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RESUMEN 

El objetivo del estudio fue determinar la relación entre Gestión estratégica y 

retroalimentación laboral en una empresa comercializadora de bebidas no 

alcohólicas en cercado de Lima, 2020. Se evaluaron las etapas de formulación de 

la estrategia, implementación estratégica y evaluación estratégica, tomando en 

referencia la teoría del autor Prieto. J. (2013). De la misma manera la 

retroalimentación laboral, se evalúa tomando en cuenta sus pasos como 

comportamiento, pregunta, sentimientos, impacto, petición y compromiso, según 

la teoría Rodríguez, Rodríguez y Vico (2017). La tesis tuvo un método hipotético 

deductivo, enfoque cuantitativo, tipo aplicado, diseño no experimental corte 

transversal, nivel descriptivo correlacional, muestra basada en censo 

considerando la totalidad de la población de 50 trabajadores. Finalmente se 

concluye que existe relación entre Gestión Estratégica y retroalimentación Laboral 

en una empresa comercializadora de bebidas no alcohólicas. 

Palabras clave: Gestión estratégica, retroalimentación laboral, planeación 

empresarial. 
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 ABSTRACT 

The objective of the study was to determine the relationship between strategic 

management and labor feedback in a non-alcoholic beverage marketing company 

near Lima, 2020. The stages of strategy formulation, strategic implementation and 

strategic evaluation were evaluated, taking into reference the theory by the author 

Prieto. J. (2013). In the same way, job feedback is evaluated taking into account 

its steps such as behavior, questions, feelings, impact, request and commitment, 

according to the Rodríguez, Rodríguez and Vico (2017) theory. The thesis had a 

hypothetical deductive method, quantitative approach, applied type, non-

experimental cross-sectional design, correlational descriptive level, census-based 

sample considering the entire population of 50 workers. Finally, it is concluded that 

there is a relationship between Strategic Management and Labor feedback in a 

company that sells non-alcoholic beverages. 

Keywords: Strategic management, labor feedback, business planning
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I. INTRODUCCIÓN

El desarrollo de la estrategia en su concepto principal deriva de los términos 

griegos “estrategos” que significa “general”. Este término fue utilizado en el ámbito 

militar para ofrecer respuesta a los enemigos en batalla, en ese sentido en la 

popular obra de Sun Tzu se narra un conjunto de estrategias dictada por un 

general que al día de hoy ha sido adaptada a los distintos ámbitos empresarial. 

Por ejemplo, el tema del armamento, el ejército y el enemigo fueron sustituidos 

por recursos, la empresa y la competencia, respectivamente. Estos términos se 

asemejan por su similar característica. Por otro lado, existe el postulado de 

Tarzijan (2008) quien menciona que la estrategia guarda una estructura que 

comprende cuatro etapas. La primera de ellas es la planificación financiera, luego 

está la formulación de estrategia, posteriormente la visión más global y finalmente 

el análisis de los entornos empresarial.  

En el mismo sentido, el otro punto de análisis fue el Feedback un término muy 

conocido en la administración moderna, la cual lleva como significado la 

retroalimentación. Su origen surge dentro de la ciencia cibernética donde significo 

el control en diferentes procesos, dicho argumento fue tomado por Norbert Wiener 

a mediados del siglo XX. Posterior a eso en la cronología histórica, el termino fue 

utilizado en actividades militares propias de los procesos histórico bélicos del 

momento. Por eso se entiende que otra acepción del término del feedback es 

Kybernetes que se traduce al arte de pilotar un navío. En estos casos, pilotar y 

manejar una actividad armamentista.  

En la misma época de los años 50 se comenzó a utilizar en el ámbito de la 

evaluación del desempeño profesional para dar al empleado información 

correctiva o de mejora sobre su comportamiento. En tal sentido, Siemens (2005) 

menciona que el Feedback guarda un carácter integral dirigido al aprendizaje 

organizacional, generando un conjunto de conexiones múltiples. Este proceso 

cíclico de retroalimentación constante es todo lo contrario, al método 

unidireccional que tradicionalmente se aplicaba en las empresas. En 

consecuencia, aplicar adecuadamente el feedback en un grupo humano de 
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colaboradores permite la corrección de una conducta errónea y refuerza acciones 

dentro de la institución.  

En el país es necesario investigar sobre gestión estratégica porque garantiza a 

las empresas que se administre los planes y se establezca objetivos, identificando 

falencias principales, como pueden ser, la gestión del tiempo y el manejo de los 

recursos adecuadamente. También lograr consolidar implementar estrategias que 

se pueden ejecutar en el proceso operativo, logrando el análisis e indicadores de 

gestión de manera exitosa. Esta implementación aporta un efecto lógico que 

conllevan a tomar decisiones de ventaja en el entorno competitivo, es de 

importancia que las empresas cuenten con lineamientos, bases estratégicas en la 

cual tengan soporte hacia donde quieran llegar implementando de manera 

favorable los medios y recursos de manera efectiva y eficiente para adaptarse a 

los cambios permitiendo competir eficazmente y logrando los objetivos esperados. 

En el estudio de la retroalimentación laboral también es importante en las 

organizaciones ya que ayuda en el desarrollo del trabajador logrando que 

identifiquen sus capacidades y construyan un plan de crecimiento personal y 

profesional; también es el camino y una herramienta esencial para lograr detectar 

errores que no son reflejados en el proceso del desarrollo de las actividades, así 

como también áreas de mejora, incluso puede proporcionar importantes 

beneficios con referencia a la competencia, permitiendo enmendar fallos dentro 

de la organización generando un ambiente de confianza, integración con buenas 

expectativas de mejora para el crecimiento de la organización. 

La investigación se realizó en las instalaciones de una organización que se 

encuentra dentro del rubro de bebidas. Considerado como la distribuidora 

autorizada de Coca Cola Company, está ubicada en Jr. José Celendón N° 495 

centro de Lima, especializada a la venta de bebidas no alcohólicas del portafolio 

de la Coca Cola Company en Lima Metropolitana. Su visión, es ser líderes en las 

áreas de consumo de bebidas y alimentos donde se involucren y su misión es, 

generar un adecuado clima laboral que permita una productividad optima en los 

colaboradores y que se vea reflejado en la satisfacción de los consumidores.  
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En la empresa antes señalada se realizan  formulación de la estrategias para el 

diagnóstico del entorno y también un planeamiento interno para el análisis y la 

toma decisiones asertivas, en la cual se observa debilidad en la implementación 

estratégica debido a que el equipo de trabajo conoce parcialmente lo que puede 

ocasionar al no realizar bien su actividad ello hace asumir la falta de liderazgo que 

existe por sus subalternos, haciendo relucir carencias de motivación y 

capacitación en su puesto de trabajo ya que no es suficiente solo con charlas 

explicativas si no que la comunicación tiene que ser constante y fluida en la 

organización para lograr el empoderamiento en el trabajador,  otorgándole todos 

los medios y recursos disponibles necesarios ya sea teóricos como prácticos, en 

ello se observa debilidad ya que algunas recursos solo son facilitados mas no 

explicados a cabalidad y no captan una sola idea si no suelen regirse por su 

percepción afectando lineamientos institucionales, en la evaluación estratégica se 

visualiza un progreso y las evidentes mejoras para la corrección en la cual carece 

de medición en actividades propias de la operación que aportan ideas de mejora 

para el desempeño solo quedan en acuerdos y en ocasiones solo se evalúan las 

ideas ; existe dificultad en medir algunos indicadores de gestión en la operación 

solo son evaluados por aproximaciones generando falta de mejoramiento y 

resultados reales así evidenciando la carencia en retroalimentación y compromiso 

por falta de indicaciones, tiempo  y explicar en que afecta el no registrar a tiempo 

una determinada información. 

En la empresa, existe falencias en la retroalimentación laboral debido a la rotación  

que existe en la operación por las temporadas altas donde el comportamiento es 

cambiante ya que los trabajadores vienen de hogares, culturas, costumbres 

diferentes donde la conducta del otro afecta en cierta medida a su similar, en la 

cual surgen preguntas que son contestadas pero no entendidas en su magnitud 

donde ser objetivo juega un rol importante frente a la subjetividad, en ocasiones 

solo actúan por percepción intentando resolver tareas del momento generando 

sentimientos encontrados que generan emociones controversiales que no aportan 

en lo positivo al compromiso del trabajador, ello genera impacto en las 

operaciones ya que no se percibe el interés real en realizar las labores o solo las 

ejecuta porque son órdenes y tienen que cumplirlas; para recuperación de la 

conducta motivacional carece de apoyo en ocasiones se observa que baja el nivel 
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de responsabilidad influyendo en los demás creando un ambiente de 

incertidumbre  en la cual se realiza petición así como también sugerencias de 

mejora que son escuchadas y ejecutadas parcialmente notándose la falta de 

empoderamiento en el desarrollo de las funciones en consultar las no 

conformidades o dudas que pudieran tener, ello acarrea la falta de integración en 

la productividad de la empresa.  

Con el estudio realizado se evidencio una falencia que existe en el desarrollo de 

las operaciones para realizar sugerencias de mejora, que exista mayor integración 

entre las áreas , también la posibilidad de escuchar a los demás para observar 

sus buenas ideas , dudas existentes en el desarrollo de sus funciones para 

levantar las observaciones; también que las áreas implementen y desarrollen 

actividades que involucren a los colaboradores los cuales se pueda explicar la 

importancia de las funciones y el objetivo de ejecutarlas bien, ello poder aplicarlos 

en el proceso de inducción así como también en el desarrollo de las labores 

poniendo en marcha los registros e indicadores necesarios en la operación que 

sean reales, medibles con exactitud para proporcionar al gerente para una toma 

de decisiones eficaz, también proponiendo un plan de ahorro que beneficia a la 

empresa. 

Para la investigación fue importante la adecuada formulación del problema, que 

se generó bajo la interrogante sobre, cual es la relación entre la gestión 

estratégica y la retroalimentación laboral en la empresa comercializadora del 

rubro de bebidas no alcohólicas, cercado de Lima, 2020. También se toma en 

cuenta las específicas que formaron parte de la investigación esta se situó en, 

cual es la relación entre la Estrategia y el comportamiento mediante la 

retroalimentación laboral en la empresa comercializadora del rubro de bebidas no 

alcohólicas, cercado de Lima, 2020. De igual forma, el otro especifico fue saber 

cuál es la relación entre la gestión estratégica y la pregunta a través de la 

retroalimentación laboral en la empresa comercializadora del rubro de bebidas no 

alcohólicas, cercado de Lima, 2020. A su vez también se buscó saber, cual es la 

relación entre la estrategia y los sentimientos a través de la retroalimentación 

laboral en la empresa comercializadora del rubro de bebidas no alcohólicas, 

cercado de Lima, 2020. Otro especifico fue determinar, cual es la estrategia junto 

con el impacto a través de la retroalimentación laboral en la empresa 
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comercializadora del rubro de bebidas no alcohólicas, cercado de Lima, 2020. 

Posterior a eso se buscó, la relación entre la estratégica con la petición a través 

de la retroalimentación laboral en la misma empresa. Finalmente, se indago sobre 

la relación entre la estratégica con el compromiso a través de la retroalimentación 

laboral en la empresa de bebidas del cercado de Lima. 

En cuanto a la importancia de los juicios razonables es esencial en una 

investigación. La cual se sostiene teóricamente en Jorge Elieser Prieto Herrera y 

Jane Rodríguez del Tronco, que nos menciona acerca de la investigación como 

un sentido racional y brinda elementos que permite medir el escenario a investigar 

en este sentido se sostiene Teóricamente en los enfoques de los autores debido 

a que su contenido se asemeja con la realidad problemática de la organización, 

ya que define técnicas y estrategias que facilita a la empresa hacer proactiva y 

visualizar escenarios futuros para obtener resultados esperados, además toda 

buena gestión orienta a la organización al desarrollo y a lograr sus objetivos; y en 

la justificación práctica, si se aplica el estudio proporcionaría cambios 

significativos en la gestión de los recursos, así como también la forma de realizar 

capacitaciones aplicando con mayor criterio las herramientas indispensable para 

el funcionamiento adecuado de las actividades organizacionales son parte 

fundamental en la operaciones logrando y cumpliendo objetivos de la 

organización, en lo metodológico es importante porque permite lograr conseguir 

las metas trazadas en el estudio utilizando así el instrumento de recolección de 

datos que permita sugerir propuestas de mejora en las carencias que presenten y 

realizar recomendaciones una vez procesados los resultados estadísticos, con 

respecto en lo económico es de vital importancia ya que logrará cambios que 

repercutirá en el crecimiento, aportando beneficios positivos  y asegurando la 

continuidad de la organización en el ambiente competitivo en la cual se 

desenvuelve. 

Son claves e imprescindibles en la investigación los objetivos ya que responde el 

propósito por la cual se generó, en este sentido se expresa lo general: Determinar 

cuál es la vinculación entre la Estratégica con retroalimentación Laboral en la 

organización comercializadora de bebidas no alcohólicas, cercado de Lima, 2020 

y los específicos: Determinar la relación entre la Estrategia y el comportamiento 

mediante la retroalimentación laboral en la empresa comercializadora del rubro de 
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bebidas no alcohólicas, cercado de Lima, 2020. De igual forma, el otro especifico 

fue determinar la relación entre la gestión estratégica y la pregunta a través de la 

retroalimentación laboral en la empresa comercializadora del rubro de bebidas no 

alcohólicas, cercado de Lima, 2020. A su vez también se buscó saber, cual es la 

relación entre la estrategia y los sentimientos a través de la retroalimentación 

laboral en la empresa comercializadora del rubro de bebidas no alcohólicas, 

cercado de Lima, 2020. Otro especifico fue determinar, cual es la estrategia junto 

con el impacto a través de la retroalimentación laboral en la empresa del cercado 

de Lima, 2020. Posterior a eso se buscó, la relación entre la estratégica con la 

petición a través de la retroalimentación laboral en la misma empresa. Finalmente, 

se indago sobre la relación entre la estratégica con el compromiso a través de la 

retroalimentación laboral en la empresa de bebidas del cercado de Lima. 

Se requiere los estudios previos que precisen su hipótesis, la posibilidad o 

probabilidades que interprete como es la hipótesis en un carácter general: 

Sobre la relación entre la Estratégica con la Retroalimentación en el trabajo al 

interior de una institución comercializadora de bebidas no alcohólicas, cercado de 

Lima, 2020. Y por consiguiente la hipótesis específica: Se basó en la reacción 

de la estrategia con el comportamiento en la retroalimentación laboral en la 

empresa del cercado de Lima, 2020. Por otro lado, se buscó la relación entre 

estratégica con la pregunta a través de la retroalimentación laboral en la empresa 

del Cercado de Lima 2020. Existe relación entre Gestión estratégica y los 

sentimientos a través de la retroalimentación laboral en la empresa antes 

mencionada. Existe vinculación entre la estrategia y su impacto mediante la 

retroalimentación laboral en la organización del cercado de Lima, 2020. Hay una 

vinculación entre la estratégica con la petición a través de la retroalimentación 

laboral en la organización ubicada en cercado d Lima 2020. Hay vinculación entre 

la estrategia con el compromiso a través de su retroalimentación laboral en la 

institución del Cercado de Lima 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO.  

En el desarrollo de estudios científicos, artículos o tesis desarrollados con 

anterioridad, permite dar validez a las investigaciones contemporáneas sobre 

Gestión estratégica. 

Según Bustamante et al.  (2013). Elaboraron un estudio sobre el manejo de la 

estrategia en diferentes áreas de la empresa desde una mirada internacional, en 

la revista de innovación de la universidad de Sucre, Colombia. Este estudio tuvo 

como propósito analizar y evidenciar cual es la situación administrativa en 

diferentes áreas de la organización ya sea en la parte económica, administrativa y 

productiva que permita poner en práctica los avances en cada área.   

