5.3. Justificacién Metodoldgica

Este estudio tiene como fin ser de utilidad para investigaciones posteriores, los procedimientos
e instrumentos desarrollados en la presente investigacion tiene la validez y confiabilidad requerida,

lo cual permite su estandarizacion.
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1.6. HIPOTESIS

1.6.1. HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre el Feedback y el Engagement en los trabajadores de la empresa

Global Sales Solution 2018.

1.6.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipotesis Especifica: 1

Existe relacion entre el Pensamiento Critico y el Engagement en la empresa Global Sales Solution

2018.

Hipotesis Especifica: 2

Existe relacion entre la Inteligencia Emocional y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution 2018.

Hipotesis Especifica: 3

Existe relacidn entre la Mejora continua y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution 2018.
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1.7. Objetivos

1.7.1. OBJETIVO GENERAL

Describir la relacion entre el Feedback y el Engagement laboral de los trabajadores en la empresa

Global Sales Solution en el afio 2018.

1.7.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Obijetivo Especifico: 1

Identificar la relacion entre el pensamiento critico y el Engagement en los trabajadores en

la empresa Global Sales Solution en el afio 2018.

Obijetivo Especifico: 2

Identificar la relacion entre la inteligencia emocional y el Engagement en los trabajadores

en la empresa Global Sales Solution en el afio 2018.

Objetivo Especifico: 3

Identificar la relacion entre la mejora continua y el Engagement en los trabajadores en la

empresa Global Sales Solution en el afio 2018.



CAPITULO I

METODO
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2.1. Disefio de investigacion

2.1.1. Disefno

Disefio No experimental
Para Balluerka & WVergara la investigacion experimental (2012) estd directamente
relacionada a las ciencias positivo — naturales, persigue el objetivo de indagar la magnitud del

efecto de las variables de tratamiento o variables independientes (p.17).

Para llevar a cabo esta investigacion los trabajadores de la empresa GSS, contribuyeron con otorgar

informacion real y actual y el tratamiento no tuvo ninguna manipulacion.

Disefios transeccional - correlacional
Ortiz (2013) indica que estos disefios analizan la relacion de dos o mas variables, son
descripciones, de las relaciones de las variables individuales, sean estas puramente correlaciones

o relaciones casuales (p.48)

Se denomina asi debido a que se investiga la conexion entre dos variables, en tiempo y situacién

determinada y actitudes predominantes relacionandolos entre si.

Se tomaron los datos en base a la hipotesis, se resumi6 para explicar la informacién de
manera cautelosa, para seguidamente analizar los resultados y tener las generalidades que ayuden

al entendimiento.



36

El esquema es:

M Y1l

/v X1
R
\

Donde:

M: Representa a la poblacion

X1: Feedback Laboral

Y1l: Engagement Laboral R:

Relacién entre las variables

2.1.2. Tipo.

Es de tipo Basica el fin es incrementar el conocimiento del individuo y evaluar
procesos, es decir se trata de ampliar los conocimientos del investigador, mas no se crea ni

inventa informacion.

2.1.3. Nivel de Investigacion

Es correlacional — descriptivo, ya que se detallaran las variables, Hernandez et al.
(2010), senalan que: “Este nivel se diferencia de los descriptivos, ya que, mientras los
demas se enfocan en desarrollar las variables individuales, a diferencia de los estudios

correlacionales que analisan el grado de vinculacion entre dos variables™
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2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Definicion conceptual
Variable 1: Feedback laboral

El feedback laboral es considero de suma importancia ya que al realiza esta accion se
realiza con el fin de dar a conocer a los trabajadores la deficiencia o error que vienen
cometiendo al desarrollar sus actividades y se brinda con el fin de corregirlas y en lo posible

eliminarlas para de esta manera mejorar el rendimiento de los mismos.

Esta variable se mide por medio de un teste que tiene 20 cuestiones, basandose en las
dimensiones de la comunicacion interna (Pensamiento Critico, Inteligencia Emocional,

Mejora Continua) las cuales fueron aplicadas a los trabajadores de la Empresa GSS.

Variable 2: Compromiso Laboral

El compromiso laboral se considera primordial en la organizacién, ya que todos
sabemos que un trabajador comprometido con sus labores siempre tendra mejores
resultados que un trabajador que solo cumple con sus funciones, si una organizacion quiere

Ilegar a sus objetivos es primordial contar con el personal motivado y comprometido.

Esta variable se mide a través de una prueba la cual tiene de 18 preguntas, basandose
en las dimensiones (Comportamiento Proactivo, Lealtad y Motivacion) desarrollado

por lo colaboradores



2.2.2 Operacionalizacion

Tabla 1 Operacionalizacién de las Variables
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DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ESCALADE
MEDICION
Panzamiento Critico Dizpozicion hetal
Varnable 1:
Capacidad de Interpretacion
Faodhack Constante Conumicacion
Para Boud & Molloy (2013) “Indica que el faadback La medicion de lz vanable fue realizada a P .
. L . . arcapeion
es un macanizmo por el cuzl la personas podran descubrir través de la aplicacion dEI_ cuestionano, en
] ] . ] L bate 2 la ezcala de Likert (dasde 1=
=1 zon exifosos con las actividades que realizan v =1 estan compl te de do 1 5= —
listos para cumplir v superar las  expectativas, completaments en  desacusrdo). Este Or:mp ol
especialmente  enfocindonos en fres  dumemsiones, mz-trumen‘tu esta"compu.es‘tc- por 20 =
penzamiento eritico, Intelienciz emocional v Majora lt&_:‘l?s (cada on st st2 por 4 o Eficaria del Liderazgo
o e ¥y 2 items). Intelizencia
contimua” (p. 13) Emocional Solucion de problemas
Empatia
Recursos Laborales
Mejora Continua
Innovacion Organizacional Ordinal

Fuente: Elaboracion propia en base a la validez de los instrumentos
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Tabla 2
DEFINICION CONCEFTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ESCALADE
MEDICION
Comportamiento Espintu Emprendedor
Proactivo
Wariable 2: o
Tranzmizion de Valores
Engagement
Indica que el Work engagement La medicion de la variable fie realizada a Constante Comunicacion
es un estado positivo de la mente través de la aplicacion del cuestionario, en
lacionad 1 tividades : baze a la escala de Likert (desde 1= Imitabilidad
re a'?mna 0 @ 1as acivt _E:’ Elue € completamente de acuerdo hasta ) ,
realizan con esfuerzo v dedicacioén. El 5= completamente en desacuerdo). Este Compromiso Ordinal
COEI]I]_I’OII].[SD hace Fe:fﬁrenma al estado mshmgnto t?%ta corrﬂpuestu por 18 11E|i|13 Jeatiad Incentivos
afectivo v cognitivo que no se {cada dimensidn estd compuesta por 3 y 2
encuentra enfocado en un objeto, iteass).
event?, individuo o compnrtalfmentcr Peconocimiento Laboral
especifico para lo cual se debera tener
Ambiente Laboral Ambiente [ aboral

en cuenta el comportamiento, la lealtad
v motrvacion. Alves, 2016, p.36)

Nota: Las dimensiones de la variable Feedback fue tomada del Modelo de Boud & Molloy (2015) y las dimensiones de la variable

Engagement fue tomada de la teoria de Alves (2016).
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2.3. Poblacion
2.3.1. Poblacion
La poblacion objetivo de este estudio esta conformado por 35 teleoperadores de la camparia
Movistar- México, pertenecientes a la empresa GSS. En la investigacion se esta considerando una
poblacién finita por lo tanto se aplica el estadistico censal, segun, Rodriguez (2018), que indica que
el estadistico censal es aquella tiene el objetivo de estudiar un grupo numeroso de individuos. (p,

6)

2.3.2. Muestra

Hernandez et. al. (2014) indica que dado que se hace uso de toda la poblacion para el analisis,
no es requerido aplicar ninguna formula para identificar la muestra, de esta forma el estudio sera

mMAs preciso y convincente.

