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GESTION DEL CAMBIO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
EN LA EMPRESA CREACIONES CHAVE'LIZ, LA VICTORIA - 2019

HILLARY ANTONIA PRIETO GUTARRA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
La investigacion se centra en el impacto que se tiene en el desempefio laboral la
ineficiente gestion del cambio en la empresa Creaciones Chave’Liz - La Victoria
dedicada al rubro textil. El objetivo del estudio es analizar el nivel de relacion que
existe entre las variables de estudio Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio
es de tipo basico, corte transversal, disefio no experimenta, nivel correlacional. La
muestra estuvo conformada por 67 colaboradores involucrados en la empresa
Creaciones Chave'Liz. El instrumento para medir las variables es una encuesta
compuesta por 64 items en total, estos cuestionarios fueron validados por
especialistas en el tema. Por otro lado, la confiabilidad de los instrumentos obtuvo
resultados de 0,788 para la prueba de gestién del cambio y 0,796 para la prueba de
desempeifio laboral. Los resultados obtenidos en este trabajo fueron satisfactorios ya
gue se encontré una correlaciéon significativa entre las variables de estudio con un
coeficiente de correlacion R de Pearson de 0,909 y con un nivel de significancia menor
a 0.05. En ese sentido, se concluye que existe una correlacion positiva alta entre las
variables gestion del cambio y desempefio laboral de los colaboradores en la empresa

Creaciones Chave’Liz — La Victoria.

Palabras clave: gestion del cambio, desempefio laboral, textil, gestién



CHANGE MANAGEMENT AND WORK PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN
THE COMPANY CREACIONES CHAVE'LIZ, LA VICTORIA - 2019

HILLARY ANTONIA PRIETO GUTARRA

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The research focuses on the impact that inefficient change management has on job
performance in the company Creaciones Chave’Liz - La Victoria dedicated to the
textile sector. The objective of the study is to analyze the level of relationship that
exists between the study variables. From the methodological point of view, the study
is basic, cross-sectional, non-experimental design, correlational level. The sample
was made up of 67 collaborators involved in the Creaciones Chave’Liz company. The
instrument to measure the variables is a survey composed of 64 items in total, these
guestionnaires were validated by specialists on the subject. On the other hand, the
reliability of the instruments obtained results of 0.788 for the change management test
and 0.796 for the job performance test. The results obtained in this work were
satisfactory since a significant correlation was found between the study variables with
a Pearson correlation coefficient R of 0.909 and with a significance level of less than
0.05. In this sense, it is concluded that there is a high positive correlation between the
change management variables and the work performance of the collaborators in the

company Creaciones Chave’Liz — La Victoria.

Keywords: change management, job performance, textile, management



CAPITULO |

INTRODUCCION



10

La mayoria de las empresas estan propensas a realizar diversos cambios, ya
gue si se quedan en el pasado pasarian a ser obsoletas, se opta por un cambio para
poder mantenerse acorde con la competencia y el mercado en el que se encuentra.
Se ha podido detectar que los motivos por los cuales las empresas fallan son cuando
aplican los cambios en los diferentes &mbitos son porque no se plantea la cultura
organizacional como base determinante para llevar a cabo el objetivo de este cambio.
En este contexto debido a las fuertes demandas que manejan sobre su producto en
la empresa sujeta de estudio se han realizado diversos cambios tecnoldgicos de
manufactura para poder satisfacer las necesidades de demanda, y obtener el
producto en cantidades mayores en un menor tiempo, cumpliendo asi con los
requerimientos de sus clientes, debido a esto habria un factor que estaria afectando
a la empresa como organizacion causando pérdidas econdémicas y de capital humano,
debido a una resistencia al cambio en el personal que se maneja en la empresa.
Zimmermann (2000) afirma:

A casi nadie le gusta un cambio si no comprende su finalidad y si no cree que

le reditie una ganancia en forma de reconocimiento, responsabilidad, poder o

mejores condiciones de trabajo. Un cambio organizacional afecta de manera

directa las raices biograficas y emocionales y la carrera profesional de las

personas involucradas, de su identidad individual y su posicion social. (p. 73)

Actualmente, se vive en tiempos en donde los cambios son acelerados y se
generan a cada momento de diferentes tipos y en diferentes entornos, en el cual el
factor que mas prevalece es la adaptacion, generando competitividad en los
diferentes rubros y dando permision a evoluciones propias del cambio dado.