En cuanto a los bases teóricos se concluye que la estrategia constituye una parte 

fundamental en la competencia de la empresa, y la base adecuada para un 

manejo pertinente al interior de la organización  

El estudio fue importante debido a que presenta perspectivas de desarrollos 

futuros que deben de tener en consideración las organizaciones para poder 

replicarlas en sus estrategias y mostrar mejor competencia en el mercado. 

Para esto se recurre a Gonzales et al. (2014) en su trabajo “Las características 

estratégicas de las grandes empresas en Colombia”. El estudio busco describir la 

estrategia en la gestión de las TIC cuyo desempeño resulta indispensable para el 

funcionamiento organizacional. Para lo cual la investigación tuvo un carácter 

descriptivo aplicando un instrumento de recolección con base en las estadísticas 

nacionales de Chile. En cuanto a los resultados del estudio se evidencia que la 

aplicación de mejores políticas en los recursos de colaboradores es un punto 

importante a considerar. Además, se evidencio que las empresas en su mayoría 

le dan importancia al manejo de la estrategia en base a la misión, el análisis 

FODA y la visión, de igual modo resulto necesario incorporar el cuadro integral de 

mando y los sistemas de monitoreo avanzado.  

Finalmente, la investigación contribuyo a resaltar las falencias encontradas en la 

empresa para lograr levantarlas y buscar en cierta medida un plan de mejora que 
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logre captar la atención de las áreas de bajo rendimiento, logrando trabajar en 

conjunto para el beneficio de la organización.  

García, G (2015) en su investigación “Estrategia en la empresa Florida y su 

repercusión en el mercado”, indagación hecha en Ecuador. La indagación busco 

generar modelos adecuados para la institución, estos patrones creados buscaban 

un funcionamiento en la misión, valores de la organización y la visión. La cuales 

mediante un plan estratégico se permitan poner en práctica en la empresa. Se 

concluyó que resultaba necesario aprovechar estas oportunidades al interior de la 

organización para mejorar el crecimiento potencial en los mercados competitivos. 

Muruji & Ongoto (2018). En su estudio titulado Strategic in the practices at 

selected public. El estudio buscó investigar prácticas de gestión estratégica y 

cambio implementación en universidades públicas en Kenia. Los objetivos de 

investigación que guiaron ese estudio fue determinar los efectos de liderazgo 

estratégico, el desarrollo organizacional junto con el empoderamiento de los 

colaboradores en las universidades públicas en Kenia. El estudio fue anclado en 

Kurt Teoría de Lewis y modelo McKinsey 7S. los estudios empleó una 

investigación descriptiva diseño para investigar el problema bajo investigación. 

La población objetivo compuesto por 309 empleados de 5 seleccionados 

universidades que incluyeron Karatina Universidad, Universidad de Embu, 

Kirinyaga Universidad, Universidad de Chuka y Machakos Universidad. Los 

encuestados fueron 174 personas. La indagación concluyo que a pesar de los 

desafíos asociados con el liderazgo estratégico, organizacional cultura y 

empoderamiento de los empleados en universidades públicas seleccionadas en 

Kenia, es necesario que adopten prácticas de liderazgo estratégico como 

institucionalización de la visión y misión entre los trabajadores, motivar a los 

trabajadores, establecer objetivos alcanzables, evaluando estrategias contra 

estándares establecidos y analizando el negocio entorno para la ventaja 

competitiva. Además, la cultura organizacional debe ser adoptada a través del 

trabajo en equipo entre los trabajadores, abierta cultura de comunicación, 

consulta, socialización, transparencia y responsabilidad. La investigación 

contribuye a que la organización pueda establecer planes de liderazgo y fijar 
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objetivos alcanzables en la cual el trabajador logre cumplirlas, aportando valor al 

crecimiento de la organización. 

Rueda et al. (2018) en su estudio sobre organización y estrategia en la gestión. 

Busco como objetivo establecer los elementos básicos para afrontar una 

amenaza. En cuanto a la metodología es un trabajo que busco narrar 

cronológicamente la evolución de la cultura organizacional y en el mismo sentido 

evaluar los cambios a nivel macro de las actividades del mercado. El propósito 

está centrado en proveer a los líderes y directivos de la organización una mejor 

habilidad gerencial para gestionar y administrar estratégicamente los recursos de 

la empresa.  

Yao, T. et al. (2019), en su estudio “El efecto de la retroalimentación en el rol 

orientador de la empresa” investigación publicada en la revista Scientific Research 

Publishing, Business de China. El objetivo es explorar el mecanismo de influencia 

de la retroalimentación del desarrollo sobre el empleado creación de trabajo 

(búsqueda de recursos, búsqueda de desafíos y reducción de demandas) y 

pruebe el papel mediador de la orientación a objetivos de aprendizaje en esta 

relación a través de una encuesta por cuestionario a 305 empleados. Los 

resultados muestran que la retroalimentación del desarrollo está positivamente 

relacionada con la creación de trabajos de expansión y está significativamente 

correlacionado negativamente con elaboración de trabajos de contracción; la 

orientación del objetivo de aprendizaje media parcialmente la relación entre la 

retroalimentación del desarrollo y la elaboración de trabajos de expansión. 

Finalmente, las implicaciones y limitaciones de esto Se discuten los estudios 

empíricos. En conclusión, este artículo examinó cómo la retroalimentación del 

desarrollo estimula el trabajo de los empleados, elaboración mediante el aumento 

de la orientación a los objetivos de aprendizaje de los mismos, tiene un efecto 

directo en la creación de empleos; orientados al aprendizaje que media 

parcialmente la relación entre la retroalimentación del desarrollo de habilidades 

que enriquecen al empleado. Los resultados sugieren que los comentarios sobre 

el desarrollo alientan a los empleados a enriquecerse sus características laborales 

al aumentar los recursos laborales y los desafíos laborales más bien que reducir 

las demandas laborales. El estudio contribuye en resaltar a la retroalimentación 
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del desarrollo que es un precedente importante del objetivo de aprendizaje para 

los empleados; los resultados proporcionan una referencia para lograr la 

orientación de objetivos claros, logrando la satisfacción frente a los desafíos 

organizacionales.  

Chuan M., et al. (2018). En su investigación titulada “Un estudio empírico sobre la 

confianza organizacional, la relación empleado-organización y el comportamiento 

innovador desde la perspectiva integrada del intercambio social y la sostenibilidad 

organizacional”, artículo publicado en Sustainability, en School of Shanghai 

Normal University, Shanghai, China. El propósito de la presente fue analizar el 

mecanismo mediador de la confianza organizacional y el comportamiento 

innovador, y explorar las condiciones límite de la confianza fidelidad de la 

organización con el comportamiento innovador. Combinando el intercambio social 

y la teoría de la contribución al incentivo como nuestro marco teórico general, 

examinamos el clima innovador como una condición límite y la confianza 

organizacional como un mecanismo de mediación para explicar cuándo y cómo la 

relación empleado-organización se asocia con el comportamiento innovador en el 

lugar de trabajo. Realizamos un estudio de campo utilizando datos de múltiples 

fuentes para probar nuestras hipótesis. Los resultados indicaron que la creatividad 

predijo positivamente el comportamiento innovador a través de la confianza 

organizacional, y un clima innovador moderó el efecto indirecto en el 

comportamiento innovador a través de la confianza organizacional. Finalmente se 

concluye que el clima innovador juega un rol trascendental en la confianza 

organizacional junto con el comportamiento innovador. Algunos estudiosos han 

descubierto que el clima innovador puede verse como una variable moderadora 

que influye en la relación entre los estados psicológicos personales y el 

comportamiento innovador, sin embargo, nuestro estudio ha examinado el efecto 

moderador del clima innovador que es una condición límite importante que puede 

conducir la confianza de la organización a un comportamiento innovador. El 

estudio permite reconocer el hecho de que apoyar y alentar a los empleados a 

generar e implementar nuevas ideas útiles ayudará a la confianza de la 

organización a cambiar a un comportamiento innovador y fortalecerá el efecto 

indirecto en el comportamiento innovador a través de la confianza de la 

organización.  
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Quispe et al. (2018). En su investigación “Desempeño laboral en la MYPE” 

publicado en la revista Cultura Científica y Tecnológica, Instituto Tecnológico de 

Sonora, México. Tiene como propósito identificar el compromiso de los 

colaboradores en la organización. EL método utilizado fue descriptivo en 

alrededor de 608 colaboradores. El estudio arrojo como conclusión, que los 

colaboradores con mayor predisposición de mostrar mejor productividad en el 

trabajo, son los que cuentan con un contrato fijo cuya estabilidad los haga 

desempeñarse con tranquilidad y de manera segura. Sin embargo, la satisfacción 

en el compromiso de la empresa se disminuye si el colaborador no siente 

permanencia o no cuenta con los beneficios de los demás trabajadores. En tal 

sentido, la investigación muestro un alto compromiso en aquellos que tienen 

mayor experiencia laboral ya sea el puesto que ocupa; ello se evidencia en las 

organizaciones, así como también permanecen por sentimientos afectivos con la 

organización o por la necesidad de las circunstancias. 

Olvera, E. et al.  (2017). En su estudio Modelo de retroalimentación para el 

desarrollo del capital humano en MORACH, México. Tuvo como objetivo 

desarrollar un instrumento de evaluación que permita mejorar el control dentro de 

la empresa. Para lo cual se analizó las tradicionales encuestas que tratan sobre el 

Feedback y se llegó a la conclusión que no es suficiente tener una sola 

evaluación. Por lo que se planteó tres evaluaciones en paralelo para un mejor 

resultado y optimas acciones al interior de la organización. Por consiguiente, las 

tres encuestas se realizaron al equipo de trabajo, otra al superior y otra a los 

equipos que guardan relación indirecta con el grupo de estudio.  

Peña, M., et al. (2016). En su estudio “El comportamiento de la organización y el 

compromiso de los colaboradores de la pequeña empresa, México”. El estudio 

busco evaluar el comportamiento de las organizaciones y la repercusión que 

están tienen en función a las metas trazadas para los colaboradores. La encuesta 

se realizó a 60 colaboradores de los cuales se concluyó que resulta necesario 

asignar una misión para cada colaborador que guarde relación con el grupo 

humano, esta dinámica permite generar un interés en la actividad del colaborador. 

Además de la necesidad de generar lazos afectivos en la organización para una 

conducción idónea del grupo humano en el trabajo.  
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Las bases teóricas forman parte fundamental del trabajo de la investigación, pues 

es sobre estas que se constituye el desarrollo: Peralta, E. (2016) la teoría de los 

sistemas, teniendo como referente a Ludwig Von Bertalanffy, donde consiste en 

generar un modelo que permita una aproximación más integral en los recursos 

humanos de la organización, estableciendo mejores criterios para un adecuado 

desempeño de la administración. Además de la interacción entre los mismos 

individuos de la empresa.  

Para Prieto J. (2013) el Feedback existe como una técnica gerencial para un 

funcionamiento proactivo de la organización A su vez, permite visualizar 

escenarios futuros para obtener mejores resultados en un determinado plazo.  

Sammut T.  (2015). Constituye un conjunto de procesos que bien estructurados 

genera una mejor competitividad. De igual forma, Khemesh Sireen (2017). 

Menciona que la retroalimentación es un constructo artístico que bien ejecutado 

permite la implementación y desarrollo óptimo de los objetivos marcados.  

Por otro lado, Fred R. et al. (2015). Lo define como el arte para implementar 

mejores mecanismos que permitan llevar a la practica la misión institucional. Este 

punto se relaciona con la gestión estratégica de las diferentes áreas de la 

organización. En esa misma dirección, Dyer, Godfrey, Jensen & Bryce (2017). 

Menciona que es el proceso por el cual organizaciones formulan un plan para 

asignar recursos que permitan lograr ventaja competitiva que implica hacer cuatro 

estratégicas opciones: (1) mercados para competir (2) valor único que ofrecerá la 

empresa en esos mercados; (3) los recursos y capacidades requeridas para 

ofrecer ese valor único mejor que los competidores; y (4) formas para mantener la 

ventaja por Prevenir la imitación. Hitt, Duane & Hoskisson (2016, p. 6). El proceso 

involucra análisis, estrategia y desempeño. La teoría utilizada para la 

investigación es viable porque contiene la realidad problemática observada, 

además es importantes ya que posee los lineamientos necesarios para su 

implementación en el manejo de los diferentes mecanismos institucionales.  
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En la estratégica se considera y evalúa tomando en cuenta sus etapas iniciales de 

estrategia, las cuales inician con la formulación de la gestión, para luego mirar el 

espacio para la dirección de la misma. De igual forma, se considera el diagnóstico 

estratégico y al análisis matricial en la formulación. Prieto, J. (2013, p.164). En el 

diagnóstico estratégico se analiza el entorno para la toma de decisiones, así como 

también al análisis matricial representando gráficos para observar la evolución en 

el desarrollo de la formulación de la estrategia. El primer punto es la 

implementación estratégica: es la etapa donde la estrategia planificada 

inicialmente se vuelve realidad ejecutándose en un cronograma de acciones con 

plazos exactos. Se considera al liderazgo, motivación, capacitación, 

comunicación, empoderamiento, organización, recursos disponibles, objetivos y 

políticas en la implementación, Prieto J. (2013, p.163). Se considera al liderazgo 

elemento fundamental en la implementación para influir en la motivación de la 

organización, logrando el empoderamiento en el desarrollo de funciones con 

buena comunicación, capacitación ya que eso permite mejorar en la competitiva 

laboral utilizando recursos disponibles cumplimiento las metas añoradas. 

Finalmente se encuentra la evaluación estratégica: La cual se configura la etapa 

culminante del proceso estratégico, donde las acciones del plan son evaluadas y 

se analiza el probable impacto de la estrategia. De igual forma, una evaluación de 

los resultados contribuye a una mejor toma de decisiones que si es 

adecuadamente ejecutada, puede mejorar o innovar procesos en la organización. 

Prieto, J. (2013, p.174). La medición es la asignación de números y que 

posteriormente se expresan mediante indicadores de gestión para su posterior 

evaluación analizando las causas y razones para determinados resultados, 

ejecutando el mejoramiento en la evaluación estratégica. La teoría utilizada según 

Prieto, J. (2013), en la investigación, contiene los conceptos fundamentales que 

se acoplan al contexto actual de la variable por estudiar en la cual sus etapas dan 

continuidad y direcciona las actividades empresariales hacia la misión trazada, 

logrando imponer las modificaciones necesarias para afrontar las dificultades, que 

ocurren en cualquier momento, dando una respuesta coherente frente a un 

mercado volátil y perspicaz.  
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La teoría del comportamiento, tiene como referente a Herbert Alexander Simon, 

Chiavenato I. (2014). Parte de la conducta individual permite analizar 

adecuadamente el comportamiento del ser humano frente a su medio inmediato. 

De ser comprendido los encargados pueden administrar oportunamente la mejora 

en la calidad de vida de los trabajadores, dando un soporte a la retroalimentación 

laboral.   

Según Rodríguez, Rodríguez & Vico (2017, p. 84). Es en realidad cualquier 

información que nos dan sobre nosotros mismos. Puede hacerse mejor o peor, y 

para que sea positivo veremos las claves más adelante, pero es en sí mismo la 

forma que tenemos de aprender cómo somos, desde lo que hacemos, a ojos de 

los demás: en qué creen que tenemos que mejorar e incluso qué hacemos bien. 

Es la atribución del efecto a la causa, y los sorprendentes efectos se pueden 

encontrar en todas las áreas de la vida; también es un principio central que puede 

cambiar el comportamiento de los sistemas para mejor. Steelman, L. & Williams, 

J. (2019). Es esencial para los empleados en el trabajo, pero la retroalimentación 

en sí misma es una anomalía. Por un lado, el desempeño laboral es esencial para 

el desarrollo, la mejora del desempeño y la determinación de objetivos, y las 

personas generalmente informan que valoran la retroalimentación y quieren más. 

La retroalimentación guía, motiva y refuerza el comportamiento efectivo, e 

identifica y reduce el comportamiento ineficaz. Pérez, J. & Salas, M. (2016). 