2.3.3. Unidad de analisis

Se considera como unidad de andlisis a cada colaborador de la Campafia Movistar México de la

empresa Global Sales Solution.

2.3.4. Criterios de inclusién y exclusién
2.3.4.1. Inclusion

Para el estudio se tomara en consideracion a los trabajadores de la Empresa Global Sales

Solution.
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2.3.4.2. Exclusion

Para el estudio no se tomaréa en consideracion a colaboradores que no pertenecen a la Campafa

Movistar México, tampoco se tomara en cuenta aquellos que no desean participar del estudio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica

Para Bernal, (2000) La técnica idonea es la encuesta, pues nos dice que es una
técnica para obtener informacion con mas uso, este se fundamenta a través del
cuestionario (p. 212)

2.4.2. Instrumento

El cuestionario serd empleado pues con ellos tendremos lo que necesitamos en cuanto a
informacion (Bernal, 2000, p. 212).

El cuestionario para la variable uno consta de 20 enunciados y para la variable
dos 18 enunciados, seleccionados a través de 06 dimensiones, por otro lado cada
interrogante tiene 5 respuestas, el teste no tiene condiciones de tiempo y es
individual.

Tabla N° 3
Técnica e instrumento de recoleccion de dato

Variable Técnica Instrumento

Encuesta

Cuestionario sobre feedback

Feedback Engagement
Encuesta Cuestionario sobre Engagement
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El Formato Likert mantiene 5 niveles de respuesta:

+ Totalmente De acuerdo =1
» En Desacuerdo =2
* Ni de acuerdo, ni en desacuerdo =3
» De acuerdo =4
+ Totalmente en Desacuerdo =5
2.4.3. Validez

La herramienta fue validada por expertos, el resultado es el siguiente:

Tabla 4

Juicio de Expertos

VALIDADOR GRADO RESULTADO
Cervantes Ramoén Edgar Magister Aplicable
Aramburd Geng Carlos Magister Aplicable
Bardales Cardenas Miguel Doctor Aplicable

Segun lo validado por los expertos, los cuestionarios son aplicables, lo que significa que los
instrumento: Proceso de seleccion y Desempefio laboral, si son 6ptimos para la medicion

correspondiente.



43

Tabla 5
Validez de contenido por indicador
. Mg. Mg. .
Validadores I\ége'ngg?&;u Cervgr]tes Bard%les ProFr)r(w)cradlo
Abraham Ramon, Carglenas, Indicador
Edgard Miguel
n CLARIDAD 100% 100% 80% 93.3%
8 OBJETIVIDAD 100% 100% 90% 96.67%
'-,'_J PERTINENCIA 100% 100% 100% 100%
6 ACTUALIDAI? 95% 95% 100% 96.67%
ORGANIZACION 100% 100% 100% 100%
SUFICIENCIA 95% 100% 100% 98.3%
INTENCIONALIDAD 95% 95% 100% 96.67%
CONSISTENCIA 100% 100% 100% 100%
COHERENCIA 95% 95% 75% 88.3%
METODOLOGIA 100% 100% 100% 100%
PROMEDIO 96.9%

Fuente: Elaboracién Propia

2.4.3.1. Validez de contenido

Para Suttleworth (2018) tiene el termino de validez natural ya que esta determina en

qué situacion la medida figura a cada elemento, es cualitativa y determina si algun

elemento suma o disminuye valor a algun estudio.

2.4.3.2. Validez de constructo

Para Suttleworth (2018), indica que esta validez resume si una prueba o experimento

se encuentra a la medida o no. Hace referencia basicamente a si la definicidn de una

variable es el significado tedrico verdadero de un concepto.



2.4.4. Confiabilidad de los instrumentos

Lo fidedigno de este estudio se evalué mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach,
con un resultado de 0.894 para el cuestionario de Feedback Laboral y para el
cuestionario del Engagement laboral 0.92 lo que deja notar que confiable para la
medicion de la comunicacion interna y el recupero empresarial en GSS, 2018.

Variable 1= Feedback Laboral

Tabla 6

Alfa de Cronbach para el cuestionario

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,893 20

Segun la Tabla N°6, el resultado obtenido de la fiabilidad de Alfa de Cronbach es de

0.893, se determina que los datos tienen consistencia interna alta.
Variable 2= Engagement Laboral

44
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Tabla 7: Alfa de Cronbach para el cuestionario

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,908 18

Segun la Tabla N°7, el resultado obtenido de la fiabilidad de Alfa de Cronbach
es de 0.908, se delimita que los datos tienen una consistencia interna alta.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para la este estudio, como primer punto se encausara lo recabado en el programa SPSS
Stadistics, el cual dejara tablas y figuras estadisticas. Asimismo, utilizaremos el estadistico de
correlacion Spearman, con el objetivo de examinar la correlacion entre las variables Feedback y
Engagement Organizacional.

Para la observacion de los antecedentes se hizo la separacion representativa, en el cual se ejecutd
la exégesis para después presentar el fruto mediante graficos y tablas, las cuales se realizaran para

cada item, las gréaficas dejaran notar el resultado final de todo lo obtenido en la unidad de analisis.
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2.6. Aspectos éticos

Para esta investigacion se consultd al Responsable de la Campafia, Movistar México, mostrandose
conforme con la investigacion que se realizara a los trabajadores, respetando la autonomia y anonimato

de los encuestados.

» Autonomia: Tomar decisiones sin cometer abusos

> Beneficencia: Se pretende incrementar los beneficios al desarrollar este proyecto de

investigacion y disminuir riesgos.

» Justicia: Emplear procedimientos que sean razonables y que estos aseguren una correcta

administracion.

» No Maleficencia: Tratar con amabilidad a cada uno de los que participan del proyecto del

estudio.