Hammer y Champy (1994) indican: “Ante la globalizacion de la economia las

comparfias se ven ante un numero mayor de competidores, los cuales puede
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introducir en el mercado innovaciones de producto y servicio. La rapidez del cambio
tecnoldgico también promueve la innovacion” (p. 24). Una buena forma de no entrar
en lo obsoleto es planificando un buen cambio, mediante el cual se obtendra grandes
resultados y pocas probabilidades de resistencia a ello, esto les permitira a las
empresas mantenerse, crecer para poder llegar a la excelencia, asi como también
alcanzar y mejorar las diversas areas.

Manganelli y Klein (1995) afirman:

Una buena gestion del cambio les permite a las organizaciones obtener

resultados rapidos y sustantivos efectuando cambios radicales en los procesos

estratégicos de valor agregado. Incluye también técnicas administrativas que
se usan para desarrollar y analizar la informacion necesaria a fin de identificar

oportunidades y redisefiar procesos basicos. (p. 33)

En la actualidad las diversas gestiones de cambio optadas por diferentes
sectores empresariales fracasan debido al desconocimiento en los colaboradores,
sobre los cambios que se realizaran, ya que, estos piensan que al realizarse cambios
y aumentar procesos, se les atribuira respectivamente mas tareas, por lo contrario,
esto tiene como finalidad la reduccion y agilizacion de procedimientos y tareas
realizadas.

IBM Credit Corporation es una empresa dedicada a financiar computadoras,
programas Yy los servicios que vende IBM corporation, segun, Hammer y Champy,
(1994) explican:

Cuando un vendedor llamaba para solicitar financiamiento para un cliente, se

comunicaba con una de catorce personas sentadas en torno a una mesa en

una sala de conferencias. La persona que recibia la llamada anotaba la

solicitud en una hoja de papel. Ese era el primer paso, el segundo paso era
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gue alguien lleve el papel a las oficinas del piso superior, un especialista

registraba la informacion y verificaba la capacidad de crédito del cliente. El

tercer paso era pasarlos el proximo personal para que modifique el contrato de
préstamo segun lo que el cliente hubiera solicitado, el cuarto paso se basaba
en introducir los datos en un computador y determinar el tipo de interés que se

debia de cobrar. (p. 21)

Todo el proceso ya mencionado consumia seis dias aproximadamente segun
explican los autores en parrafos anteriores, sucede que ellos decidieron realizar este
proceso y gestionar los mismos pasos, cuando lo hicieron ellos se dieron cuenta que
todo este proceso podia finalizarse en 90 minutos y haciendo comparacion a lo que
en promedio demoraba era demasiada la diferencia, decidieron implantar nuevas
estrategias y procesos, a su vez también crear una nueva area que realice la
recepcion de las llamadas de los encargados de las ventas y que también a su vez
haga el seguimiento de cada requerimiento de crédito, ya que al demorar estos 6 dias
el cliente podria ver otras opciones de financiamiento e incluso algun otro proveedor
de computadoras. Este arreglo de procesos y estrategias, juntamente con la creacion
de este nuevo puesto, efectivamente ayudo a la empresa hasta cierto punto, hasta
gue esto afecto al personal, ya que cuando se crearon nuevos procesos y estrategias
pues estos no habian sido informados y se vieron afectados generando mas demora,
ya que rebotaba de un area a otra por la falta de informaciéon y conformidad.