Proceso interactivo que permite el desarrollo de la retroalimentación en diferentes 

niveles. Goetz, D. & Reinhartd, E. (2017). Es un proceso de intercambio conjunto 

entre el donante y el receptor: tiene que "llegar" para ser efectivo. Por 

consiguiente, el inicio de la retroalimentación laboral es siempre la actitud y la 

claridad del proveedor de retroalimentación. La teoría utilizada para la 

investigación es viable porque se ajusta a la problemática observada, 

contemplando los pasos y lineamientos necesarios para la retroalimentación 

efectiva en las diferentes áreas de la organización, de esta manera lograr el 

trabajo en su conjunto permite alcanzar los objetivos empresariales. 

Retroalimentación Laboral, se evalúa tomando en cuenta sus pasos como 

comportamiento: primero nos centramos en describir lo ocurrido, lo que hemos 

visto, describiendo la conducta del otro desde el hacer, dejando fuera juicios y 

opiniones, y, por supuesto, cualquier tipo de comentario sobre su persona.! 
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¡Objetividad frente a subjetividad! Solo se trata de un feedback positivo, ya sabes 

que podemos enfocar nuestra retroalimentación a reconocerle personalmente. 

Rodríguez, Rodríguez & Vico (2017, p. 84). Es también la conducta del otro frente 

a cualquier reacción de la circunstancia que se presente, donde la objetividad 

frente a subjetividad juega un rol importante basándose en hechos reales y 

verificables, pregunta: después, te recomendamos que preguntes a otro similar 

sobre su apreciación y que desde su perspectiva de un panorama diferente. Esto 

te permitirá contrastar tu percepción con la suya, empoderarle y hacerle partícipe 

de tu deseo de mejora. Es importante aquí también que le ayudes a ser lo más 

objetivo posible, centrándose en hechos y dejando fuera posibles inferencias u 

opiniones. Rodríguez, Rodríguez & Vico (2017, p.84). Es también necesario la 

percepción para el reconocimiento e interpretación de las posibles interrogantes 

que se desarrollen en el ambiente de retroalimentación, logrando direccionar su 

objetivo de mejora de manera satisfactoria, sentimientos: en algunas ocasiones es 

conveniente mostrar nuestra vulnerabilidad sin temor al que dirán Por ejemplo 

"cuando tú haces esto, yo me siento…", Aun así, gestionar la propia reacción 

emocional de tu interlocutor, de quien recibe tu retroalimentación, también es una 

tarea importante. Recuerda los estados por los que puede pasar una persona al 

recibir feedback, y el papel que desempeña aquí la inteligencia emocional. Como 

tú ya sabes de esto, estarás más preparado para acompañarle en el viaje 

emocional hasta conseguir la aceptación de que estas comentando. Nuevamente, 

insistir que estamos dándole nuestra percepción sobre un comportamiento, y no 

sobre su persona (es decir, sobre el hacer y no sobre su ser), será esencial para 

el éxito de la conversación y conseguir su compromiso con el cambio.  Rodríguez, 

Rodríguez & Vico (2017, p. 85), El estado de ánimo influye en las emociones de 

quien recibe el feedback, ya que son mecanismos que surgen con rapidez que 

debemos de controlar y saber guiarlos para lograr el compromiso con buenos 

resultados esperados, impacto: identificar  las repercusiones de lo sucedido para 

visualizar un cambio en la conducta y ver el verdadero efecto y a que tome 

conciencia y aumente su nivel de responsabilidad de cara frente al futuro.  

Rodríguez, Rodríguez & Vico (2017, p. 85). Determinar el resultado de cualquier 

impacto ocurrido para poder influir en la repercusión de la conducta del otro es 

importante porque se logrará entender la circunstancia de lo que puede suceder, 
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ello se conducirá a mejorar el nivel de responsabilidad frente a cualquier seceso.  

petición: aunque las reglas del feedback de Brown y Leihg decían que es 

importante hacer sugerencias en lugar de indicaciones expresas, como coaches 

te recomendamos que, antes de nada, preguntes al otro por posibles alternativas 

de actuación para la próxima vez, llevarle a reflexionar e identificar qué puede 

hacer será una manera de empoderarle. Y es que cuando nosotros mismos 

caemos en la cuenta o concluimos algo, esto se vuelva mucho más poderoso, 

porque viene de nosotros y no lo sentimos como algo impuesto. Rodríguez, 

Rodríguez & Vico (2017, p. 85). Realizar sugerencias es importante porque a 

través de ellas emites punto de vista de acuerdo a la situación, es necesario 

consultar para saber su opinión y así poder dirigirlo logrando su empoderamiento. 

Finalmente, compromiso: por último, resulta indispensable que la persona asimile 

los resultados del feedback para un mejor desempeño en las funciones. De lo 

contrario, difícilmente cambiará y mejorará en su desempeño. Rodríguez, 

Rodríguez & Vico (2017, p. 85). Es fundamental conseguir que el trabajador este 

inmerso y se logre la integración del equipo, cambiando su conducta obteniendo 

así un desempeño laboral en la organización.   La teoría según Rodríguez, 

Rodríguez & Vico (2017), es elemental en la organización, además se detallan los 

pasos idóneos para comunicar a los empleados en general sobre su desempeño y 

que ellos tengan mayor claridad sobre corregir errores o reproducir aciertos, para 

lograr los objetivos esperados de la empresa. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

En el desarrollo de la tesis se evaluó un método con un carácter hipotético con un 

parámetro deductivo, para lo cual Bernal (2015) menciona que este método 

permite evidenciar con objetividad si un argumento es verdadero o no. (p.49) 

Por otro lado, está el método de observación que empleo para seleccionar aquello 

que se va a observar. 

Método documental: Se utilizó para argumentar la investigación mediante la 

revisión de artículos, revistas, teorías, fuentes confiables. 

Método estadístico: Permitió la obtención e interpretación de resultados 

cuantitativos para ver la realidad mediante estadísticas puntuales y poder tomar 

decisiones oportunas.  

En cuanto al Tipo de investigación se realizó un análisis aplicado, para lo cual 

Valderrama (2015) menciona que está orientado a la búsqueda de respuestas o 

resolución de problemas. (p.51) 

Por otro lado, en cuanto al diseño se realizó un resultado no experimental ya 

que los hechos no sufren un manejo adrede y es exclusivo de pura observación 

(Soto, 2015 p.67). 

Además, contamos con un nivel de carácter descriptivo y correlacional puesto 

que permite la relación entre más de una variable las cuales fueron Gestión 

estratégica y Retroalimentación laboral. 

En el mismo sentido empleamos un corte transversal donde se recoge datos en 

un solo momento, limitado en el tiempo y especificándolo para una mayor 

estructura. 

Por otro lado, tenemos el enfoque cuantitativo, donde los datos del estudio son 

empleados para sus análisis numéricos con el fin de corroborar las hipótesis  
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3.2.  Variable y operacionalización 

Estrategia empleada con obtener resultados de la medición de las variables 

escogidas en la matriz de operacionalización cuyos elementos serán plasmados 

en un cuestionario y los que serán cuantificados como corresponde las variables 

por dimensiones y estas por indicadores (Soto, 2015, p. 42).  

Prieto J. (2013 p. 86). Destacan que la gestión estratégica se evalúa tomando en 

cuenta sus etapas de planeación o formulación, luego interviene la 

implementación y finalmente evaluación estratégica para ello se utiliza 

componentes medibles con respuestas cerradas.   

En consecuencia, Rodríguez, Rodríguez &Vico (2017, p.84). Menciona que   

retroalimentación laboral, se evalúa tomando en cuenta sus pasos como 

comportamiento, pregunta, sentimientos, impacto, petición y finalmente 

compromiso para ello se utilizara componentes medibles que apuntan en las 

respuestas en el cuestionario.  

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis.   

En cuanto a la población estos se pueden interpretar como elementos que 

componen un conjunto del entorno del cual se evidencia un problema por 

investigar. En ese sentido se 50 trabajadores del área de almacén de los 

siguientes cargos: ayudantes de almacén, operadores de montacargas e 

inspectores de control de inventario. 

Por otro lado, se puede entender al censo como una selección más reducida de 

la población escogida por una particularidad que aporte a la investigación. 

(Salazar & Del Castillo, 2018, p. 13). 

Finalmente, en relación a la unidad de análisis esta se conforma por cada 

trabajador del área de almacén. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

El primer punto es determinado por la encuesta cuya técnica permite recopilar 

información importante en el estudio.  
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El punto siguiente, se relaciona con el Cuestionario donde las preguntas se 

enfocan a las variables de estudio las cuales son accesible a ser medidas. 

En cuanto a la Escala de Likert existen elementos cuantificados por categoría, 

plasmados de manera afirmativa. 

En base a la tabla tiene una escala de Nunca hasta Siempre, teniendo una 

numeración del 1 al 5, respectivamente.  

3.5. Procedimientos 

Se procedió a observar las falencias del área identificado la problemática de la 

organización Empresa comercializadora de bebidas, ubicado en cercado de Lima. 

Posteriormente se procedió a la búsqueda de teorías que dan soporte a los 

elementos aplicados a la observación por medio de cuestionario los que serán 

recolectados y procesados. 

Validez del instrumento: Se certifica que los objetos de estudio pueden ser 

medidos por el instrumento (Soto, 2015, p.71) el que fue validado por en base al 

juicio de expertos. 

Para lo cual se hizo la validación en función al criterio de los docentes con grado 

de magister: Gonzales Moncada, Teresa Marianella, Larocha Cueto, Benito 

Armando y Trujillo Hinojosa, César. Todos los docentes antes mencionados 

dieron su veredicto de aprobado.             

3.6. Método de análisis de datos  

Se utilizó el cuestionario con la finalidad se probar los supuestos planteados en el 

presente estudio. Anexo 8, 9, 10 

3.7. Aspectos éticos 

El trabajo guardo un respeto adecuado a todos los textos que cito. Respetando la 

creación intelectual de libros, revistas científicas, artículos científicos en 

salvaguarda de la propiedad intelectual de cada autor en el soporte de las teorías 

empleadas en esta investigación se citó, se empleó las normas APA en referencia 

a las mismas.  
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IV.  RESULTADOS 

Confiabilidad: Se relaciona a la fiabilidad en correspondencia al instrumento 

(Soto, 2015, p.72). En cuanto a los niveles, los valores –1 a 0 corresponde a que 

No es confiable mientras que el otro extremo de 0.9 a 1 corresponde a la alta 

confiabilidad.  

Por otro lado, la interpretación del diagrama de Cronbach maneja el uso de los 

datos y los resultados del SPSS vs. 26, el informe de investigación, consta de 50 

trabajadores. De acuerdo a los resultados del análisis efectuado de fiabilidad en 

Gestión estratégica cuyo resultado es ,945 según el rango de la tabla, evidencia 

que existe una confiabilidad elevada. A su vez, en Retroalimentación laboral 

indica ,968 lo que se puede determinar una confiabilidad muy elevada.  

 

4.1 Prueba de hipótesis o correlación 

 

En base a la hipótesis se establecen los siguientes parámetros, los que tienen 

menos de 0.05 la Hipo. Se rechaza, mientras que las Hipo. Que superan el 0.05, 

se acepta. 

Por tanto, se puede decir que la H0 no evidencia una relación favorable entre la 

gestión estratégica y retroalimentación laboral  

En otro sentido, la H1 evidencia una relación adecuada entre las variables antes 

mencionadas en la empresa comercializadora del rubro de bebidas no 

alcohólicas, cercado de Lima, 2020. En cuanto a la interpretación se tomó la 

prueba de Spearm. el cual arrojo un registro de ,893 el cual evidencia una relación 

directa entre las variables gestión estratégica y retroalimentación laboral, la sig. 

,000 manifiesta ser altamente significativo, en consecuencia, se acepta una 

vinculación o relación en su calidad de positividad.  
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Hipótesis específic. 1: 

La hipótesis sobre las variables gestión estratégica y comportamiento en la 

empresa de bebidas, arrojo un resultado de R. Sperm.  ,852.  

En cuanto a la interpretación resulta una vinculación de carácter positivo  

 

Hipótesis específic 2: 

La hipótesis sobre las variables gestión estratégica y pregunta en una empresa de 

bebidas, arrojo un resultado de R. Sperm.  ,863.  

En cuanto a la interpretación resulta una vinculación de carácter positivo  

 

Hipótesis específic 3: 

La hipótesis sobre las variables gestión estratégica y sentimientos en una 

empresa de bebidas, arrojo un resultado de R. Sperm.  ,826.  

En cuanto a la interpretación resulta una vinculación de carácter positivo  

 

Hipótesis específic 4: 

La hipótesis sobre las variables gestión estratégica y el impacto en una empresa 

de bebidas, arrojo un resultado de R. Sperm.  ,836.  

En cuanto a la interpretación resulta una vinculación de carácter positivo 

 

Hipótesis específic 5: 

La hipótesis sobre las variables gestión estratégica y petición en una empresa de 

bebidas, arrojo un resultado de R. Sperm.  ,792.  

En cuanto a la interpretación resulta una vinculación de carácter positivo  

 

Hipótesis específic 6: 

La hipótesis sobre las variables gestión estratégica y compromiso en una 

empresa de bebidas, arrojo un resultado de R. Sperm.  ,849.  

En cuanto a la interpretación resulta una vinculación de carácter positivo  
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V. DISCUSIONES 

Es asi que Gonzales, Rodríguez y Moreno (2014) en su artículo científico “Las 

características estratégicas de las grandes empresas en Colombia”. El estudio 

busco describir la estrategia en la gestión de las TIC cuyo desempeño resulta 

indispensable para el funcionamiento organizacional. Para lo cual la investigación 

tuvo un carácter descriptivo aplicando un instrumento de recolección con base en 

las estadísticas nacionales de Chile. En cuanto a los resultados del estudio se 

evidencia que la aplicación de mejores políticas en los recursos de colaboradores 

es un punto importante a considerar. Además, se evidencio que las empresas en 

su mayoría le dan importancia al manejo de la estrategia en base a la misión, el 

análisis FODA y la visión, de igual modo resulto necesario incorporar el cuadro 

integral de mando y los sistemas de monitoreo avanzado. Mientras que en la 

investigación se evaluó el planteo de la estrategia. Dondé se observa que la 

dimensión planteamiento y formulación de estrategia mostro que un 48% en los 

trabajadores que tiene un nivel regular, 36% nivel malo y 16% nivel bueno. Por lo 

tanto, es determinante que los jefes den soporte parcial necesario al trabajador en 

la explicación de los resultados obtenidos. Prieto, J. (2013). Es antes que todo un 

proceso político, donde se analiza previamente las estructuras básicas de la 

estrategia, A su vez, se considera al diagnóstico estratégico y al análisis matricial 

en la formulación. (p.164).  

Según García, (2015) en su investigación “Estrategia en la empresa Florida y su 

repercusión en el mercado”, indagación hecha en Ecuador. La indagación busco 

generar modelos adecuados para la institución, estos patrones creados buscaban 

un funcionamiento en la misión, valores de la organización y la visión. La cuales 

mediante un plan estratégico se permitan poner en práctica en la empresa. Se 

concluyó que resultaba necesario aprovechar estas oportunidades al interior de la 

organización para mejorar el crecimiento potencial en los mercados competitive. 

Mientras que en la investigación se evaluó la formulación estratégica que el 48% 

de los trabajadores tiene un nivel regular, 36% nivel malo y 16% nivel bueno. El 

diagnostico estratégico coincide que los análisis presentados por la gerencia 

deben son adecuados para el diagnóstico estratégico de la organización, así 

mismo son explicados y entendidos.  
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Rueda et al. (2018) en su estudio sobre organización y estrategia en la gestión. 