CAPITULO Il
RESULTADOS
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3.1. Resultados estadisticos.
Tabla 8. Medidas descriptivas de las variables

Estadisticos

Feedback Engagement

N Valido 35 35

Perdidos 0 0
Media 3,74 3,77
Mediana 4 00 4 00
Moda 4 4
Desviacion estandar 701 731
Varianza 491 534
Rango 2 2
Minimo 3 3
Maximo 5 5
Suma 131 132

Interpretacion: Segun la tabla 8, la variable Feedback y la variable Engagement, del total de
encuestados, nos muestra que las dos variables tienen medias diferentes por ende la desviacion

estandar también logra ser diferente en ambas variables.

Tabla 9. Dimensién 1: Pensamiento Critico
Pensamiento Critico

Porcentaje Frecusn

Frecuencia  Porcentaje  Porcentsje Acumulado

Valido MIDEACUERDO, MIEN

16 457 457 457
DESACUERDO
DE ACUERDO 19 hd 3 543 100.0
Tatal

35 100,0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia



Pensamiento Critico

Porcentaje

NI DE ACUERDQ, NI EN DESACUERDO

DE ACUERDO

Figura 1.

Interpretacion: La tabla 9 de la dimension Pensamiento Critico, con 35 personas encuestadas,

obtuvo los siguientes resultados:

Que un 45.7% de los encuestados representado por 16 personas, respondieron que no se
encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con el pensamiento critico. Por otro lado el 54,.3% de los

encuestados representado por 19 personas, respondieron que estan de acuerdo con el pensamiento

critico brindado por la empresa.
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Tabla 10. Dimension 2: Inteligencia Emocional

Inteligencia Emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecusn Forcentaje Valido Acumulado
Valido NIDEACUERDO, Ml EN 14 40,0 40,0 40,0
DESACUERDO
DEACUERDD 4 28 223 g29
TOTALMENTE EM 13 T | T 1000
DESACUERDO
Total 35 100,0 100.0

Fuente: ElaboracionPropia.

40
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20

Porcentaje

10

Figura 2.

Inteligencia Emocional

NI DE ACUERDO, NI EN
DESACUERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO
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Interpretacion: Segun la tabla 10 la dimension numero 2 (Inteligencia Emocional), obtuvo la

siguiente muestra:
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Que un 40% de los encuestados representado por 14 personas, indican que no se encuentra ni de

acuerdo, ni en desacuerdo con la inteligencia emocional que se percibe en la empresa GSS. Por otro

lado el 22.9 % de los encuestados representado por 8 personas, respondieron que estan de acuerdo

con la inteligencia emocional presentada. Para finalizar el 37.1% de los encuestados representado por

13 personas, respondieron que estan totalmente en desacuerdo con el tema relacionado a la

inteligencia emocional.

Tabla 11. Dimension 3: Mejora Continua

Mejora Continua

Porcentaje Porcantaje
Frecuencia Forcentaje Walido Acumulado
Valido NI DE ACUERDO, MI EN 11 314 31,4 31,4
DESACUERDO
DE ACUERDO 11 314 31,4 G20
TOTALMEMNTE EM 13 37 | 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Propia.
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Mejora Continua

40
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Porcentaje

10

NI DE ACUERDO, NI EN DE ACUERDO TOTALMENTE EN DESACUERDO
DESACUERDO

Figura 3.

Interpretacion: Segun la tabla 11, dimension tres nombrada mejora continua en la empresa Global Sales

Solution. Se obtuvo el siguiente resultado sobre los encuestados.

Que 31.4% de los encuestados representado por 11 personas, respondieron que no estan ni de acuerdo,
ni en desacuerdo con la mejora continua que se presenta en la empresa GSS, asi como el 31.4%
representado también por 11 personas, indicaron que se encuentran de acuerdo con la mejora continua
presentada. Por otro lado el 37.1% representado por 13 personas indicaron que se encuentran totalmente

en desacuerdo con la mejora continua que se presenta en la empresa GSS.



3.2. Prueba de Hipotesis

Prueba de normalidad

HO la distribucion estadistica de la poblacion es normal
H1 la distribucion estadistica de la poblacién no es normal
Nivel de sig.i = error 5% =0.05 (95% Z=+/- 1.96)
Decision:

Sig. e <sig. i — se rechaza la HO

Sig. e > sig. i — se acepta la HO

Tabla 12. Cuadro de prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov Smirno Shapire Wilk
Estadistic
Gl Sig. Estadistic Gl Sig.
Feedbad 255 35 000 733 35 000
Engagement 254 35 000 793 35 000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Segun la tabla 12, observamos os resultados en base a la normalidad de la

muestra donde se pueden ver que los estadisticos son diferentes para cada variable. Es decir que la

distribucion estadistica no es normal, se uso también la prueba de Shapiro- Wilk, ya que tenemos una

poblacion de 35 elementos, Asi mismo el valor de significancia de la investigacion dio como
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obtencion 0,00 lo que significa menor a la significancia de la investigacion con el que se concluye

diciendo que se acepta la hipdtesis planteada HO.

Sig.e =0.00 < 0.05 — rechazar HO

3.2.1 Tipificacion de la investigacion
a. Las investigaciones paramétricas
Los estadisticos son paramétricos si cumplen las siguientes condiciones:

» Las variables deben ser cualitativas
* La muestra deber ser normal

» Lavarianza de las muestras o variables deben ser iguales

b. Las investigaciones no paramétricas.

Son estudios que no tiene condiciones, no es paramétrica. Para cumplir con este tipo de
investigacion solo se requiere de que una de las muestras sea diferente a la otra, de esta forma

se estaria cumpliendo con lo establecido.

3.3 Prueba de Hipotesis general

Prueba de hipotesis correlacional de Feedback y Engagement laboral

HG: Existe relacion entre el Feedback y el Engagement en los trabajadores de la empresa Global
Sales Solution 2018.

Ho: No existe relacion entre el Feedback y el Engagement en los trabajadores de la empresa
Global Sales Solution 2018.

H1: Existe relacion entre el Feedback y el Engagement en los trabajadores de la empresa Global
Sales Solution 2018.



Tabla 13. Tabla cruzada de Feedback y Engagement laboral

Engagement Laboral
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Fecuento
Engagement
HI DE
ACUERDOD, M TOTALMEMNTE
EM EM
DESACUERDO DE ACUERDOD DESACUERDO Total
Feedb NI DE ACUERDO, MI EN 14 0 0 14
ack DESACUERDO
DE ACUERDOD i 15 1 16
TOTALMENTE EN i 0 3
DESACUERDOD
Total 14 15 G 35

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 14. Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman

Valor del Coeficiente r (positivo o Significado negativo)

-0.7 a-0.99 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
0.2a-0239 Correlacion negativa baja

-0.01a-019  Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula

0.01a019 Correlacion positiva muy baja



0.2a039

0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada

0.7a 0930 Correlacion positiva alta

Correlacion positiva baja

Restrepo, L. y Gonzales, J. (2007)

Estrategia de la prueba:

Valor sig. : =0.05  (95%, Z= +/- 1.96)

Criterios:
Sig. e <sig. 1 [ se rechaza la HO

Sig. e >sig. 1 [ se acepta la HO

Tabla 15. Prueba de Hipdtesis General

Correlaciones

Rhode Feadbad Coeficiente de
Spearman Correlacion
51q. (Bilateral)
N
Engagement  COEfiCiente de
Correlacion
Sig. (Bilateral)
N