El planteamiento de la gestion de cambio necesita prever riesgos, tomar
riesgos de decisiones, y proyectar los diversos comportamientos que pueda haber en
los colaboradores. McCalman y Paton (2002) sostienen: “El impacto de cualquier
proceso de cambio ha de ser estudiado en toda la organizacion, y no en una de sus

partes” (p. 45). El cambio es un proceso al que se le debe de dar una continuidad,
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debido al surgimiento de improvistos que exigen cambiar el cambio. En los paises
como Espafia, Argentina, México y Chile se han realizado estudios sobre la gestion
del cambio en el cual detallan los factores en los que inciden estos. Cuando la
empresa desea realizar un cambio, fija las variables que influyen, como el tiempo, las
previsiones de riesgo, los riesgos de la toma de decisiones; mas no toma en cuenta
los diversos aspectos a entrelazar con el cambio como la comunicacion, preparacion,
el conocimiento, los procesos, definiciones de cargos, las transformaciones y el
reconocimiento de logros a los agentes de cambio. Al respecto, Chiavenato (2009)
explica: “Las empresas se dieron cuenta de que las personas son el elemento vital de
su sistema nervioso, que introduce la inteligencia a los negocios y la racionalidad a
las decisiones” (p. 34).

Adjuntamente a estas probleméaticas se une un estudio realizado en Perl en
una entidad del estado, en el que se detalla la forma en que el sistema administrativo
dificulta las condiciones creando las resistencias al cambio generado. En el Pera se
han realizado numerosos cambios en todo aspecto y cada vez dado ello siempre se
ha podido visualizar como cierta parte de la poblacion crea o genera resistencia 'y es
reacio a someterse a ello, se comprende que nuestra poblacion genere esa
resistencia ya que no hay una buena comunicacion o informacién sobre lo que se va
a dar, debido a que solamente deciden implantarlo sin importar como estos puedan
reaccionar, todo lo antes mencionado repercute en el buen impacto que deberia
generar este cambio, es por ello que en nuestro pais es normal ver marchas en contra
de lo ya dado.

La administracion publica en nuestro pais opta por imponer el cambio, sin la
importancia de adaptar a los colaboradores para un mejor resultado, obviamente este

es una incidencia mas, debido que ante una gestion de cambio se deberia tomar en
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cuenta la involucracién de las personas en la gestion de cambio, es decir, se les debe
informar e indicar la nueva cultura a adoptar, ademas de ello deberian de explicar los
nuevos procesos que se tomaran dado el cambio e informar sobre qué nueva
direccion o rumbo estd tomando ello.

La preparacion e identificacion de necesidades de los colaboradores es uno de
los factores més irrelevantes en las empresas. Segun los estudios ante una gestion
de cambio no se toma en cuenta, pero para la implementacién de este cambio se
requiere que el cambio este fusionado con diversos factores que influiran en el capital
mas importante de la empresa, que es el capital humano. De modo que pueda haber
un mejor entendimiento de lo que se va a realizar, conllevando a una mejor integracion
de las areas y se pueda lograr el entendimiento de la nueva cultura organizacional.
Este factor abrira nuevas y mejores puertas, logrando mejores resultados y una rapida
adaptacion, reduciendo a su vez la posible resistencia que pueda generarse.

Otro de los aspectos poco relevantes a tomar en cuenta por las empresas ante
la gestion del cambio, es la informacién que deben filtrar o brindar a los colaboradores,
normalmente las decisiones y cambios generados o por generar son solamente
evaluados e informados en las altas gerencias, juntamente con la poca informacion,
se da también la falta de estrategias para una buena implantacion de este cambio.
Estos puntos mencionados son el generador de nuevas y mejores oportunidades
tanto para la empresa como para los colaboradores, ya que al informar sobre la
implantacion y las ventajas que les va a brindar ello a los colaboradores, pues hara
gue estos se sientan motivados explorando lo nuevo y manteniendo conocimiento
sobre lo que se va a dar en la empresa. Por otro lado, es de suma importancia que
se defina, detalle, y explique los procesos a seguir ante la nueva filosofia

organizacional.
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Existe un factor muy delicado ante una gestion de cambio, este es el capital
humano o el factor social como lo llamaremos en este estudio, al facultar a los
empleados a que ellos puedan tomar decisiones, le estamos brindando confianza en
ellos mismos y a su vez le estamos demostrando que confiamos y creemos que tienen
el potencial suficiente para poder afrontar los diversos problemas que puedan
presentarse en su vida laboral dia a dia, la definicion de cargos dentro y fuera de las
areas juega un papel muy importante, ya que teniendo la definiciébn de cargos en las
diversas areas, sera mas facil realizar un flujograma en base a procesos, a su vez
también ayudara para el disefio de incentivos.