Busco como objetivo establecer los elementos básicos para afrontar una 

amenaza. En cuanto a la metodología es un trabajo que busco narrar 

cronológicamente la evolución de la cultura organizacional y en el mismo sentido 

evaluar los cambios a nivel macro de las actividades del mercado. El propósito 

está centrado en proveer a los líderes y directivos de la organización una mejor 

habilidad gerencial para gestionar y administrar estratégicamente los recursos de 

la empresa. Para lo cual se observo una estructura en la dimension de estrategia 

en un margen de 42% de los trabajadores tiene un nivel bueno, 34% nivel malo y 

34% nivel regular. Se coincide que la motivación es una constante en cada área, 

promueve que los colaboradores mejoren e implementen sus estrategias para 

desarrollar las actividades e implementar mejoras, se dota de los recursos 

oportunamente. El área de recursos humanos gestiona capacitaciones pertinentes 

para la implementación o innovación de estrategias. La organización para 

desarrollar las actividades e implementar mejoras, dota de los recursos 

oportunamente. En consecuencia, existe la parte de la estrategia donde se hacen 

realidad las operaciones planeadas organizando una análisis a los resultados de 

campo, argumento mencionado por Prieto (2013) Se considera al liderazgo, 

motivación, capacitación, comunicación, empoderamiento, organización, recursos 

disponibles, objetivos y políticas en la implementación, (p.163).  

La conclusión de Yao, T. & Fu, M. (2019) en el artículo científico “El efecto de la 

retroalimentación del desarrollo en la elaboración de trabajos de los empleados”. 

Determino en este artículo examinó cómo la retroalimentación del desarrollo 

estimula el trabajo de los empleados, elaboración mediante el aumento de la 

orientación a los objetivos de aprendizaje de los mismos, tiene un efecto directo 

en la creación de empleos; orientados al aprendizaje que media parcialmente la 

relación entre la retroalimentación del desarrollo de habilidades que enriquecen al 

empleado. Se observa que la dimensión pregunta, que el 42% de los trabajadores 

tiene un nivel malo, 38% nivel bueno y 20% nivel regular. Se coincide que los 

colaboradores deben tener libertad para realizar preguntas y orientar su mejora 

hacia el cumplimiento de objetivos. Rodriguez, Rodriguez y Vico (2017). Después, 

te recomendamos que preguntes a tus similares para que den un diagnostico con 

otra apreciación valiosa. Esto te permitirá contrastar tu percepción con la suya, 
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empoderarle y hacerle partícipe de tu deseo de mejora. Es importante aquí 

también que le ayudes a ser lo más objetivo posible, centrándose en hechos y 

dejando fuera posibles inferencias u opiniones. (p. 84) 

Olvera, E., Pedroni, L. & Pérez, J. (2017) En su estudio Modelo de 

retroalimentación para el desarrollo del capital humano en MORACH, México. 

Tuvo como objetivo desarrollar un instrumento de evaluación que permita mejorar 

el control dentro de la empresa. Para lo cual se analizó las tradicionales 

encuestas que tratan sobre el Feedback y se llegó a la conclusión que no es 

suficiente tener una sola evaluación. Por lo que se planteó tres evaluaciones en 

paralelo para un mejor resultado y optimas acciones al interior de la organización. 

Por consiguiente, las tres encuestas se realizaron al equipo de trabajo, otra al 

superior y otra a los equipos que guardan relación indirecta con el grupo de 

estudio. Asi también Peña, M., et al. (2016). En su estudio “El comportamiento de 

la organización y el compromiso de los colaboradores de la pequeña empresa, 

México”. El estudio busco evaluar el comportamiento de las organizaciones y la 

repercusión que están tienen en función a las metas trazadas para los 

colaboradores. La encuesta se realizó a 60 colaboradores de los cuales se 

concluyó que resulta necesario asignar una misión para cada colaborador que 

guarde relación con el grupo humano, esta dinámica permite generar un interés 

en la actividad del colaborador.  Se observa que la dimensión compromiso, 

obtiene un 36% en sus colaboradores en una estructura regular, por otro lado, el 

34% obtiene un resultado bueno. Finalmente, esta el 30% en un estándar malo Se 

coincide que La integración en el área fluye; los equipos de trabajo no son 

resistentes. La evaluación del desempeño laboral de los colaboradores, tiene 

como indicador el compromiso laboral y su actuación en las innovaciones o 

actividades de socialización de sus aprendizajes. Rodriguez, Rodriguez y Vico 

(2017). Por último, es necesario que la persona sea consiente de los resultados 

que aporta el feedback y asimile las mejoras para el buen funcionamiento 

profesional e institucional. De lo contrario, difícilmente cambiará y mejorará en su 

desempeño. Se considera el desempeño laboral. (p.85). 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primero, se concluyó que existe la vinculación entre la estratégica y la 

retroalimentación Laboral en la empresa de bebidas no alcohólicas en el cercado 

de Lima, 2020. Referencia de la tabla 6, tomando en cuenta que el resultado es 

igual mayor a 0,893 y se aprecia la relación positiva considerable. De igual 

manera, está la sig. ,000 que se manifiesta por ser altamente significativo, en 

consecuencia, se acepta la positividad en la relación estratégica y 

retroalimentación laboral. Por lo tanto, la gestión estratégica, se limita ante la 

debilidad de la retroalimentación laboral, lo cual se evidencia en que el área de 

capital humano no gestiona capacitaciones pertinentes para la innovación de 

estrategias en los puestos de trabajo. (Pregunta 5) 

 

Segundo, se concluyó que hay relación entre la estrategia y el comportamiento 

dentro de la empresa estudiada, teniendo en cuenta que el resultado de 

correlación Spearman es de ,852 donde se aprecia la positiva consideración. Los 

resultados expresan que la gestión estratégica se limita ante el comportamiento 

de la retroalimentación, donde se observa falencias en la elaboración de 

instructivos que benefician a la organización. (Pregunta 18) 

 

Tercero, se concluyó evidenciar la relación entre la estratégica con la pregunta 

mediante la retroalimentación laboral en la organización estudiada. teniendo en 

cuenta que el resultado de correlación Spearman ,863 se aprecia hay relación 

positiva. Por lo tanto, la gestión estratégica, se limita ante la debilidad de la 

pregunta, ello se evidencia en la necesidad de realizar preguntas para orientar la 

mejora para el logro de objetivos. (Pregunta 20) 
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Cuatro, se concluyó que existe una relación entre Gestión estratégica y los 

sentimientos a través de la retroalimentación laboral en la empresa analizada 

teniendo en cuenta que el resultado de correlación Spearman ,826 donde se ve 

estadísticamente la positividad en la relación. Los resultados expresan que la 

gestión estratégica se limita ante los sentimientos, se muestra en la poca facilidad 

para expresar emociones hacia los demás. (Pregunta 22). 

 

Quinto, se concluyó que existe una relación entre la estrategia y el impacto de la 

retroalimentación situada en la empresa de estudio ubicada en el Cercado de 

Lima. Por lo cual se tuvo que el resultado de correlación Spearman fue ,836 lo 

que evidencia estadísticamente la relación entre las variables y su positividad 

respectiva. Los resultados evidencian que la gestión estratégica se limita ante el 

impacto, ello de detalla en que no se logra tener efecto necesario en el 

aprendizaje que oriente al trabajador a lograr objetivos. (Pregunta 25). 

 

Sexto, se concluyó que hay relación entre la estratégica con la petición mediante 

la retroalimentación laboral en la institución indagada Evidenciando un resultado 

de correlación Spearman de ,792 lo que significa la relación entre ambas 

variables y su positividad. Los resultados prueban que la gestión estratégica se 

limita ante la petición y se muestra en que existe falencias en la solicitud de 

talleres de mejora que favorecen los resultados de la organización. (Pregunta 27). 

 

Séptimo, se concluyó que hay relación entre la estratégica con el compromiso a 

través de la retroalimentación laboral en la organización estudiada en el 2020, 

teniendo en cuenta que el resultado de correlación Spearman ,849 se aprecia la 

positividad en el vínculo de las variables. Por lo tanto, la gestión estratégica, se 

limita ante la debilidad de compromiso, se evidencia en que el área existe resisten 

ante cualquier cambio que se genere, dificultando la integración para el trabajo. 

(Pregunta 28) 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primero, se recomiendo a la jefatura del área de recursos humanos, a gestionar 

adecuadamente capacitaciones pertinentes para la implementación o innovación 

de estrategias dentro de la organización, mediante talleres integradores o 

conferencias virtuales, para fortalecer y desarrollar sus conocimientos, habilidades 

y aporten de manera favorable a la empresa y en su desarrollo personal. 

(Pregunta 5) 

 

Segundo, se recomiendo a los encargados de la jefatura de almacén y dueños de 

procesos, que las en las evaluaciones objetivas que realicen a los colaboradores 

se generen protocolos o instructivos, mediante los resultados obtenidos 

gestionando adecuadamente documentos que abalen la forma de realizar una 

determinada función, para fortalecer procesos que no están documentados que 

posteriormente abalan ante cualquier auditoria. 

 

Tercero, se recomiendo a los jefes de almacén y capital humano, a reforzar la 

comunicación en los colaboradores a tener libertad para realizar preguntas y 

orientar su mejora hacia el cumplimiento de los objetivos, por medio de 

integraciones entre las áreas, participación en las charlas al inicio y durante el 

turno, también que las jefaturas interactúen con el trabajador, para que se logre 

consolidar las diversas opiniones y lograr un solo pensamiento de lo que se quiere 

obtener como empresa. (Pregunta 20) 

 

Cuarto, se recomendó a la jefatura de almacén, recursos humanos y seguridad 

ocupacional, en fortalecer el clima de sana convivencia que predomine en el área, 

felicitando la expresión de emociones de los colaboradores, gestionando y 

brindando capacitaciones de buena convivencia en el trabajo en equipo, 

respetando las normas establecidas por la organización, para fortalecer los 

canales de comunicación, logrando la expresión de los trabajadores al momento 

de expresarse en el equipo. (Pregunta 22) 
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Quinto, se recomendó a los encargados de la jefatura de almacén y dueños de 

proceso, fortalecer el alto nivel de los colaboradores con el impacto positivo en el 

aprendizaje de los mismos, mediante el desarrollo de habilidades y 

capacitaciones constantes, para fortalecer habilidades desarrolladas y potenciar el 

aprendizaje. (Pregunta 25) 

 

Sexto, se recomendó a la gerencia y jefatura de almacén, a comunicar que los 

colaboradores tienen la facilidad de solicitar a los jefes y a la gerencia talleres 

orientados a mejoras o alternativas del servicio, mediante la participación y el 

dialogo constante entre ambas partes, para lograr la participación activa entre las 

áreas y que la comunicación sea fluida.  (Pregunta 27) 

 

Séptimo, se recomendó a la jefatura de almacén y dueños de procesos, el 

reforzar la integración y que los equipos de trabajo fluyan y no sean resistentes, 

mediante la buena gestión en capacitación e integración en el equipo, para que 

puedan desarrollar actividades diferentes y logren la integración como un 

constituido equipo que cumple los objetivos trazados. (Pregunta 28) 
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Anexo 1. Matriz de operacionalización gestión estratégica. 

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

G
ES

TI
Ó

N
 E

ST
R

A
TÉ

G
IC

A
 

Se define como una 

técnica gerencial 

cuyo proceso 

facilita a la 

organización ser 

proactiva en la 

formulación de sus 

escenarios futuros, 

para poder 

visualizar lo más 

probables hechos y 

resultados a 

obtener. Se utiliza 

el termino gestión 

para dar la idea de 

ser un proceso 

participativo en 

donde se dirige y se 

decide para 

beneficio común. 

Jorge E. Prieto 

2013 pag. 86 

Gestión Estratégica 

se evalúan  

tomando en cuenta 

sus etapas  de 

formulación de la 

estrategia, 

implementación 

estratégica y 

finalmente 

evaluación 

estratégica para ello 

se va a utilizar 

componentes 

medibles mediante 

un cuestionario de 

respuestas cerradas. 

Formulación 

de la estrategia 

Diagnóstico 

estratégico 

5= Siempre 

4= Casi siempre 

3= A veces 

2= Casi nunca 

1= Nunca 

Análisis matricial 

Implementació

n estratégica 

Liderazgo 

Motivación 

Capacitación 

Comunicación 

Empoderamiento 

Organización 

Recursos 

disponibles 

Objetivos y políticas 

Evaluación 

estratégica 

Medición 

Indicadores de 

gestión 

Evaluación 

Mejoramiento 



 

Anexo 2. Matriz de operacionalización retroalimentación laboral 

  

VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

R
ET

R
O

A
LI

M
EN

TA
C

IÓ
N

 L
A

B
O

R
A

L 

El feedback, o 

retroalimentación en 

español, es en realidad 

cualquier información 

que nos dan sobre 

nosotros mismos. 

Puede hacerse mejor o 

peor, y para que sea 

positivo veremos las 

claves más adelante, 

pero es en sí mismo la 

forma que tenemos de 

aprender cómo somos, 

desde lo que hacemos, 

a ojos de los demás: en 

qué creen que 

tenemos que mejorar e 

incluso qué hacemos 

bien. Rodriguez, 

Rodriguez y Vico 

(2017), Pag. 84 

Retroalimentación 

Laboral, se evalúa 

tomando en 

cuenta sus pasos 

como 

comportamiento, 

pregunta, 

sentimientos, 

impacto, petición y 

finalmente 

compromiso para 

ello se va utilizar 

componentes 

medibles mediante 

un cuestionario de 

respuestas 

cerradas. 

Comportamiento Conducta del otro  

 

 

 

 

 

 

5= Siempre 

4= Casi siempre 

3= A veces 

2= Casi nunca 

1= Nunca 

 

Objetividad frente 

a subjetividad 

Pregunta Percepción 

Objetivo 

Sentimientos Emociones 

Compromiso 

Impacto Repercución de la 

conducta 

Nivel de 

responsabilidad 

Petición Sugerencias 

Empoderamiento 

Compromiso Integración 

Desempeño laboral 



Anexo 3: Matriz de consistencia: Gestión Estratégica 

PREGUNTA 

DE 

INVESTIGACI

ÓN 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES DEFINICIÓN INDICADORES DEFINICIÓN ESCALA DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

Y ESCALA DE 

LIKERT 

CUESTIONARIO 

PROBLEMA 

GENERAL 

OBJETIVO 

GENERAL 

HIPÓTESIS 

GENERAL 

G
ES

TI
Ó

N
 E

ST
R

A
TÉ

G
IC

A
  

Se define como 

una técnica 

gerencial cuyo 

proceso facilita 

a la 

organización 

ser proactiva en 

la formulación 

de sus 

escenarios 

futuros, para 

poder visualizar 

lo más 

probables 

hechos y 

resultados a 

obtener. Se 

utiliza el 

termino gestión 

para dar la idea 

de ser un 

proceso 

participativo en 

donde se dirige 

y se decide para 

beneficio 

común. Jorge E. 

Prieto 2013 

pag. 86 

Gestión 

Estratégica se 

evalúan  

tomando en 

cuenta sus 

etapas de 

formulación de 

la estrategia, 

implementació

n estratégica y 

finalmente 

evaluación 

estratégica para 

ello voy a 

utilizar 

componentes 

medibles 

mediante un 

cuestionario de 

respuestas 

cerradas. 

Formulación de la 

estrategia 

Es antes que todo un 

proceso político, es la 

fase previa a la de 

implementación 

estratégica, en la cual se 

procede a ejecutar o 

poner en marcha la 

estrategia seleccionada o 

formulada. Se considera 

al diagnóstico estratégico 

y al análisis matricial en la 

formulación. Jorge E. 

Prieto pag.164 

Diagnóstico 

estratégico 

 Se sostiene la tarea de 

realizar un análisis del 

entorno y hacia lo interno de 

toda la organización, lo que 

va orientado a que la toma 

de decisiones sea más 

compleja. 

ORDINAL  

Definición: Se 

establecen 

categorías 

con dos o 

más niveles 

que implican 

un orden 

inherente 

entre sí. La 

escala de 

medición 

ordinal es 

cuantitativa 

porque 

permite 

ordenar a los 

eventos en 

función de la 

mayor o 

menor 

posesión de 

un atributo o 

característica. 

Carballo C. & 

Gulmes, C. 