Feedback
1,000

35
983"

000
35

Engagement

983~
000

35
1.000

35

==, La comzlacion es significatva enelnivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia

56

Interpretacion: En la tabla 15, se analizo lo recabado, recolectado a través de la encuesta realizada a

los colaboradores, se utilizo el software del spss 24. Obteniendo como resultado que el nivel de

significancia para ambas variables es de 0,00 siendo menos que 0,05, de modo que se rechaza la
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hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Asimismo se obtuvo de la prueba estadistica Rho de
Spearman entre las variables feedback y engagement laboral, una correlacion de 0.983 dicho valor es
considerada una correlacion positiva alta segun la tabla 12, finalmente se concluye que si hay conexion

entre el Feedback y el compromiso en los trabajadores de la empresa Global Sales Solution 2018

3.4. Prueba de Hipotesis Especificas

3.4.1. Hipotesis Especifica 01
HE: Existe relacion entre el pensamiento Critico y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution, Ate 2018.

HO: No existe relacion entre el pensamiento Critico y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution, Ate 2018.

H1: Existe relacion entre el pensamiento Critico y el Engagement en la empresa Global
Sales Solution, Ate 2018.
Valor significancia o= 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios: p< a se rechaza h0 p< a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)
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Tabla 16 Tabla cruzada de Pensamiento Critico y Engagement Laboral

Tabla cruzada Pensamiento Critico y Engagement Laboral

Engagemseni
Ml DE
ACUERDC, MI TOTALMENTE
EN EM

CESACUERDD DEACUERDD DESACUERDOD Total
Pensa Ml DE ACUERDO, Ml EN 2 7 1L iG
miento DESACUERDO
Critico DE ACUERDO 5 8 g 19
Taotal 14 15 i 35

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 17. Prueba de correlacion entre Pensamiento Critico y Engagement Laboral

Correlaciones

Pensamie Engagsme

nio Critico nt
Fho da Speaman Pensa Coeficiente de comelacion 1,000 409
miento  Sjg. (bilateral) . 015
Critico 35 15
Engag Coeficiente de comelacion 409 1,000

ement Sig. (bilateral) A5

M 35 35

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilataral).
Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 17, se identifica que el nivel de significancia es de 0.15, siendo menor a
0.05, lo que indica que se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1).
Demostrando que existe relacion entre el pensamiento critico y el engagement laboral en la empresa
Global Sales Solution, ate 2018. Asi mismo el coeficiente de correlacion es de 0.409, es decir existe una

correlacion positiva muy baja.
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3.4.2 Hipdtesis Especifica 02

HE: Existe relacion entre la Inteligencia Emocional y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution, Ate 2018.

HO: No existe relacion entre la Inteligencia Emocional y el Engagement en la empresa Global

Sales Solution, Ate 2018.

H1: Existe relacion entre la Inteligencia Emocional y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution, Ate 2018.

Valor significancia o= 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios: p< a se rechaza h0 p< a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)
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Tabla 18 Tabla cruzada de Intelecto Emocional y Engagement Laboral

Tabla cruzada Inteligencia Emocional y Engagement Laboral

Engagement
MI DE
ACUERDD, MI TOTALMENTE
EN EM

DESACUERDO DE ACUERDD DESACUERDO Total
Intelige Ml DE ACUERDOC, Ml EN 14 a 0 14
ncis DESACUERDO
Emocioc DE ACUERDO a ] 0 g
nal TOTALMENTE EM a 7 i 13

DESACUERDO

Total 14 15 g 35

Fuente: Elaboracion Propia.

Tabla 19. Correlacion de Inteligencia Emocional y Engagement Laboral

Correlaciones

Inteligencis

Emiocional | Engagement

Fhio de Spearmsan Inteligen Coeficients de comelacian 1,000 217
cia Sig. (bilatersl) . 000
Emicion
35 35
al
Engage Coeficiente de comelacion 217 1,000
ment oo (bilateral) 000
M 35 35

**_ La corrzlacion s significativa en el nivel 0,01 {bilateral].
Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 19, el nivel de significancia es de 0.00, lo cual es menor a 0.05. Lo que
indica que se acepta la H1 y se rechaza la HO, esto quiere decir que existe match entre la inteligencia

emocional y el engagement en la empresa Global Sales Solution, ate 2018. Por otra parte, el coeficiente
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fue de, 0.917 indicando que es una correlacion positiva alta de acuerdo a la tabla de coeficiente de

Spearman.

3.4.3 Hipotesis Especifica 03

HE: Existe relacion entre la Mejora continua y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution 2018.

HO: No Existe relacién entre la Mejora continua y el Engagement en la empresa Global Sales

Solution 2018.

H1: Existe relacion entre la Mejora continua y el Engagement en la empresa Global
Sales Solution 2018.
Valor significancia o= 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios: p< a se rechaza h0 p< a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla 20 Tabla cruzada de Mejora continua y Engagement laboral.

Tabla cruzada Mejora Continua y Engagement Laboral

Engagement
MNI DE
ACUERDC, NI TOTALMENT
EM EEN
DESACUERD DESACUERD
O DE ACUERDO O Total
Mejora NI DE ACUERDO, NI EM 7 4 0 11
Contin  DESACUERDO
ua DE ACUERDO 7 4 Q 11
TOTALMENTE EN 0 T i 13
DESACUERDO
Total 14 15 L] 35

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 21. Correlacion entre continua y engagement laboral

Wejors Engagerment
Continua Laborsl
Fho de Spearman Mejora Coeficiente de comelacion 1,000 LR
Continua sjg (bilateral) . 000
M 39 35
Engage Coeficiente de comelacion B4 1,000
ment  gjg (bilateral) 000
Laboral ag ag

**_La comelacian es significativa en el nivel 0,01 {bilsteral]).
Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 21, se obtuvo como resultado, que el valor de significancia es de 0.000,
lo cual indica que es menor a 0.005, por consiguiente se valora mas la hipotesis alterna(H1) y se deniega
la hipdtesis nula (H0). Por lo tanto se determina que existe relacion entre la Mejora continua y el
Engagement en la empresa Global Sales Solution 2018. Asi mismo el coeficiente de correlacion fue de

0.648, indicando que existe una correlacién positiva moderada de acuerdo a la tabla de Spearman.



CAPITULO IV
DISCUSION
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En la presente investigacion se concluye que la prueba de Rho de Spearman, en donde el
valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis
alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de
0.983, el cual corresponde a una correlacion positiva alta. Existe coincidencia con la investigacion
de Cuevas (2011) donde afirman que las dos variables tienen una relacién significativa asi también
los resultados indican que los colaboradores se sienten comprometidos con sus respectivas

funciones.