(2016) 

CUESTIONARIO 

(5) Siempre

(4) Casi siempre

(3) A veces

(2) Casi nunca

(1) Nunca

¿Cuál es la 

relación 

entre 

Gestión 

Estratégica y 

Retroaliment

ación 

Laboral en 

una empresa 

comercializa

dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Determinar la 

relación entre 

Gestión 

Estratégica y 

Retroalimentaci

ón Laboral en 

una empresa 

comercializador

a de bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Existe 

relación 

entre 

Gestión 

Estratégica y 

Retroaliment

ación Laboral 

en una 

empresa 

comercializa

dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

Análisis 

matricial 

Se entiende por análisis 

matricial a la utilización de 

una serie de gráficos para 

representar los productos, 

áreas funcionales, divisiones 

o tecnologías de la empresa,

observar su evolución y

tomar decisiones respecto a

ellos.

Implementación 

estratégica 

Es la fase de la gestión 

estratégica en donde la 

estrategia se vuelve 

realidad mediante la 

ejecución de acciones y 

operaciones integrando 

procesos, personas y la 

organización en su 

conjunto, y se establece 

exactamente qué pasos 

debemos seguir, quién 

debe seguirlos y en qué 

orden se deben realizar. 

Se considera al liderazgo, 

motivación, capacitación, 

comunicación, 

empoderamiento, 

organización, recursos 

Liderazgo  Un grupo de formas de 

comportamiento que el líder 

usa como herramienta para 

influir sobre el actuar de los 

individuos y equipos. 

Motivac 

ión 

Es un proceso interno y 

psíquico, que expresa y 

engendra las propiedades 

caracterológicas de la 

compleja personalidad 

humana, se encuentra en 

estrecha interacción 

recíproca con la actividad 

externa y el mundo físico y 

social que rodea al ser 

humano. 



 
 

disponibles, objetivos y 

políticas en la 

implementación. Jorge E. 

Prieto pag.163  

 

 

Capacitación 

La capacitación constituye el 

núcleo de un esfuerzo 

continuo, diseñado para 

mejorar las competencias de 

las personas y, en 

consecuencia, el desempeño 

de la organización.  

Comunicación Es una interacción social, a 

través de la cual se hace el 

intercambio y creación de 

conocimiento. 

Empoderamien

to 

Un proceso mediante el cual 

las personas, organizaciones 

y comunidades logran 

control sobre sus asuntos. 

Organización Una organización es una 

estructura ordenada en 

donde coexisten e 

interactúan personas con 

diversos roles, 

responsabilidades o cargos 

que buscan alcanzar un 

objetivo particular. 

Recursos 

disponibles 

Los recursos disponibles son 

aquellos medios utilizados 

para conseguir un fin o una 

utilidad.  

Objetivos y 

políticas 

Es una meta o finalidad a 

cumplir para la que se 

disponen medios 

determinados. Políticas no 

son más que los principios 

que una empresa se 

compromete a cumplir. 

Evaluación 

estratégica 

Es la fase de la GO donde 

se puede observar el 

desarrollo de la estrategia 

y sus probables acciones 

Medición La medición es la asignación 

de números a objetos o 

fenómenos, de acuerdo a 



 
 

correctivas para lograr el 

resultado final. La clave 

de la evaluación 

estratégica radica en 

comprobar el grado en 

que ésta ejerce impacto 

sobre el comportamiento 

actual de la compañía, o 

visto de otra manera, la 

forma como los 

directivos, 

especialmente, integran 

el plan estratégico a sus 

labores y decisiones 

diarias dentro y fuera de 

la organización; así como 

también la medición sirve 

para orientar la toma de 

decisiones mediante el 

establecimiento de unos 

indicadores de gestión. 

Sin medición no podemos 

adelantar ningún proceso 

de mejoramiento o 

innovación dentro de la 

organización. Jorge E. 

Prieto pag.174 

ciertas reglas. 

Indicadores de 

gestión 

Es la expresión cuantitativa 

del comportamiento y 

desempeño de un proceso, 

cuya magnitud, al ser 

comparada con algún nivel 

de referencia, puede estar 

señalando una desviación 

sobre la cual se toman 

acciones correctivas o 

preventivas según el caso. 

Evaluación Una fase de control que 

tiene como objeto no sólo la 

revisión de lo realizado sino 

también el análisis sobre las 

causas y razones para 

determinados resultados. 

Mejoramiento Es el conjunto de todas las 

acciones diarias que 

permiten que los procesos y 

la empresa sean más 

competitivos en la 

satisfacción del cliente. 

 

 

 

  



Anexo 4: Matriz de consistencia: Retroalimentación Laboral 

PREGUNTA DE 

INVESTIGACIÓ

N OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIO

NES 

DEFINICIÓN DE 

DOMENSIONES 

INDICADORES DEFINICIÓN DE 

INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMEN

TO Y ESCALA 

DE LIKERT 

CUESTIONARIO 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICOS 

R
ET

R
O

A
LI

M
EN

TA
C

IÓ
N

 L
A

B
O

R
A

L 

El feedback, o 

retroalimentación 

en español, es en 

realidad cualquier 

información que 

nos dan sobre 

nosotros mismos. 

Puede hacerse 

mejor o peor, y 

para que sea 

positivo veremos 

las claves más 

adelante, pero es 

en sí mismo la 

forma que 

tenemos de 

aprender cómo 

somos, desde lo 

que hacemos, a 

ojos de los demás: 

en qué creen que 

tenemos que 

mejorar e incluso 

qué hacemos 

bien. Rodriguez, 

Rodriguez y Vico 

(2017), Pag. 84 

Retroalimentació

n Laboral, se 

evalúa tomando 

en cuenta sus 

pasos como 

comportamiento, 

pregunta, 

sentimientos, 

impacto, petición 

y finalmente 

compromiso para 

ello voy a utilizar 

componentes 

medibles 

mediante un 

cuestionario de 

respuestas 

cerradas. 

Comport

amiento 

Primero nos centramos 

en describir lo ocurrido, 

lo que hemos visto, 

describiendo la 

conducta del otro desde 

el hacer, dejando fuera 

juicios y opiniones, y, 

por supuesto, cualquier 

tipo de comentario 

sobre su persona.! 

¡Objetividad frente a 

subjetividad! Solo se 

trata de un feedback 

positivo, ya sabes que 

podemos enfocar 

nuestra 

retroalimentación a 

reconocerle 

personalmente. 

Rodríguez,Rodriguez y 

Vico (2017), Pag. 84 

Conducta del 

otro 

Reacción global 

del sujeto frente a 

las diferentes 

situaciones. 

ORDINAL   

Definición: Se 

establecen 

categorías 

con dos o 

más niveles 

que implican 

un orden 

inherente 

entre sí. La 

escala de 

medición 

ordinal es 

cuantitativa 

porque 

permite 

ordenar a los 

eventos en 

función de la 

mayor o 

menor 

posesión de 

un atributo o 

característica. 

Carballo C. & 

Gulmes, C. 

(2016) 

CUESTIONA

RIO 

(5) Siempre

(4) Casi 

siempre

(3) A veces 

(2) Casi nunca 

(1) Nunca

¿Cuál es la 

relación 

entre Gestión 

estratégica y 

el 

comportamie

nto a través 

de la 

retroaliment

ación laboral 

en una 

empresa 

comercializa

dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Determinar 

la relación 

entre Gestión 

estratégica y 

el 

comportamie

nto a través 

de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Existe 

relación entre 

Gestión 

estratégica y 

el 

comportamie

nto a través 

de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima 2020? 

Objetividad 

frente a 

subjetividad 

La objetividad se 

basa en los 

hechos reales y 

verificables 

dictaminando 

juicios imparciales 

y sin prejuicios. 

Por el contrario, la 

subjetividad se 

refiere a lo 

subjetivo, parte 

de los 

sentimientos, 

deseos 

particulares, y 

también se ve 

afectada por las 

experiencias 

anteriores. 

¿Cuál es la 

relación 

entre Gestión 

estratégica y 

la pregunta a 

¿Determinar 

la relación 

entre Gestión 

estratégica y 

la pregunta a 

¿Existe 

relación entre 

Gestión 

estratégica y 

la pregunta a 

Pregunta Después, te 

recomendamos que 

preguntes al otro su 

punto de vista, que él 

mismo evalúe la 

Proceso cognitivo 

de la conciencia 

que consiste en el 

reconocimiento, 

interpretación y 



 
 

través de la 

retroaliment

ación laboral 

en una 

empresa 

comercializa

dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima 2020? 

situación. Esto te 

permitirá contrastar tu 

percepción con la suya, 

empoderarle y hacerle 

partícipe de tu deseo de 

mejora. Es importante 

aquí también que le 

ayudes a ser lo más 

objetivo posible, 

centrándose en hechos y 

dejando fuera posibles 

inferencias u opiniones. 

Rodriguez, Rodriguez y 

Vico (2017), Pag. 84 

 

 

 

 

Percepción 

significación para 

la elaboración de 

juicios en torno a 

las sensaciones 

obtenidas del 

ambiente físico y 

social, en el que 

intervienen otros 

procesos 

psíquicos entre 

los que se 

encuentran el 

aprendizaje, la 

memoria y la 

simbolización. 

 

 

Objetivo 

Es una meta o 

finalidad a 

cumplir para la 

que se disponen 

medios 

determinados. 

¿Cuál es la 

relación 

entre Gestión 

estratégica y 

los 

sentimientos 

a través de la 

retroaliment

ación laboral 

en una 

empresa 

comercializa

¿Determinar 

la relación 

entre Gestión 

estratégica y 

los 

sentimiento a 

través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

¿Existe 

relación entre 

Gestión 

estratégica y 

los 

sentimientos 

a través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

Sentimie

ntos 

En algunas ocasiones es 

conveniente mostrar al 

otro como nos sentimos 

con lo ocurrido; sin 

juzgar, solo hablando de 

nuestras emociones. Por 

ejemplo "cuando tú 

haces esto, yo me 

siento…", Aún así, 

gestionar la propia 

reacción emocional de 

tu interlocutor, de quien 

 

 

 

 

Emociones 

 Son mecanismos 

que nos ayudan a 

reaccionar con 

rapidez ante 

acontecimientos 

inesperados que 

funcionan de 

manera 

automática, son 

impulsos para 

actuar. 



dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima 2020? 

recibe tu 

retroalimentación, 

también es una tarea 

importante. Recuerda 

los estadios por los que 

puede pasar una 

persona al recibir 

feedback, y el papel que 

desempeña aquí la 

inteligencia emocional. 

Como tú ya sabes de 

esto, estarás mas 

preparado para 

acompañarle en el viaje 

emocional hasta 

conseguir la aceptación 

de que estas 

comentando. 

Nuevamente, insistir 

que estamos dándole 

nuestra percepción 

sobre un 

comportamiento, y no 

sobre su persona (es 

decir, sobre el hacer y 

no sobre su ser), será 

esencial para el éxito de 

la conversación y 

conseguir su 

compromiso con el 

cambio. Rodriguez, 

Rodriguez y Vico (2017), 

Pag. 85 

Compromiso 

Significa prometer 

u obligarse moral

o jurídicamente,

al cumplimiento

de una obligación,

generando 

responsabilidad 

para el autor de la

promesa.



 
 

¿Cuál es la 

relación 

entre Gestión 

estratégica y 

el impacto a 

travez de la 

retroaliment

ación laboral 

en una 

empresa 

comercializa

dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Determinar 

la relación 

entre Gestión 

estratégica y 

el impacto a 

travez de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Existe 

relación entre 

Gestión 

estratégica y 

el impacto a 

travez de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima 2020? 

Impacto Identificar las 

consecuencias de lo 

ocurrido para medir en 

cierta manera la 

repercusión de la 

conducta de otro es 

también clave. Esto 

ayudará a que entienda 

el verdadero alcance de 

lo sucedido, a que tome 

conciencia y aumente su 

nivel de responsabilidad 

de cara frente al futuro.  

Rodriguez, Rodriguez y 

Vico (2017), Pag. 85 

 

 

 

 

 

Repercución 

de la 

conducta 

El retorno de la 

respuesta 

condicionada tras 

un periodo de 

descanso, es 

decir, un intervalo 

de tiempo 

determinado en el 

que no se le 

presenta ningún 

estímulo. 

 

 

 

Nivel de 

responsabilid

ad 

Es la habilidad del 

ser humano para 

medir y reconocer 

las consecuencias 

de un episodio 

que se llevó a 

cabo con plena 

conciencia y 

libertad. 

¿Cuál es la 

relación 

entre Gestión 

estratégica y 

la petición a 

través de la 

retroaliment

ación laboral 

en una 

empresa 

comercializa

dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Determinar 

la relación 

entre Gestión 

estratégica y 

la petición a 

través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Existe 

relación entre 

Gestión 

estratégica y 

la petición a 

través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima 2020? 

Petición Aunque las reglas del 

feedback de Brown y 

Leihg decían que es 

importante hacer 

sugerencias en lugar de 

indicaciones expresas, 

como coaches te 

recomendamos que 

antes de nada 

!preguntes al otro por 

posibles alternativas de 

actuación para la 

próxima vez! llevarle a 

reflexionar e identificar 

qué puede hacer será 

una manera de 

empoderarle. Y es que 

cuando mosotros 

mismos caemos en la 

 

 

 

Sugerencias 

La sugerencia es 

un punto de vista 

personal sobre 

cómo debe 

procederse en 

una determinada 

cuestión. 

 

 

 

 

Empoderamie

nto 

Otorgar al 

empleado la 

autoridad 

relacionada con el 

trabajo y las 

materias dentro 

de su 

especialización 

profesional y 

liberarlo a través 



 
 

cuenta o concluimos 

algo, esto se vuelva 

mucho más poderoso, 

porque viene de 

nosotros y no lo 

sentimos como algo 

impuesto. Rodriguez, 

Rodriguez y Vico (2017), 

Pag. 85 

de órdenes de los 

entornos 

particulares y 

darle la libertad 

de asumir la 

responsabilidad 

de sus opiniones, 

decisiones y 

aplicaciones. 

¿Cuál es la 

relación 

entre Gestión 

estratégica y 

el 

compromiso 

a través de la 

retroaliment

ación laboral 

en una 

empresa 

comercializa

dora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Determinar 

la relación 

entre Gestión 

estratégica y 

el 

compromiso 

a través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima, 2020? 

¿Existe 

relación entre 

Gestión 

estratégica y 

el 

compromiso 

a través de la 

retroalimenta

ción laboral 

en una 

empresa 

comercializad

ora de 

bebidas no 

alcohólicas, 

cercado de 

Lima 2020? 

Compro

miso 

Por último, es esencial 

buscar que la persona 

acepte e integre de 

verdad el feedback y 

que se comprometa a 

modificar su conducta. 

De lo contrario, 

difícilmente cambiará y 

mejorará en su 

desempeño. Se 

considera el desempeño 

laboral. Rodriguez, 

Rodriguez y Vico (2017), 

Pag. 85 

 

 

 

 

Integración 

Es un fenómeno 

que sucede 

cuando un grupo 

de personas unen 

al mismo a 

alguien que está 

por fuera, sin 

importar sus 

características y 

sin fijarse en las 

diferencias. 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

Es la eficacia del 

personal que 

trabaja dentro de 

las 

organizaciones, la 

cual es necesaria 

para la 

organización, 

funcionando el 

individuo con una 

gran labor y 

satisfacción 

laboral.  

 



 
 

Anexo 5: Encuesta 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

GESTIÓN ESTRATÉGICA Y RETROALIMENTACIÓN LABORAL EN UNA EMPRESA COMERCIALIZADORA DE 

BEBIDAS NO ALCHÓLICAS, CERCADO DE LIMA 2020 

 

Generalidades 

La presente encuesta va a permitir demostrar la relación que existe entre GESTIÓN ESTRATÉGICA y RETROALIMENTACÓN 

LABORAL. Por lo cual, esta encuesta es anónima. Marque con una “X” la respuesta que considera correcta. 

 

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca  

VALORACIÓN 

 

5 4 3 2 1  

ÍTEMS 5 4 3 2 1  

Variable 1: GESTIÓN ESTRATÉGICA TOTAL 

1 
Los análisis presentados por la gerencia son adecuados para el diagnóstico 

estratégico de la organización, así mismo son explicados y entendidos. 
7 12 23 5 3 

50 

2 
Los jefes dan soporte necesario al trabajador en la explicación de los resultados 

obtenidos. 
12 8 13 11 6 

50 

3 Los jefes de área están capacitados para implementar estrategias nuevas. 7 14 13 13 3 50 

4 
La motivación es una constante en cada área, promueve que los colaboradores 

mejoren e implementen sus estrategias. 
10 7 15 14 4 

50 

5 
El área de recursos humanos gestiona capacitaciones pertinentes para la 

implementación o innovación de estrategias. 
2 7 25 11 5 

50 

6 
La comunicación es efectiva y sin postergación, cuando los jefes de área 

implementan estrategias. 
4 13 16 14 3 

50 

7 
El empoderamiento es una cultura en el área, los colaboradores tienen iniciativa en 

la mejora de sus estrategias laborales. 
2 14 16 10 8 

50 

8 
La estructura organizacional de la empresa facilita los procesos y desenlaces de las 

estrategias comunicadas por la gerencia. 
2 16 16 10 6 

50 

9 
Para desarrollar las actividades e implementar mejoras, se dota de los recursos 

oportunamente. 
2 13 23 8 4 

50 

10 Las metas establecidas son realistas y proporcionales a la naturaleza del servicio. 6 12 17 11 4 50 

11 Los niveles de venta son evaluados con disciplina y transparencia. 6 16 9 13 6 50 

12 
Se ejerce medición en su puesto de trabajo y las observaciones encontradas son 

reforzados por la organización. 
9 7 16 12 6 

50 

13 
Su puesto de trabajo es medido y expresado a través de indicadores de gestión que 

muestran su productividad. 
7 12 14 13 4 

50 

14 
Se evalúa continuamente el rendimiento laboral, y es potenciado oportunamente 

con capacitaciones que mejora su desempeño. 
4 11 17 14 4 

50 

15 
En la ejecución de tareas y activación de estrategias nuevas, se toma en cuenta la 

opinión del trabajador logrando mejoras en el equipo. 
7 11 14 12 6 

50 



 
 

Variable 2: RETROALIMENTACIÓN LABORAL TOTAL 

16 
Cuando un colaborador evidencia mejora en sus estrategias, las replica o enseña en el 

equipo al que pertenece. 
7 13 11 15 4 

50 

17 Quienes se encargan de la evaluación del personal son objetivos y transparentes. 11 11 8 10 10 50 

18 
Producto de la evaluación objetiva de las competencias de los colaboradores, se 

generan protocolos o instructivos para la mejora. 
6 9 10 17 8 

50 

19 
En el área existe la percepción del buen trabajo en equipo: existe la libertada de 

opinión y contribución de tareas. 
10 13 11 10 6 

50 

20 
Los colaboradores tienen libertad para realizar preguntas y orientar su mejora hacia el 

cumplimiento de objetivos. 
12 11 8 13 6 

50 

21 
Los jefes comunican con claridad los objetivos a desarrollar y resuelven con 

franqueza las preguntas del equipo. 
12 14 10 8 6 

50 

22 
El clima de sana convivencia predomina en el área, facilitando la expresión de 

emociones de los colaboradores. 
7 14 12 9 8 

50 

23 
Quienes representan las jefaturas asumen el compromiso de guiar y asesorar a los 

colaboradores que protagonizan incidencias o debilidades. 
7 15 11 10 7 

50 

24 
Si se desarrolla un incidente que debilita el clima, los jefes de área resuelven el 

conflicto sin postergación. 
9 16 10 9 6 

50 

25 
El alto nivel de responsabilidad de los colaboradores y jefes de área impacta 

positivamente en el aprendizaje de los colaboradores. 
11 12 13 12 2 

50 

26 
El diálogo abierto y la comunicación sincera, facilita que los colaboradores siguieran 

como mejorar y que aprender. 
12 8 13 10 7 

50 

27 
Los colaboradores tienen la facilidad de solicitar a los jefes y a la gerencia talleres 

orientados a mejoras o alternativas del servicio. 
3 9 14 14 10 

50 

28 La integración en el área fluye; los equipos de trabajo no son resistentes. 5 8 18 13 6 50 

29 
El aprendizaje y mejora del servicio se desarrolla cuando las áreas se integran y 

expresan sus propuestas. 
9 10 12 12 7 

50 

30 

La evaluación del desempeño laboral de los colaboradores, tiene como indicador el 

compromiso laboral y su actuación en las innovaciones o actividades de socialización 

de sus aprendizajes. 

11 11 17 6 5 

50 

 

 



 
 

 Anexo 7: Juicio de los expertos 

Título de Investigación:   “ G e s t i ó n  E s t r a t é g i c a  y  R e t r o a l i m e n t a c i ó n  L a b o r a l ,  e n  u n a  

e m p r e s a  c o m e r c i a l i z a d o r a  d e  b e b i d a s  n o  a l c o h ó l i c a ,  C e r c a d o  d e  L i m a ,  2 0 2 0 ”  

Apellido y Nombre del Investigador:  Flores Cainamari, Sonia 

Apellido y Nombre del Experto: Mg. Teresa Gonzales Moncada 

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO 

  

VARIABLE 

1 

DIMENSIONES INDICADORES ITEM / PREGUNTAS ESCALA SI 

CUMPLE 

NO 

CUMPLE 

OBSERVACIONES/ 

SUGERENCIAS 

 

G
e

st
ió

n
 e

st
ra

té
gi

ca
 

 

 

Formulación de la 

estrategia 

 

 

 

Diagnóstico 

estratégico 

 

Los análisis presentados por la gerencia son 

adecuados para el diagnóstico estratégico de 

la organización, así mismo son explicados y 

entendidos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

5= Siempre 

4= Casi 

Siempre 

3= A veces 

2= Nunca 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

matricial 

Los jefes dan soporte necesario al trabajador 

en la explicación de los resultados obtenidos. 

Implementación 

estratégica 

  

Liderazgo 

 

 

Los jefes de área están capacitados para 

implementar estrategias nuevas. 

 

 

 

 

 

 

Motivación 

 

La motivación es una constante en cada área, 

promueve que los colaboradores mejoren e 

implementen sus estrategias. 



Capacitación El área de recursos humanos gestiona 

capacitaciones pertinentes para la 

implementación o innovación de estrategias. 

1= Casi Nunca 

Comunicación La comunicación es efectiva y sin 

postergación, cuando los jefes de área 

implementan estrategias. 

Empoderamiento El empoderamiento es una cultura en el área, 

los colaboradores tienen iniciativa en la 

mejora de sus estrategias laborales. 

Organización La estructura organizacional de la empresa 

facilita los procesos y desenlaces de las 

estrategias comunicadas por la gerencia. 

Recursos 

disponibles 

Para desarrollar las actividades e implementar 

mejoras, se dota de los recursos 

oportunamente 

Objetivos y 

políticas 

Las metas establecidas son realistas y 

proporcionales a la naturaleza del servicio. 

Evaluación 

estratégica 
Medición 

Los niveles de venta son evaluados con 

disciplina y transparencia. 

Se ejerce medición en su puesto de trabajo y 

las observaciones encontradas son reforzados 

por la organización. 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Indicadores de 

gestión 

Su puesto de trabajo es medido y expresado a 

través de indicadores de gestión que 

muestran su productividad. 

 

Evaluación 

Se evalúa continuamente el rendimiento 

laboral, y es potenciado oportunamente con 

capacitaciones que mejora su desempeño. 

   

Mejoramiento En la ejecución de tareas y activación de 

estrategias nuevas, se toma en cuenta la 

opinión del trabajador logrando mejoras en el 

equipo. 

 



 
 

Anexo 8: Análisis de datos: Gestión estratégica 

 



 
 

Anexo 9: Análisis de datos: Retroalimentación laboral 



 
 

 

Anexo 10: Análisis de datos: Gestión estratégica y Retroalimentación laboral 



 
 

Anexo 11: Matrices de discusión 

Apellido autor 

Gonzales, Rodríguez y Moreno (2014) 

Artículo científico:  

Caracterización de la gestión estratégica de las 

grandes empresas del valle de Sugamuxi del 

departamento de Bayocá, Colombia” 

Conclusión : que la mayoría de compañías hace uso de la gerencia estratégica de alguna manera; sin 

embargo, solo se han convencido que el diseño estratégico se basa en hacer la misión, la visión, los valores y 

la matriz DOFA, desconociendo tajantemente los análisis de matrices tan importantes como la MPC, MEFI, 

MEFE, MCPE y el Plan Operativo anual, la mayoría de los gerentes utiliza normalmente los indicadores de 

gestión como única herramienta de control, dejando de lado otros más acertados como el cuadro de mando 

integral, o las sistemas de monitoreo de control más avanzados. 

 Mientras que en la investigación, se evaluó 

 

Dimensión seleccionada 

Formulación de la estrategia 

 

Resultados estadísticos 

 

Resultados estadísticos: 

Se observa que la dimensión formulación de la 

estrategia, que el 48% de los trabajadores tiene 

un nivel regular, 36% nivel malo y 16% nivel 

bueno. 

 Indicadores  

 Diagnóstico estratégico 

 Análisis matricial 

 

Coincidencia (sostenerse en las preguntas de encuesta)   Los análisis presentados por la gerencia 

son adecuados para el diagnóstico 

estratégico de la organización, así 

mismo son explicados y entendidos. 

 Los jefes dan soporte necesario al 

trabajador en la explicación de los 

resultados obtenidos. 

Teoría 

Corta y pega el concepto de la dimensión (no el 

parafraseo) 

 

  

Prieto, J. (2013). Es antes que todo un proceso 

político, es la fase previa a la de 

implementación estratégica, en la cual se 

procede a ejecutar o poner en marcha la 

estrategia seleccionada o formulada. Se 

considera al diagnóstico estratégico y al análisis 

matricial en la formulación. (p.164) 



 
 

 

Apellido autor 

García, G (2015) 

Tesis para obtener el grado de magister:  

Gestión estratégica en la empresa Florícola la 

Herradura y su incidencia en el mercado   

En conclusión:  que mediante el diagnóstico estratégico ha podido determinar que la empresa, puede 

aprovechar importantes oportunidades, estrategias dentro del sector donde se desenvuelve, considerando 

además los indicadores económicos y el crecimiento del mercado potencial. La empresa cuenta con 

importantes fortalezas en relación a sus amenazas esto le abre el camino a lograr significativas mejoras y con 

ello la excelencia operacional. 

 Mientras que en la investigación 

 

Dimensión seleccionada 

Formulación de la estrategia 

Resultados estadísticos 

 

Resultados estadísticos: 

Se observa que la dimensión formulación de la 

estrategia, que el 48% de los trabajadores tiene 

un nivel regular, 36% nivel malo y 16% nivel 

bueno. 

 Indicadores  

 Diagnóstico estratégico. 

 Análisis matricial. 

Coincidencia (sostenerse en las preguntas de encuesta)   Los análisis presentados por la gerencia 

son adecuados para el diagnóstico 

estratégico de la organización, así 

mismo son explicados y entendidos. 

 Los jefes dan soporte necesario al 

trabajador en la explicación de los 

resultados obtenidos. 

Teoría 

 

  Corta y pega el concepto de la dimensión (no el 

parafraseo) 

 

Prieto, J. (2013). Es antes que todo un proceso 

político, es la fase previa a la de 

implementación estratégica, en la cual se 

procede a ejecutar o poner en marcha la 

estrategia seleccionada o formulada. Se 

considera al diagnóstico estratégico y al análisis 

matricial en la formulación. (p.164) 

Apellido autor 

Yao, T. & Fu, M. (2019) 

 

Artículo científico:  

El efecto de la retroalimentación del desarrollo 

en la elaboración de trabajos de los empleados. 



 
 

 

 

 

Conclusión:  que las organizaciones deben de cuidar de que prevalezca el compromiso organizacional a 

través del clima organizacional, difundiéndose e implementándose, para que de esta forma estimular el interés 

e integre a los trabajadores hacia el éxito organizacional ya que la principal fortaleza de una empresa exitosa 

es el capital humano. 

 Mientras que en la investigación, se evaluó 

 

Dimensión seleccionada 

Compromiso 

Resultados estadísticos 

 

Resultados estadísticos: 

Se observa que la dimensión implementación 

estratégica, que el 36% de los trabajadores 

tiene un nivel regular, 34% nivel bueno y 30% 

nivel malo 

 Indicadores  Integración 

 Desempeño laboral 

Coincidencia (sostenerse en las preguntas de encuesta)  +La integración en el área fluye; los equipos 

de trabajo no son resistentes. 

+La evaluación del desempeño laboral de los 

colaboradores, tiene como indicador el 

compromiso laboral y su actuación en las 

innovaciones o actividades de socialización de 

sus aprendizajes 

 

 

Teoría 

Corta y pega el concepto de la dimensión (no el parafraseo) 

 

  

Rodriguez, Rodriguez y Vico (2017). Por 

último, es esencial buscar que la persona 

acepte e integre de verdad el feedback y que 

se comprometa a modificar su conducta. De lo 

contrario, difícilmente cambiará y mejorará en 

su desempeño. Se considera el desempeño 

laboral. (p.85) 



ANEXO 12: Matrices de conclusión 

Objetivo General Determinar la relación entre Gestión Estratégica y 

retroalimentación Laboral en una empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas, cercado de 

Lima, 2020 

Resultado 

Hipótesis General 

Sometido a la prueba estadística de Rho Spearman ,893 

se aprecia que, si existe relación positiva considerable 

entre gestión estratégica y retroalimentación laboral, la 

sig. ,000 manifiesta ser altamente significativo, en 

consecuencia, se acepta relación positiva y significativa 

entre gestión estratégica y retroalimentación laboral en 

una empresa comercializadora de bebidas no 

alcohólicas. 

Dimensión de la variable 1 

 Formulación de la

estrategia.

 Implementación

estratégica.

 Evaluación

estratégica.

Dimensión de la variable 2 

 Comportamiento.

 Pregunta.

 Sentimientos.

 Impacto.

 Petición.

 Compromiso.

Objetivo Específico 1 Determinar la relación entre Gestión estratégica y el 

comportamiento a través de la retroalimentación laboral en 

una empresa comercializadora de bebidas no alcohólicas, 

cercado de Lima, 2020. 



RESULTADO 

Hipótesis específica 1 

Sometido a la prueba estadística de Rho Spearman ,852 se 

aprecia que, si existe relación positiva considerable entre 

gestión estratégica y comportamiento, la sig. ,000 manifiesta 

ser altamente significativo, en consecuencia, se acepta 

relación positiva y significativa entre gestión estratégica y 

comportamiento en una empresa comercializadora de 

bebidas no alcohólicas. 

Variable 

Gestión estratégica 

Indicadores de dimensión 1 de la variable 2 

 Conducta del otro.

 Objetividad frente a subjetividad.

Objetivo Específico 2 Determinar la relación entre Gestión estratégica y la 

pregunta a través de la retroalimentación laboral en una 

empresa comercializadora de bebidas no alcohólicas, 

cercado de Lima, 2020 

RESULTADO 

Hipótesis específica 2 

Sometido a la prueba estadística de Rho Spearman ,863 se 

aprecia que, si existe relación positiva considerable entre 

gestión estratégica y pregunta, la sig. ,000 manifiesta ser 

altamente significativo, en consecuencia, se acepta relación 

positiva y significativa entre gestión estratégica y pregunta 

en una empresa comercializadora de bebidas no 

alcohólicas. 

Variable 

Gestión estratégica 

Indicadores de dimensión 2 de la variable 2 

 Percepción.

 Objetivo.