Todo esto se alinea con la teoria de Boud & Molloy (2015) en el que manifiestan que el
feedback es un mecanismo por el cual las personas podran descubrir si son exitosos con las
actividades que realizan y si estan listos para cumplir y superar las expectativas. En cuanto a Alves
(2016) considera que el compromiso es algo positivo, relacionado a las actividades que se realizan
con esfuerzo y dedicacidn, hace referencia al estado afectivo que no se encuentra enfocado en un

objeto, individuo o comportamiento.

En la prueba de hipotesis 1, se define que la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor de p=0.015
(sig. bilateral) el cual resulta mayor a 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna (H1) y se acepta
la hipotesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.409, el cual corresponde a una
correlacion positiva moderada. La presente tesis tiene la similitud con la de Garcia (2013) la
consideracién como muestra a toda la poblacion y la aplicacion como instrumento el método hipotético
deductivo. Se establecid la 69 teoria de Iglesias (2017) en el que indica que el pensamiento critico tiene

una definicidén abstracta que hace referencia el razonamiento del conocimiento.

En la prueba de hipétesis 2, se culmina que la prueba de Rho de Spearman, en donde el

valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la H1 y se



65

rechaza la HO. Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.917, el cual corresponde a una
correlacion positiva alta. Hay una semejanza con la investigacion de Borrego (2016) el cual indica
que existe una relacion positiva entre las variables de la pasion armoniosa y la satisfaccion
profesional, aceptando la hipdtesis alternativa y rechazando la h0. Se baso a la teoria de Guell
(2013) en el que afirman que la inteligencia emocional es razonar adecuadamente ante los sucesos
emocionales, enlazar la inteligencia y la emocion, pero actuando légicamente y friamente ante los

inconvenientes que puedan acontecer.

En la prueba de hipotesis 3, se comprobo que la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna (H1)
y se rechaza la hipotesis nula (HO). Asimismo, el coeficiente de correlacion es de 0.648, el cual
corresponde a una correlacion positiva alta. Hay similitud con la tesis de Ortiz (2017) el cual llego a la
conclusion que el feedback positivo si tiene relacion con el engagement en los trabajadores. Se
establecio la teoria de Lander (2017) el cual indica que la mejora continua se aplica de poco a poco en
los procesos de mejora, de tal modo que pueda involucrar a todas las personas de la organizacion y asi

buscar las mejores soluciones a los procesos que no funcionan.



CAPITULO V
CONCLUSIONES
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De la investigacion realizada se lleg6 a las siguientes conclusiones:

Primera: Mediante los resultados obtenidos, se comprueba la hipotesis general el cual indica que existe
relacion entre el feedback y el engagement en los trabajadores de GSS, Ate 2018; puesto que el valor
de p=0.000 (sig. bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hip6tesis alterna (H1)
y se rechaza la hipotesis nula (HO). El coeficiente de correlacién es de 0.983, el cual corresponde a una
correlacion positiva alta. Por ende, se indica que la relacion de ambas variables es directa, eso quiere

decir que si se brinda un feedback adecuado el compromiso de los colaboradores mejorara.

Segundo: Se demostrd que la hipotesis especifica 1, el cual indica que existe relacion entre el
pensamiento critico y el engagement en la empresa Global Sales Solution, ate 2018; dado que el valor
de p=0.015 (sig. bilateral), el cual resulta mayor a 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis alterna (H1)
y se acepta la hipotesis nula (HO). El coeficiente de correlacion es de 0.409, el cual corresponde a una
correlacion positiva moderada. Por lo tanto, se define que la relacion de ambas variables es indirecta,

eso quiere decir que el pensamiento critico no influye en el engagement laboral.

Tercero: De igual modo, se demostro la hipotesis especifica 2, el cual afirma que existe relacion
entre la inteligencia emocional y el engagement en la empresa Global Sales Solution, Ate 2018; dado
que el valor de p=0.000 (sig. bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis
alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). El 72 coeficiente de correlacion es de 0.917, el cual
corresponde a una correlacion positiva alta. Por ende, se concluye que la relacién de ambas variables es
directa, es decir que si la inteligencia emocional, que abarca temas como la eficacia de liderazgo y la

resolucion de inconvenientes si influye con el engagement laboral.
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Cuarto: De este modo, se comprobd la hipotesis especifica 3, que denota la existencia de conexion
entre la mejora continua y el engagement en la empresa Global Sales Solution, Ate 2018; dado que el
valor de p=0.000 (sig. bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna
(H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). El coeficiente de correlacion es de 0.648, el cual corresponde
a una correlacion positiva alta. De tal modo, se concluye existe relacion directa entre ambas variables,
es decir que a medida que los colaboradores se adapten al nuevo entorno del centro de trabajo se

obtendra un mejor compromiso por parte de los trabajadores.



CAPITULO VI
RECOMENDACIONES
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Primera: Dar a conocer a todos los colaboradores de la mision, vision, valores, objetivos y estrategias
para que asi todos estén direccionados a un mismo objetivo y asi todos se sientan parte fundamental

de la empresa.

Segunda: Se recomienda implementar talleres, capacitaciones para todos los colaboradores, con el fin
de mejorar y ampliar los conocimientos y asi dar oportunidad a que las personas desarrollen mejor sus
habilidades comerciales, ello permitird mejorar el ambiente dentro de la empresa, ya que el personal

se sentirdn motivados y satisfechos, el que se evidenciara en el cierre de gestion.

Tercero: Planificar actividades y dindmicas motivacionales, realizadas con el fin de fomentar el trabajo
en equipo, asi como retribuir con incentivos a todos los colaboradores que alcancen el total de sus
objetivos planteados por el responsable de campafia, de esta manera se lograria una mayor

productividad.

Cuarto: Se recomienda valorar la sugerencia de todos los trabajadores para mejorar la metodologia de
las capacitaciones brindadas ya que no siempre es captada o entendida en su totalidad por los mismos,
al brindar una capacitacion con la metodologia adecuada tendremos mejores resultados durante la

ejecucion de las actividades.

Sexta: Por Gltimo, se recomienda que se realice un estudio mas minucioso para identificar que es lo
que afecta al compromiso de los trabajadores para asi plantear nuevas y mejoradas alternativas de
mejora y consecucion del compromiso de los trabajadores para asi lograr el alcance de los objetivos

totales.
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Pensamisnte Critico v el Persamiente Crtico v el Persamiznto Critico y el

Engagement en los
trabajadores de la empresa
Global Sales Solution, Ate
20187

+Cual es |a relacion entre |3
Intefinencia Emocional v el
Engagement en los
trabajadores de la empresa
Global Sales Solution, Ate
20187

4wl es |3 relacicn entre 1

Engagement en los
trabajadores en |a empresa
?l:lll:iial Sales Solution en &l ano

ld=ntifizar |3 relacion entre |3
Inteligencia Emocional y el
Engagement en los
trabajadores en |a empresa
?l:lll:iial Sales Solufion en &l ano

ld=nitifizar |5 relacidn entre |3

Engagement en |a empresa
iGlobal Sales Solution, Ate
2018,

Existe relasdn entre |3
Intefigencia Emocional y &l
Engagement en |a empresa
Global Sales Solution, Afs
2018,

Existe relscidn entre &l la
Mejora Confinua v el

Enosoement en la emoress
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Miziora Continua v el Miziora Continua v el iGlobal Sales Soluticn, Ate
Engagement en los Enpagemant en los 2018
irabaisdores de |la emprasa irabaizdores en la emprasa |
Global Sales Solufion, Afe Global Sales Solution en 2l ano
20187 2018
Mziora Continus
Innovacion 149,20
arpanizacionsl
Wariable 2: Engagement
Emensiones Indicadores [tems Escala de valoracion
Espantu 1,2
: Errprerdedor 1. Totalmenie de acuerd:
EEH'TPE_II'IEI'HIEI'HD TransmEion 24
ToSCHVE de YWalores ' 2 En desacuerdo.
Constant _
Commmrasiin 5.8 3N g scuerdo, | en
Imitabildad T2 desacuerdo
Lealizd Lamgromiso 8,10 4. De acuerdo
Incenivos 8. Totalmenie an
112,13 desacuerdo
MeconoCimienio 14, 15,76
L. Laboral
Mitizcion Erbiente m_—
Iabaral "
DOISENC OE IRVE S TIGACION FOELACION Y MOESTRA CHICAS EINSTRORENTOS

El diseno que == seguira responds 3 un disens no expanirmental,
franzeccional comelzcional — causal ya gue se tomaran datos en
fizmpo determinado con el objetive de determinar |z comelacicn
exisients enire las variables de ks investigacion.

POBLACTON:

1Global Sales Solutions.

La poblacion objetivo de esta investigacion esta
iconformada por un total de 80 teleoperadores de 3
icampana Maovisiar- Mesico, pertenecienizs a la empresa

MUESTRA: Esta conformnado por tods s poblacion

Variable 1: Feadback
Tecnicas: Encussta
Instrumentos: Cusstionario
Autar: Daniel Cenison (2001)

Anoe 2047

WariableZ: Engagerent
Tecnicas: Encussta
Instrumentos: Cusstionario
Autor: Calderdn Melssal2015)

Ano 2018




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE FEEDBACK EMPRESARIAL

78

. . . : Ezcala de
Dimensiones Indicadores ltems .
valoracion
Disposicion Mental
1. Tu jefe esta siempre dispuesto a escuchar la opinion del grupo
2 Las capacitaciones brindadas estan dictadas con una adecuada metodologia
Pensamiento 3. Se adecua usted de manera rapida ante los cambios comerciales
Critico Capacidad de 4, _Se.l:eallzan test de aseguramiento de la informacion, una vez terminada la
Interpretacion capacitacion L Totzlmarte
de acuardo
1 En
N . . - desacmendo
5. El jefe apoya e involucra a aguellos que aportan ideas distintas 1 Mide
onsfante aruerdo, ni en
Comunicacian &. El jefe se asegura de que todos comprendan las tareas o funciones asignadas 4 %E:m
3. Totalmants
=4}
desacuerda

Inteligencia
Emaocional

7. E_I jefe inmediato siempre ideniifica las motivaciones individuales y grupales
Percepcion necesanas
4. El jefe realiza revision del desempeno del personal a su cargo y provee
retroalimentacion
9. EL jefe formula estrategias considerando las fortalezas de la organizacion
Compromiso

Jrganizacional

10. Se realiza un seguimiento parametrado luege del feedback correspondients

Eficacia del
Liderazgo

11.  Eljefe dezarrolla planes que contemplen las necesidades del
perzonal a su cargo

12.  Llegas t0 a los objetivos planteados antes del tiempo
establecido




Empatia

15. Compartes tus ideas, sentimientos, razonamiento y conocimientos a través de la
retroalimentacion.

16. El jefe fomenta la cooperaciéon adecuada ante su personal

Mejora Continua

Recursos Laborales

17. Los implementos dados en las capacitaciones son los adecuados

18. Se encuentra en buenas condiciones el material del trabajo

Innovacion

19. Su lider siempre busca nuevas oportunidades de optimizar el trabajo

20. Consideras que las ofertas brindadas son innovadoras para los clientes

(]

79

Totalmente
de acuerdo

En
desacuerdo
Nide
acuerdo, ni

en
desacuerdo
De acuerdo
Totalmente en

desacuerdo
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ANEXO 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE ENGAGEMENT EMPRESARIAL

. . . ; Escala de
Dimensiones Indicadores ltems o
valoracion
Espiritu 1. Realizo mi frabajo de la manera mas efectiva sin gue esto signifigue un costo 1. Totalmente
Emprendedor mayor para la organizacion . dEE acuerdo
. n
Comportamiento i i ) ) i ) desacuerdo
F’T‘nacﬁm 2. Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis superiores y por ende de la 3. Hide _
organizacion ;ﬁ‘-"!"d'l L
Tranzmision de 3. Mitrabajo debe cumplir con las expectativas de mis superiores v por ende de la desacuerdo
Valores organizacion 4 De acuerdo
5. Totalmente
4. Las directivas v lideres ponen en practica los valores de la empresa ::-a-:uen:l-:-

Constante 5. La comunicacion es constante en los grupos virtuales
Comunicacion
6. Estas de acuerdo con los focus group semanales

7. Tu estado de animo depende mucho de las objeciones puestas por los clientes

Lealtad Irritabilidad
8. Tus objetivos obienidos son directamente proporcionales al frate recibido
8. Te sientes compromefido con los objetivos de la organizacion
Compromiso
10. Te sientes comprometido con el frabajo que realizas pese a trabajar bajo presion
diariamente
11. Tu empleador te incentiva para lograr logras la totalidad de tus objetivos
Incentivos
12. Tu empleador propone dinamicas motivacionales
13. Los incenfivos brindados son realmente proporcionales a tu rendimiento obtenido
Reconocimienio 14. El supervisor s& preocupa por tu desempenio laboral v lo reconoce
Laboral
15. Se brinda la oportunidad de realizar una linea de camrera dentro de la organizacion
Mativacion

16. Siento gque el trabajo que realizo es valorado por mis superiores
Ambiente Laboral 17. Las instalaciones son adecuadas para el desempeno de tus labores 12
Mis companeros de trabajo toman en cuenta mis opiniones




ANEXO 4: CUESTIONARIO DE FEEDBACK

Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

1. Totalmente de acuerdo, 2. En Desacuerdo 3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4.

De acuerdo, 5. Totalmente en desacuerdo.