Objetivo Específico 3 Determinar la relación entre Gestión estratégica y los 

sentimientos a través de la retroalimentación laboral en una 

empresa comercializadora de bebidas no alcohólicas, 

cercado de Lima, 2020 

RESULTADO 

Hipótesis específica 3 

Sometido a la prueba estadística de Rho Spearman ,826 se 

aprecia que, si existe relación positiva considerable entre 

gestión estratégica y sentimientos, la sig. ,000 manifiesta 

ser altamente significativo, en consecuencia, se acepta 

relación positiva y significativa entre gestión estratégica y 

sentimientos en una empresa comercializadora de bebidas 

no alcohólicas. 

Variable 

Gestión estratégica 

Indicadores de dimensión 3 de la variable 2 

 Emociones.

 Compromiso.

Objetivo Específico 4 Determinar la relación entre Gestión estratégica y el impacto 

a través de la retroalimentación laboral en una empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas, cercado de 

Lima, 2020 

RESULTADO 

Hipótesis específica 

4 

Sometido a la prueba estadística de Rho Spearman ,836 se 

aprecia que, si existe relación positiva considerable entre 

gestión estratégica y impacto, la sig. ,000 manifiesta ser 

altamente significativo, en consecuencia, se acepta relación 

positiva y significativa entre gestión estratégica e impacto en 

una empresa comercializadora de bebidas no alcohólicas. 

Variable 

Gestión estratégica 

Indicadores de dimensión 4 de la variable 2 

 Repercusión de la conducta.

 Nivel de responsabilidad.



Objetivo Específico 5 Determinar la relación entre Gestión estratégica y la petición 

a través de la retroalimentación laboral en una empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas, cercado de 

Lima, 2020 

RESULTADO 

Hipótesis específica 

5 

Sometido a la prueba estadística de Rho Spearman ,792 se 

aprecia que, si existe relación positiva considerable entre 

gestión estratégica y petición, la sig. ,000 manifiesta ser 

altamente significativo, en consecuencia, se acepta relación 

positiva y significativa entre gestión estratégica y petición en 

una empresa comercializadora de bebidas no alcohólicas. 

Variable 

Gestión estratégica 

Indicadores de dimensión 5 de la variable 2 

 Sugerencias.

 Empoderamiento.

Objetivo Específico 6 Determinar la relación entre Gestión estratégica y el 

compromiso a través de la retroalimentación laboral en una 

empresa comercializadora de bebidas no alcohólicas, 

cercado de Lima, 2020 

RESULTADO 

Hipótesis específica 6 

Sometido a la prueba estadística de Rho Spearman ,849 se 

aprecia que, si existe relación positiva considerable entre 

gestión estratégica y compromiso, la sig. ,000 manifiesta 

ser altamente significativo, en consecuencia, se acepta 

relación positiva y significativa entre gestión estratégica y 

compromiso en una empresa comercializadora de bebidas 

no alcohólicas. 

Variable 

Gestión estratégica 

Indicadores de dimensión 6 de la variable 2 

 Integración.

 Desempeño laboral.



 
 

Anexo 13: Análisis descriptivos variables y dimensiones 

Variable: Gestión estratégica 

Tabla13 Gestión Estratégica (Agrupada) 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 01 - Gestión Estratégica (Agrupada) 

   
 

Interpretación: Se observa que el 34% en gestión estratégica, se ubican en el 
nivel “Malo”, el 34% en el nivel regular y por último el 32% en el nivel bueno. Lo 
que permite deducir la gestión estratégica en una empresa comercializadora de 
bebidas, la aceptación, comunicación de su gestión es medianamente conocida 
dentro de la organización ya que hay trabajadores que consideran buena. 
  

Gestión Estratégica (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 16 32,0 32,0 32,0 

REGULAR 17 34,0 34,0 66,0 

MALO 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Dimensión: Formulación de la estrategia                       

Tabla 14 Formulación de la estrategia (Agrupada) 

 

Formulación de la estrategia (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 8 16,0 16,0 16,0 

REGULAR 24 48,0 48,0 64,0 

MALO 18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 2 - Formulación de la estrategia (Agrupada) 

  
 

Interpretación: Se observa que el 48% de los trabajadores tiene un nivel 

“Regular”, 36% nivel “Malo” y 16% nivel “Bueno”, en cuanto a la información de la 

formulación de la estrategia. Esto permite comprender que los trabajadores están 

parcialmente informados y comprenden sobre la formulación de la estrategia, sin 

embargo, existe un grupo pequeño que comprende adecuadamente. 
  



 
 

Dimensión: Implementación estratégica 
 

Tabla 15 Implementación estratégica (Agrupada) 

 

Implementación estratégica (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 
 

 

BUENO 21 42,0 42,0 42,0 

REGULAR 12 24,0 24,0 66,0 

MALO 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 3 - Implementación estratégica (Agrupada) 

 

   
 

Interpretación: Se observa que el 42% de los trabajadores tiene un nivel 

“Bueno”, 34% nivel “Malo” y 24% nivel “Regular”, en cuanto a la implementación 

estratégica. Esto permite comprender que los trabajadores comprenden el 

desarrollo de la estrategia, sin embargo no todos entienden  que deben seguir, 

también se observa  un grupo comprende de manera regular.  



 
 

Dimensión: Evaluación estratégica 
 

Tabla 16 Evaluación estratégica (Agrupada) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 - Evaluación estratégica (Agrupada) 

 

  
 

Interpretación: Se observa que el 42% de los trabajadores tiene un nivel 

“Regular”, 32% nivel “Bueno” y 26% nivel “Malo”, en cuanto a la evaluación 

estratégica. Esto permite comprender que los trabajadores perciben regularmente 

el desarrollo de la estrategia, sin embargo, también se observa que hay 

trabajadores que se integran al plan estratégico de la organización y la 

comprenden, también pone en evidencia que hay un porcentaje que no percibe la 

estrategia. 
  

Evaluación estratégica (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido MALO 13 26,0 26,0 26,0 

REGULAR 21 42,0 42,0 68,0 

BUENO 16 32,0 32,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Variable: Retroalimentación laboral 
 

Tabla 17 Retroalimentación Laboral (Agrupada) 

 

 

 

 

  
 

 

Figura 5 - Retroalimentación Laboral (Agrupada) 

 

  
 

Interpretación: Se observa que el 48% de los trabajadores tiene un nivel 

“Bueno”, 38% nivel “Malo” y 14% nivel “Regular”, en cuento a la retroalimentación 

laboral. Esto permite comprender que los trabajadores están captando las 

capacitaciones realizadas por las jefaturas, también se observa que existe un 

porcentaje significativo el cual evidencia la carencia que existe en ellos; así como 

también hay un grupo que evidencia que aún falta trabajar en retroalimentación. 
  

Retroalimentación Laboral (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 24 48,0 48,0 48,0 

REGULAR 7 14,0 14,0 62,0 

MALO 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Dimensión: Comportamiento 

 

Tabla 18 Comportamiento (Agrupada) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Figura 6 - Comportamiento (Agrupada) 
 

    
 

Interpretación: Se observa que el 42% de los trabajadores tiene un nivel 

“Bueno”, 36% nivel “Malo” y 22% nivel “Regular”, en cuento a comportamiento. 

Esto permite comprender que los trabajadores están captando la 

retroalimentación, está siendo percibido en el comportamiento, también en gran 

parte, se observa carencia en el trabajador, por otro lado, se observa que aún 

falta desarrollar ya que se evidencia de forma regular que el trabajador logra 

captar. 
  

Comportamiento (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 21 42,0 42,0 42,0 

REGULAR 11 22,0 22,0 64,0 

MALO 18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Dimensión: Pregunta 
 

Tabla 19 Pregunta(Agrupada) 
 

 

 

 

 

 

 

  Figura 7 - Pregunta(Agrupada) 

 

    
 

Interpretación: Se observa que el 42% de los trabajadores tiene un nivel “Malo”, 

38% nivel “Bueno” y 20% nivel “Regular”, en cuento a pregunta. Esto permite 

comprender que los trabajadores tienen falencias en retroalimentación en cuanto 

a pregunta, no está captando con exactitud la información proporcionada, también 

se observa que hay trabajadores que logran interiorizar las capacitaciones y 

logran realizar preguntas; así como también hay trabajadores que tienen dudas y 

que es necesario la orientación para que se logren resultados.   
  

Pregunta (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 19 38,0 38,0 38,0 

REGULAR 10 20,0 20,0 58,0 

MALO 21 42,0 42,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Dimensión: Sentimientos 
Tabla 20 Sentimientos (Agrupada) 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8 - Sentimientos (Agrupada) 

   
 

Interpretación: Se observa que el 38% de los trabajadores tiene un nivel “Malo”, 

32% nivel “Bueno” y 30% nivel “Regular”, en cuanto a sentimientos. Esto permite 

comprender que en el trabajador existe falencia en retroalimentación relacionado 

con sentimientos, no están guiando correctamente, pero también se observa que 

logra resultados positivos, logran la captación del trabajador, también se observa 

que existe trabajadores en la cual capta de manera regular que se tiene que 

trabajar para lograr el objetivo. 

 
  

Sentimientos (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 16 32,0 32,0 32,0 

REGULAR 15 30,0 30,0 62,0 

MALO 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Dimensión: Impacto 
 

Tabla 21 Impacto (Agrupada) 

 

 

 

 

 

 

 

  Figura 9 - Impacto (Agrupada) 

    
 

Interpretación: Se observa que el 48% de los trabajadores tiene un nivel “Malo”, 

28% nivel “Regular” y 24% nivel “Bueno”, en cuento a impacto. Esto permite 

comprender que existe carencia de retroalimentación en cuanto a impacto, ya que 

no se están identificando y comunicando para que el trabajador tome conciencia 

de sus actos, también están captando de manera regular en lo que se tiene que 

mejorar, también existe un porcentaje el cual interioriza de manera favorable la 

información y actúa de acuerdo a ello con responsabilidad. 
  

Impacto (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 12 24,0 24,0 24,0 

REGULAR 14 28,0 28,0 52,0 

MALO 24 48,0 48,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Dimensión: Petición 
 

Tabla 22 Petición (Agrupada) 

 

Petición (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 17 34,0 34,0 34,0 

REGULAR 18 36,0 36,0 70,0 

MALO 15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 10 – Petición (Agrupada) 

    
 

Interpretación: Se observa que el 36% de los trabajadores tiene un nivel 

“Regular”, 34% nivel “Bueno” y 30% nivel “Malo”, en cuento a petición. Esto 

permite comprender que los trabajadores están captando regularmente la 

información en cuanto a petición, existe timidez a expresar su opinión para 

posibles mejoras, también se observa hay trabajadores que captan 

favorablemente y realizan las sugerencias adecuadamente; pero también se 

observa un elevado porcentaje que no están captando la retroalimentación, así 

como también no se expresan.  
  



 
 

Dimensión: Compromiso 
Tabla 23 Compromiso (Agrupada) 

 

 

 

 
 

 

 

Figura 11 Compromiso (Agrupada) 

   
 

Interpretación: Se observa que el 36% de los trabajadores tiene un nivel 

“Regular”, 34% nivel “Bueno” y 30% nivel “Malo”, en cuanto a compromiso. Esto 

permite comprender que los trabajadores están captando regularmente la 

retroalimentación en cuanto a compromiso ya que se están comprometiendo de 

manera regular en modificar su conducta; también se observa un porcentaje 

significativo que es bueno y aceptan el cambio, pero también existen trabajadores 

que no interiorizan la retroalimentación y no generan compromiso con el cambio. 

 
  

Compromiso (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BUENO 17 34,0 34,0 34,0 

REGULAR 18 36,0 36,0 70,0 

MALO 15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  



 
 

Anexo 14: Análisis descriptivo de los ítems del instrumento    

Gestión estratégica 
 

Pregunta 1 
Tabla 24 – Pregunta 1 

 

Los análisis presentados por la gerencia son adecuados para el diagnóstico 

estratégico de la organización, así mismo son explicados y entendidos 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 3 6,0 6,0 6,0 

CASI NUNCA 5 10,0 10,0 16,0 

A VECES 23 46,0 46,0 62,0 

CASI SIEMPRE 12 24,0 24,0 86,0 

SIEMPRE 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Figura 12 – Pregunta 1 

  

 

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

46%, casi siempre 24%, siempre 14%, casi nunca 6%, nunca 6%. Por ende, a 

veces los análisis presentados por la gerencia son adecuados para el diagnóstico 

estratégico de la organización, así mismo son explicados y entendidos. 
  



 
 

Pregunta 2 
Tabla 25 – Pregunta 2 

    

Los jefes dan soporte necesario al trabajador en la explicación de los 

resultados obtenidos 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 11 22,0 22,0 34,0 

A VECES 13 26,0 26,0 60,0 

CASI SIEMPRE 8 16,0 16,0 76,0 

SIEMPRE 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 13 – Pregunta 2 

 

  

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

26%, siempre 24%, casi nunca 22%, casi siempre 16%, nunca 12%. Por ende, a 

veces los jefes dan soporte necesario al trabajador en la explicación de los 

resultados obtenidos.  



 
 

Pregunta 3 
 

Tabla 26 – Pregunta 3 

Los jefes de área están capacitados para implementar estrategias nuevas 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 3 6,0 6,0 6,0 

CASI NUNCA 13 26,0 26,0 32,0 

A VECES 13 26,0 26,0 58,0 

CASI SIEMPRE 14 28,0 28,0 86,0 

SIEMPRE 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 14 – Pregunta 3 

    

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 28%, a veces 26%, casi nunca 26%, siempre 14%, nunca 6%. Por ende, 

casi siempre los jefes de área están capacitados para implementar estrategias 

nuevas. 
  



 
 

Pregunta 4 
 

Tabla 27 -Pregunta 4 

 

La motivación es una constante en cada área, promueve que los colaboradores 

mejoren e implementen sus estrategias 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 4 8,0 8,0 8,0 

CASI NUNCA 14 28,0 28,0 36,0 

A VECES 15 30,0 30,0 66,0 

CASI SIEMPRE 7 14,0 14,0 80,0 

SIEMPRE 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 15 – Pregunta 4 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

30%, a casi nunca 28%, siempre 20%, casi siempre 14%, nunca 8%. Por ende, a 

veces la motivación es una constante en cada área, promueve que los 

colaboradores mejoren e implementen sus estrategias.  



 
 

Pregunta 5 

Tabla 28 – Pregunta 5 

 

El área de recursos humanos gestiona capacitaciones pertinentes para la 

implementación o innovación de estrategias 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 5 10,0 10,0 10,0 

CASI NUNCA 11 22,0 22,0 32,0 

A VECES 25 50,0 50,0 82,0 

CASI SIEMPRE 7 14,0 14,0 96,0 

SIEMPRE 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 16 – Pregunta 5 

    

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

50%, a casi nunca 22%, casi siempre 14%, nunca 10%, siempre 4%. Por ende, a 

veces el área de recursos humanos gestiona capacitaciones pertinentes para la 

implementación o innovación de estrategias. 

  



 
 

Pregunta 6 

Tabla 29 – Pregunta 6 

 

La comunicación es efectiva y sin postergación, cuando los jefes de área 

implementan estrategias 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 3 6,0 6,0 6,0 

CASI NUNCA 14 28,0 28,0 34,0 

A VECES 16 32,0 32,0 66,0 

CASI SIEMPRE 13 26,0 26,0 92,0 

SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 17 – Pregunta 6 

 

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

32%, a casi nunca 28%, casi siempre 26%, siempre 8%, nunca 6%. Por ende, a 

veces la comunicación es efectiva y sin postergación, cuando los jefes de área 

implementan estrategias. 

  



 
 

Pregunta 7 

Tabla 30 – Pregunta 7 

 

El empoderamiento es una cultura en el área, los colaboradores tienen 

iniciativa en la mejora de sus estrategias laborales 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 8 16,0 16,0 16,0 

CASI NUNCA 10 20,0 20,0 36,0 

A VECES 16 32,0 32,0 68,0 

CASI SIEMPRE 14 28,0 28,0 96,0 

SIEMPRE 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 18 – Pregunta 7 

  
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

32%, a casi siempre 28%, casi nunca 20%, nunca 16%, siempre 4%. Por ende, a 

veces el empoderamiento es una cultura en el área, los colaboradores tienen 

iniciativa en la mejora de sus estrategias laborales. 