FEEDBACK [1[2[3][4]5
Disposicion Mental
1 |1, sTujefe esta siempre dispuesta a escuchar |a opinian del grupa?
2 |2 Las capacitaciones brindadas estan dictadas con una adecuada metodalogia?
g Capacidad de Interpretacion
E 3 |;5e adecua usted de manera rapida ante los cambios comerciales ?
o 4 |5 realizan test de asequramiento de la informacion, una vez terminada la
E Constante Comunicacion
E B | JEljete apoya & invalucra 3 aquellos que apartan ideas distintas?
E B | JEljefe se asequra de que todos comprendan las tareas o funciones asignadas?
g Percepcion
T | jEljate inmediato siempre identifica las motivaciones individuales | grupales
3 JEljefe realiza revision del desempena del personal a su cargo y provee
retroalimentacion?
Compromiso Organizacional
9 |JEL jete formula estrateqgias considerando las fortalezas de la organizacion?
= [0 |j%e realiza un sequimiento parametrado luego del feedback correspandiente?
c Eficacia del Liderazgo
S | 1 [jEljske desamolla planes que contemplen as necesidades del personal a su carga?
E 12| Lleqas t alos objetivos planteados antes del iempo establecida ?
n Solucion de Problemas
§ 13 |;Eljefe atiende problemas de desempeno de sus calaboradores coninmediatez?
2 | M |;Eljefe analizala causaraiz ante un posible obstaculalabaral?
2 Empatia
- § JCompartes tu% ideas, sentimientas, razanamiento y conocimientos através dels
retroalimentacion.?
16 |, Eljefe fomentala cooperacion adecuada ante su persanal?
= Recursos Laborales
E 17| ;Losimplementos dados enlas capacitaciones son los adecuados?
S | 18 |/ Seencuentraen buenas condicianes el material del trabajo?
m Innovacion
= | 19 | Sulider siempre busca nugvas oportunidades de optimizar el trabajo?
€ | 20 |;Consideras que las ofertas brindadas soninnovadoras para los clentes ?




ANEXO 5: CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT LABORAL

Para cada item se considera la siguiente escala de respuesta:

82

1. Totalmente de acuerdo, 2. En Desacuerdo 3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4.

De acuerdo, 5. Totalmente en desacuerdo.

ANEXO 6: JUCIO DE EXPERTOS

ENGAGEMENT

|1]2[3]4]5

Comportamiento Proactvo

Espiritu Emprendedor

{Realizo mitrabajo de |a manera més efectiva sin que esto signifique un costo mayor
parala organizacion?

iMiviabajo debe cumpli conlas expectativas de mis superiores y por ende dela
organizacion’?

Transmision de Valores

iMitrabajo debe cumplir conlas espectativas de mis superiores y por ende dea
organizacion?

;Las directivas ylideres ponen en practica los valores dela empresa?

Constante Comunicacion

;La comunicacion es constante en los grupos vituales?

JEstas de acuerdo conlos focus group semanales?

Lealtad

|rritabilidad

iTuestado de anima depende mucho de las abjeciones puestas porlos clientes?

+Tus objetivos obtenidos son directamente proparcionales altrato recibida?

Compromiso

+Te sientes comprometida can los abjetivas de la organizacion?

0

;Te sientes comprometida con el rabajo que realizas pese a trabajar bajo presion
diariamente?

Incentivos

Tuempleador te incentiva para lograr logras la totalidad de tus objetivos 7

|4

;Tuempleador propane dinamicas mativacionales?

13

;Losincentivas brindados son realmente proparcionales a tu rendimienta obtenida?

MMotrvacion

Reconocimiento Laboral

i

JEl supenisor se preacupa por tu desempenio labaralylo reconace?

1

;9 brinda la oportunidad de realizar unalinea de carera dentra de[a organizacion 7

1

+Sienta que el trabajo que realizo es valorada par mis superiores?

Ambiente Laboral

LI

iLasinstalaciones son adecuadas para el desempena de tuslabares?

18

iMis companeras de trabajo toman en cuenta mis opiniones?




SAR VALLFJO

ad.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante:  CERVANTE] R4 pei) ,Edcqed
Dr./Mq.

Iz.z;-rgo @ Institucién donde IM Ceu{.’e _(/G V_M
1.3. Especialidad del experta: GaU

1.4. Nombre del Instrumento motivo de 1a eva

1.5. Autor del instrumento;  VAREAS GRADER, Wendly Yanesa

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:' /
INDICADORE Bueno
CRITERIOS e : ~no; | DUNO
: S 0-20% 21.40% | 41.60% 61-80%
CLARIDAD | Esta formuac con fengue apropla 90"
mm Esta expresado de manera coherente y 4t
oo i3 9o/
Responde a las necesidades internas
; externas de la investigacién i N/
UALIDAD | ESta adecuado para valorar aspectos y '
ACTUALIDAD |estrategias de mejora 9{%
R A A rende los calidad
| e ar/
m las dimensiones. v 4 q([j/
DA Estima las estra responda al o
D 3 mm«hm < sz
m quelosibm:dtgizaduscn B
CONSISTENCIA | o= e e O e vt ¥/
investigando. |
Considera la estructura del
presente
instrumento adecuado al tipo de A
usuario a quienes se dirige el 9&[/
| instrumento
| Considera que los items miden | ;
e i %07
PROMEDIO
DE 4
VALORACIO A
N

ITEMS DE LA PRIMERA V.

83



04

07

08

10

11

A A RYATENENEN

NSRS YN

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

i W

¢

IV _PROMEDIO DEVALORACION;

Ate, de junio del 2018

05 fofas g
/ DNI 7---?.022)%-
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PSAR VALLEIO

*ﬁ uUcv

ra.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
1Il. DATOS GENERALES:
11, Apellldosy nombres del informante: (I KANTES 34}400 EAGH) F
12, Cargoelnsuwcion donde labora: .JOCQM/@ Uev-4te
1.3. Especialidad del exmm-_%
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién® ﬂ
1.5. Autor del hslrumanl_g._ms SCANEZ., WNW ant.m.
IV.ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

[Deficiant o | Muy [Excelent
INDICADORE Regular| Bueno | MUY m
CRITERIOS e g
| s o205 |21:40% [41.60% | Sueno
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado sy
AN Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD | iégica ?0/'{
I | Responde a las necesidades intemas y ¢
il externas de la investigacién 9
oo |Estaadecuado para valorar aspectos y -0
ACTUALIDAD | sdeciado o Ny
RGANIZACION | Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION | oo qy
SUFICIENGIA | T'ene coherencia entre indicadores y -
INTENCIONALIDA| Estima ls estrategias que responda al L Z
D propésito de la investigaciéa a7
Considera que los items utilizados en
. | este instrumento son todos y cada uno
CONSISTENGIA' | et rsiementn son s y .?y
Investigando.
Considera 13 estructura del
" ey presente
COHERENCIA | instrumenta adecuado al tipo de 8
usuario 2 quienes se dirige el {
e o Instrumento
seTanGL oGl | Considera que los Rems miden lo que
L4
PROMEDIO
DE 8,
VALORACIO 7/
N
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE
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AR

12

13

14

15

16

17

h

AATR VRN RNEN

18

V.

19

20

21

23

27

28

29

30

AN

32

OPINION DE APLICACION:

£Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

s %M -

IV _PROMEDIO DEVALORACION: 9 y%
Ate, dejunio del 3018

0 57/0 5 o

Firma de experto Inf

DN == 0L /Y24y ..
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& SV

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
11. Apellidos y nombres del informante Dr. / Mg MM)_QIL‘J"_‘M_
1.2. Cargo e Institucién donde labora: Logite. 5
1.3. Especialidad del experto: __Aﬂ_m_,_mm
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Kingbe
1.5. Autor del instrumento: <

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

01

02 e
03 7
04 i
05 v
06 i
07 o
08 i
09 vy
10 4




"

12

13

14

16

16

17

18

19

RSN N

20

21

22

23

24

26

27

30

A

32

. OPINION DE APLICACION:
£Qué aspectos tendrfa que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

Bploter o pragunen.

IV _PROMEDIO DEVALORACION: GL/

Ate |, de octubre del 2018

Firma de experto informante
ONI ... S24adaqss ...
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante Dr. / Mg { Gows Cacls A
1.2. Cargo e Institucién donde labora: te

1.3. Especialidad del experto: Mmmﬂ'&é
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: = evesTe_

1.5. Auter del instrumento: W
ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

:'.‘ .( q :‘,'.7\
v’
B /
| Comprende los aspectos en calidad y v
" | daridad,
"Mmmmnmduesy /
__|las dimensiones.
Estima las estrategias que responda al
de la investigacién (/
A Considera que los items utilizados en ./
este instrumento son todas y cada uno
~ propios del campo que se estd
Censidera Ia. estructura del
3 m
instrumento adecuado al tipo de v
& | usuario a quienes se dirige el
g | Instrumento
Considera que los items miden lo que va
2 medir,
PROMEDIO ’
DE Ggs/.
VALORACIO
N
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE
01
02 7
03 7
04 o
05 4
06 i
07 Y
08 o
09 X
10 /
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¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacién?

@ 0 Xym:

IV PROMEDIO DEVALORACION: q957.

Ate , de octubre del 2018 s

informante
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CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

L1. Apelidos y nomres del iormant{ o) Mg BALDALES CHRDEMAS, M16LIE™
Docempbs el

1.2, Cargo e Institucién donde labora:

13. Especialidad del experto: 7AW/ Z0S—

inm ~ OIIG‘AAI/M"")

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:

15. Autor del instrumento: U645 645=R, WMAV Vw4
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

‘A1 O

| Considera 1a estructura del

i = | Considera que los items miden lo que
b itl) medir.

Comprende los aspectos en calidad y
daridad.

Tienz coherenda entre indicadores y
las dimensiones.

Esta formulada con lenguaje apropliado =%

Esta expresado de manera coherente y

3 /|

Responde a las necesidades intemnas y l/

externas de fa investigaddn

Esta adecuado para valorar aspectos y /

estrategias de majora =
v’
/

P

Estima Ias estrataglas que responda al
propdsito de la investigacién

Considera que los items utilizados en
este instrumento son todos y cada uno
propios del campo que s2 est

presente
y instrumento adecuado al tipe de
1‘ usuario a quienes se dirige el

.

VALORACIO
N

QN

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

03

5(8|23|5|8|8

MOUHHINN
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07

10

11

12

13

14

17

18

19

21

25

27

28

29

30

31

32

33

CION:

¢Qué aspectos tendria que medificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacién?

Mo Fi can TET H pRS

o7
IV _PROMEDIO DEVALORACION: 75”

Ate, de funio del 2018 %
Tkl = S
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informant lMg
1.2. Cargo e Institucién donde labora:

Brrdales Chudenss, Mibisi

) ﬂ;"u-

1.3. Especialidad del sxperto: Eaul-blf— Peysonel ~ 0”@#/21709‘/

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién:

1.5. Autor del instrumento:

MAW
TOS DE VALIDACION E INFORME:

Il. ASPEC

N A At

| Esta expresado de manera coherente y
| ¥gica

- |Esta adecuado parz valorar aspectos y
estrategias de mejera

_|les

| Esta formulado con lenquaje aproplado

Responde a las necesidades internas y
externas de la investigacién

-~

: Cnmprmdolosmm calidad y

mmmmmv
dimensiones.

Estima las estrategias que responda al
| propdsito de la investigacién

. &,.441 mnmmmmlm
,i‘l{ propios del campo que s2 estd

| presente
instrumento adecusdo al tipo de

este instrumento son todos y cada uno

\‘Cmsiderala estructura del

| usuaric a quienes se dirige &l
| instrumento

\\ \\ \ \\ \\\ \\

oms EDIO g
c1d "’

:ALORA % ﬁ
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE

01

02 Pl

03 v

04 .

[ s

08 i

07 ¥

08 7

09 s R ey

10 W




"

12

13

14

16

16

17

RAR NN

18

19

20

21

22

23

27

28

30

ey

32

n. OPINION DE APLICACION:
¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacién?

MBFan EaymMin -

Ate |, de octubre del 2018

o2y e AT

ﬁ ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO
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ANEXO 7: RESULTADOS DEL TURNITIN

p Vanesa Vargas Grandez FEEDBACK'Y ENGAGEMENT ®

Resumen de coincidencias

ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJD 30 %

n
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCLIELA ACADEMICO PROFESIONAL DR ADMNISTRACION

1 repositorio.ucvedupe 22 9% S

Fuente de Intemet

] Entregado a Universida... 0
Veedimak v Paggement e e abagdines bz |':||I[IrH\':.( ikl Hales Salutn, Al 2018 rl 2 _rEbEj:g:e| eatudiante 7 ,f, >
TESIS PARA OBTENER EL TITULO FROFESIONAL DE —_ 3 EntreQadD a Universida... ‘:1 % >
LICENCIADA EN ADMINIS TRACION — Trabajo del estudiante
3
AUTORA; 4 Entregado a Universida.. <7 % >
Vangas Cinerdee, Wemdy Vs @ Trabajo del estudiante

renati.sunedu.gob.pe <1% >

Fuente de Intemet

a
ASESCHR:

on

Pie Mmoo Tipin, Jivvaer

Entregado a Universida.. <7 % >
LINEA DE INYESTIGACTON Trabajo del estudiants
GESTION DE ORGANIZ ACIONES

Entregado a Universida.. <7 9% >

Trabajo del estudiante

~N o

LIMA-PERU
8 Entregado a Universida.. <7 % >

2018 Trabajo del estudiante

9 repositoriouigvedupe <7 % >

Fuente de Intermnet
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ANEXO 8: BASE DE DATOS

Feedback

>
(=
=<C
(=]
o
)
]
o

Variable

Mejora Continua

Inteligencia Emocional

Pensamiento Critico

Dimensiones

®|l | | | wn ool sl ol NT oo o] s o] s s o ] s o] s o] s o] =] =] o
m 0z ejundaug
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6T 2jundaug
Gl B e R B Bl sl e e ] B e s e R e R B E D
mﬂﬁuc-.:M!l
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LT ejundaug
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L[S L] e st wlopol W) O o m| W o of| || W | W o n| w| oo o =| 0] w
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& | €T ejundaug
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S | TT ejunFaug
A P | S 44344443344434444334443444
.m OT ejundaug
2
8 5 & IR el [ B N N N N N R N R N E R N E R R R TR
m 6 ejundaug
o
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