  



 
 

Pregunta 8 

Tabla 31 – Pregunta 8 

 

La estructura organizacional de la empresa facilita los procesos y 

desenlaces de las estrategias comunicadas por la gerencia 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 10 20,0 20,0 32,0 

A VECES 16 32,0 32,0 64,0 

CASI SIEMPRE 16 32,0 32,0 96,0 

SIEMPRE 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 19 – Pregunta 8 

   

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

32%, a casi siempre 32%, casi nunca 20%, nunca 12%, siempre 4%. Por ende, a 

veces la estructura organizacional de la empresa facilita los procesos y 

desenlaces de las estrategias comunicadas por la gerencia; así como también 

casi siempre la estructura organizacional de la empresa facilita los procesos y 

desenlaces de las estrategias comunicadas por la gerencia 

  



 
 

Pregunta 9 

Tabla 32 - Pregunta 9 

 

Para desarrollar las actividades e implementar mejoras, se dota de los recursos 

oportunamente 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 4 8,0 8,0 8,0 

CASI NUNCA 8 16,0 16,0 24,0 

A VECES 23 46,0 46,0 70,0 

CASI SIEMPRE 13 26,0 26,0 96,0 

SIEMPRE 2 4,0 4,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 20 – Pregunta 9 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

46%, a casi siempre 26%, casi nunca 16%, nunca 8%, siempre 4%. Por ende, a 

veces para desarrollar las actividades e implementar mejoras, se dota de los 

recursos oportunamente. 

  



 
 

Pregunta 10 

Tabla 33 – Pregunta 10 

 

Las metas establecidas son realistas y proporcionales a la naturaleza del 

servicio 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 4 8,0 8,0 8,0 

CASI NUNCA 11 22,0 22,0 30,0 

A VECES 17 34,0 34,0 64,0 

CASI SIEMPRE 12 24,0 24,0 88,0 

SIEMPRE 6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 21 – Pregunta 10 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

34%, a casi siempre 24%, casi nunca 22%, siempre 12%, nunca 8%. Por ende, a 

veces las metas establecidas son realistas y proporcionales a la naturaleza del 

servicio. 

  



 
 

Pregunta 11 

Tabla 34 – Pregunta 11 

 

Los niveles de venta son evaluados con disciplina y transparencia 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 13 26,0 26,0 38,0 

A VECES 9 18,0 18,0 56,0 

CASI SIEMPRE 16 32,0 32,0 88,0 

SIEMPRE 6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 22 – Pregunta 11 

    

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 32%, a casi nunca 26%, a veces 18%, siempre 12%, nunca 12%. Por 

ende, casi siempre los niveles de venta son evaluados con disciplina y 

transparencia. 

  



 
 

Pregunta 12 

Tabla 35 – Pregunta 12 

 

Se ejerce medición en su puesto de trabajo y las observaciones encontradas 

son reforzados por la organización 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 12 24,0 24,0 36,0 

A VECES 16 32,0 32,0 68,0 

CASI SIEMPRE 7 14,0 14,0 82,0 

SIEMPRE 9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 23 – Pregunta 12 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

32%, a casi nunca 24%, siempre 18%, casi siempre 14%, nunca 12%. Por ende, a 

veces se ejerce medición en su puesto de trabajo y las observaciones 

encontradas son reforzados por la organización. 

  



 
 

Pregunta 13 

Tabla 36 – Pregunta 13 

 

Su puesto de trabajo es medido y expresado a través de indicadores de gestión 

que muestran su productividad 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 4 8,0 8,0 8,0 

CASI NUNCA 13 26,0 26,0 34,0 

A VECES 14 28,0 28,0 62,0 

CASI SIEMPRE 12 24,0 24,0 86,0 

SIEMPRE 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 24 – Pregunta 13 

   

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

28%, a casi nunca 26%, casi siempre 24%, siempre 14%, nunca 8%. Por ende, a 

veces su puesto de trabajo es medido y expresado a través de indicadores de 

gestión que muestran su productividad. 

  



 
 

Pregunta 14 

Tabla 37 – Pregunta 14 

 

Se evalúa continuamente el rendimiento laboral, y es potenciado 

oportunamente con capacitaciones que mejora su desempeño 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 4 8,0 8,0 8,0 

CASI NUNCA 14 28,0 28,0 36,0 

A VECES 17 34,0 34,0 70,0 

CASI SIEMPRE 11 22,0 22,0 92,0 

SIEMPRE 4 8,0 8,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 25 – Pregunta 14 

   
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

34%, a casi nunca 28%, casi siempre 22%, siempre 8%, nunca 8%. Por ende, a 

veces se evalúa continuamente el rendimiento laboral, y es potenciado 

oportunamente con capacitaciones que mejora su desempeño. 

  



 
 

Pregunta 15 

Tabla 38 – Pregunta 15 

En la ejecución de tareas y activación de estrategias nuevas, se toma en cuenta 

la opinión del trabajador logrando mejoras en el equipo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 12 24,0 24,0 36,0 

A VECES 14 28,0 28,0 64,0 

CASI SIEMPRE 11 22,0 22,0 86,0 

SIEMPRE 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 26 – Pregunta 15 

   
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

28%, a casi nunca 24%, casi siempre 22%, siempre 14%, nunca 12%. Por ende, a 

veces en la ejecución de tareas y activación de estrategias nuevas, se toma en 

cuenta la opinión del trabajador logrando mejoras en el equipo. 

  



 
 

Anexo 15: Análisis descriptivo de los ítems del instrumento    

Retroalimentación laboral 

Pregunta 16 

Tabla 39 - Pregunta 16  

 

Cuando un colaborador evidencia mejora en sus estrategias, las replica o 

enseña en el equipo al que pertenece 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 4 8,0 8,0 8,0 

CASI NUNCA 15 30,0 30,0 38,0 

A VECES 11 22,0 22,0 60,0 

CASI SIEMPRE 13 26,0 26,0 86,0 

SIEMPRE 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 27 – Pregunta 16 

   

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

nunca 30%, a casi siempre 26%, a veces 22%, siempre 14%, nunca 8%. Por 

ende, casi nunca cuando un colaborador evidencia mejora en sus estrategias, las 

replica o enseña en el equipo al que pertenece. 

  



 
 

Pregunta 17 

Tabla 40 – Pregunta 17 

 

Quienes se encargan de la evaluación del personal son objetivos y 

transparentes 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 10 20,0 20,0 20,0 

CASI NUNCA 10 20,0 20,0 40,0 

A VECES 8 16,0 16,0 56,0 

CASI SIEMPRE 11 22,0 22,0 78,0 

SIEMPRE 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 28 – Pregunta 17 

   
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 22%, a siempre 22%, a casi nunca 20%, nunca 20%, a veces 16%. Por 

ende, siempre y casi siempre quienes se encargan de la evaluación del personal 

son objetivos y transparentes. 

  



 
 

Pregunta 18 

Tabla 41 – Pregunta 18 

 

Producto de la evaluación objetiva de las competencias de los colaboradores, 

se generan protocolos o instructivos para la mejora 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 8 16,0 16,0 16,0 

CASI NUNCA 17 34,0 34,0 50,0 

A VECES 10 20,0 20,0 70,0 

CASI SIEMPRE 9 18,0 18,0 88,0 

SIEMPRE 6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 29 – Pregunta 18 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

nunca 34%, a veces 20%, casi siempre 18%, nunca 16%, siempre 12%. Por ende, 

casi nunca producto de la evaluación objetiva de las competencias de los 

colaboradores, se generan protocolos o instructivos para la mejora. 

  



 
 

Pregunta 19 

Tabla 42 – Pregunta 19 

 

En el área existe la percepción del buen trabajo en equipo: existe la libertada 

de opinión y contribución de tareas 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 10 20,0 20,0 32,0 

A VECES 11 22,0 22,0 54,0 

CASI SIEMPRE 13 26,0 26,0 80,0 

SIEMPRE 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 30 – Pregunta 19 

  
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 26%, a veces 22%, siempre 20%, casi nunca 20%, nunca 12%. Por ende, 

casi siempre en el área existe la percepción del buen trabajo en equipo: existe la 

libertada de opinión y contribución de tareas. 

  



 
 

Pregunta 20 

Tabla 43 – Pregunta 20 

 

Los colaboradores tienen libertad para realizar preguntas y orientar su mejora 

hacia el cumplimiento de objetivos 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 13 26,0 26,0 38,0 

A VECES 8 16,0 16,0 54,0 

CASI SIEMPRE 11 22,0 22,0 76,0 

SIEMPRE 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 31 – Pregunta 20 

   

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

nunca 26%, a siempre 24%, casi siempre 22%, a veces 16%, nunca 12%. Por 

ende, casi nunca los colaboradores tienen libertad para realizar preguntas y 

orientar su mejora hacia el cumplimiento de objetivos. 

  



 
 

Pregunta 21 

Tabla 44 – Pregunta 21 

 

Los jefes comunican con claridad los objetivos a desarrollar y resuelven con 

franqueza las preguntas del equipo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 8 16,0 16,0 28,0 

A VECES 10 20,0 20,0 48,0 

CASI SIEMPRE 14 28,0 28,0 76,0 

SIEMPRE 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 32 – Pregunta 21 

   
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 28%, a siempre 24%, a veces 20%, a casi nunca16%, nunca 12%. Por 

ende, casi siempre los jefes comunican con claridad los objetivos a desarrollar y 

resuelven con franqueza las preguntas del equipo. 

  



 
 

Pregunta 22 

Tabla 45 – Pregunta 22 

 

El clima de sana convivencia predomina en el área, facilitando la expresión de 

emociones de los colaboradores 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 8 16,0 16,0 16,0 

CASI NUNCA 9 18,0 18,0 34,0 

A VECES 12 24,0 24,0 58,0 

CASI SIEMPRE 14 28,0 28,0 86,0 

SIEMPRE 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 33  - Pregunta 22 

   
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 28%, a veces 24%, a casi nunca 18%, a nunca16%, siempre 14%. Por 

ende, casi siempre el clima de sana convivencia predomina en el área, 

facilitando la expresión de emociones de los colaboradores. 

  



 
 

Pregunta 23 

Tabla 46 – Pregunta 23 

 

Quienes representan las jefaturas asumen el compromiso de guiar y asesorar 

a los colaboradores que protagonizan incidencias o debilidades 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 7 14,0 14,0 14,0 

CASI NUNCA 10 20,0 20,0 34,0 

A VECES 11 22,0 22,0 56,0 

CASI SIEMPRE 15 30,0 30,0 86,0 

SIEMPRE 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 34 – Pregunta 23 

   

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 30%, a veces 22%, a casi nunca 20%, a siempre14%, nunca 14%. Por 

ende, casi siempre quienes representan las jefaturas asumen el compromiso de 

guiar y asesorar a los colaboradores que protagonizan incidencias o debilidades. 

  



 
 

Pregunta 24 

Tabla 47 – Pregunta 24 

 

Si se desarrolla un incidente que debilita el clima, los jefes de área resuelven 

el conflicto sin postergación 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 9 18,0 18,0 30,0 

A VECES 10 20,0 20,0 50,0 

CASI SIEMPRE 16 32,0 32,0 82,0 

SIEMPRE 9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 35 – Pregunta 24 

  

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a casi 

siempre 32%, a veces 20%, a casi nunca 18%, a siempre18%, nunca 12%. Por 

ende, casi siempre si se desarrolla un incidente que debilita el clima, los jefes de 

área resuelven el conflicto sin postergación. 

 

 

 



 
 

Pregunta 25 

Tabla 48 – Pregunta 25 

 

El alto nivel de responsabilidad de los colaboradores y jefes de área impacta 

positivamente en el aprendizaje de los colaboradores 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 2 4,0 4,0 4,0 

CASI NUNCA 12 24,0 24,0 28,0 

A VECES 13 26,0 26,0 54,0 

CASI SIEMPRE 12 24,0 24,0 78,0 

SIEMPRE 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 36 – Pregunta 25 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

26%, a casi siempre 24%, a casi nunca 24%, a siempre22%, nunca 4%. Por ende, 

a veces el alto nivel de responsabilidad de los colaboradores y jefes de área 

impacta positivamente en el aprendizaje de los colaboradores. 

  



 
 

Pregunta 26 

Tabla 49 – Pregunta 26 

 

El diálogo abierto y la comunicación sincera, facilita que los colaboradores 

siguieran como mejorar y que aprender 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 7 14,0 14,0 14,0 

CASI NUNCA 10 20,0 20,0 34,0 

A VECES 13 26,0 26,0 60,0 

CASI SIEMPRE 8 16,0 16,0 76,0 

SIEMPRE 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 37 – Pregunta 26  

   
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

26%, a siempre 24%, a casi nunca 20%, a casi siempre 16%, nunca 14%. Por 

ende, a veces el diálogo abierto y la comunicación sincera, facilita que los 

colaboradores sugieran como mejorar y que aprender. 

  



 
 

Pregunta 27 

Tabla 50 – Pregunta 27 

 

Los colaboradores tienen la facilidad de solicitar a los jefes y a la gerencia 

talleres orientados a mejoras o alternativas del servicio 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 10 20,0 20,0 20,0 

CASI NUNCA 14 28,0 28,0 48,0 

A VECES 14 28,0 28,0 76,0 

CASI SIEMPRE 9 18,0 18,0 94,0 

SIEMPRE 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 38 – Pregunta 27 

   
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

28%, a casi nunca 28%, a nunca 20%, a casi siempre 18%, siempre 6%. Por 

ende, a veces y casi nunca los colaboradores tienen la facilidad de solicitar a los 

jefes y a la gerencia talleres orientados a mejoras o alternativas del servicio. 

  



 
 

Pregunta 28 

Tabla 51 – Pregunta 28 

 

La integración en el área fluye; los equipos de trabajo no son resistentes 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 6 12,0 12,0 12,0 

CASI NUNCA 13 26,0 26,0 38,0 

A VECES 18 36,0 36,0 74,0 

CASI SIEMPRE 8 16,0 16,0 90,0 

SIEMPRE 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 39 – Pregunta 28 

   

Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

36%, a casi nunca 26%, a casi siempre 16%, a nunca 12%, siempre 10%. Por 

ende, a veces la integración en el área fluye; los equipos de trabajo no son 

resistentes. 

  



 
 

Pregunta 29 

Tabla 52 – Pregunta 29 

 

El aprendizaje y mejora del servicio se desarrolla cuando las áreas se integran 

y expresan sus propuestas 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 7 14,0 14,0 14,0 

CASI NUNCA 12 24,0 24,0 38,0 

A VECES 12 24,0 24,0 62,0 

CASI SIEMPRE 10 20,0 20,0 82,0 

SIEMPRE 9 18,0 18,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 40 – Pregunta 29 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

24%, a casi nunca 24%, a casi siempre 20%, a siempre 18%, nunca 14%. Por 

ende, a veces o casi nunca el aprendizaje y mejora del servicio se desarrolla 

cuando las áreas se integran y expresan sus propuestas. 

  



 
 

Pregunta 30 

Tabla 53 – Pregunta 30 

 

La evaluación del desempeño laboral de los colaboradores, tiene como 

indicador el compromiso laboral y su actuación en las innovaciones o 

actividades de socialización de sus aprendizajes 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido NUNCA 5 10,0 10,0 10,0 

CASI NUNCA 6 12,0 12,0 22,0 

A VECES 17 34,0 34,0 56,0 

CASI SIEMPRE 11 22,0 22,0 78,0 

SIEMPRE 11 22,0 22,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

Figura 41 – Pregunta 30 

    
Interpretación: Ante la pregunta, los trabajadores de la empresa 

comercializadora de bebidas no alcohólicas respondieron en la opción a veces 

34%, a casi siempre 22%, a siempre 22%, a casi nunca 12%, nunca 10%. Por 

ende, a veces la evaluación del desempeño laboral de los colaboradores, tiene 

como indicador el compromiso laboral y su actuación en las innovaciones o 

actividades de socialización de sus aprendizajes. 

 

 