Otra de las incidencias en las empresas es que dado el cambio no evalian a
los colaboradores; sin embargo, si los jefes y las altas gerencias tomasen ello en
cuenta, podrian prever futuros problemas y a su vez darle solucion a las
incomodidades o problemas que ya se estan presentando en las diversas areas, a su
vez esto también les permitira tener vision del cémo se sienten sus colaboradores con
la nueva implantacion. Es de suma importancia que ya revisadas las evaluaciones se
haga una retroalimentacion entre areas, de modo de que cada agente de cambio de
area este enterado de lo que se esta presentando y puedan ayudar a su equipo
designado, ya sea brindando capacitaciones o realizando una retroalimentacion sobre
los resultados obtenidos y fallas existentes, siempre apuntando hacia una mejora
continua de la empresa.

Todo lo antes mencionado afecta directamente al desempefio laboral, ya que
de no realizarse una buena gestion de cambio impactaria directamente en el capital
humano generando baja en la productividad, dudas e incertidumbres en base al

trabajo y la nueva implantacion, llevando a cabo el poco compromiso o cooperacion
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para que ello funcione, viendo este impacto en los resultados que se debioé obtener
teniendo como resultado una rotacion continua de personal.

La investigacion se centra en la empresa Creaciones Chave'Liz, empresa
ubicada en el rubro textil, dedicada a la produccion y venta al por mayor de prendas
de vestir para exportacién e importacién. Desde su aparicion Creaciones Chave’Liz
siempre ha trabajado de modo convencional como otros talleres; sin embrago, a fines
del afio 2017 la empresa decidioé implementar cierto tipo de maquinarias de modo que
agilice la produccién y también se pueda cumplir con ciertos estandares, esto debido
a que habia mayor demanda y se requeria entregar pedidos en un menor tiempo,
dado que el objetivo de toda empresa es generar mayor rentabilidad, el cambio dado
en la empresa Creaciones Chave’Liz ha traido mejoras en la rapidez de la produccion
del producto final; sin embargo a su vez ha perjudicado la gestion y productividad de
mano de obra, debido a las constantes innovaciones tecnoldgicas, ya que hay un
existente grado de competitividad en el rubro, lo que generaria bajos ingresos si no
se alinean acorde al avance que estan teniendo como empresa, también incidirian en
altos costos de materia prima, ya que habria una reduccion de pedidos y se optaria
por comprar telas al por menor, teniendo asi, un menor margen de rentabilidad,;
trayendo como consecuencia desempleo y decrecimiento econémico.

El andlisis realizado permite plantear el problema general de investigacion
como ¢, Qué relacion existe entre la gestion del cambio y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019? Del mismo
modo, el estudio de las dimensiones de las variables nos ha permitido realizar un
estudio mas detallado estableciendo los siguientes problemas especificos, ¢Qué
relacion existe entre la preparacion y el desempefio laboral de los colaboradores en

la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019?, ¢Qué relacion existe entre la
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solucién tecnoldgica y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
Creaciones Chave'Liz, La Victoria - 2019?, ¢Qué relacion existe entre la soluciéon
social y el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Creaciones
Chave’Liz, La Victoria - 2019? y ¢Qué relacion existe entre la transformacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa Creaciones Chave'Liz, La
Victoria - 20197

Las empresas actualmente generan cambios en los diferentes ambitos sin
planificar los procesos por los que pasaran las diversas areas, ni los cambios que
habra en la estructura. En este contexto, para llegar al objetivo del cambio se necesita
a un personal altamente capacitado, en su mayoria las empresas fracasan en ese
punto, ya que, hacen cambios tecnoldgicos y de procesos, pero no siempre capacitan
a sus colaboradores para poder llegar al objetivo que se desea con el cambio
realizado. En ese sentido, se realiza el presente estudio para poder identificar los
factores que influencian en la gestion del cambio, ademéas que busca determinar la
relacion entre las variables. Por otra parte, se busca hacer hincapié en las posibles
fallas, para brindar las soluciones a posibles problemas futuros de forma que esto
optimice y mejore los cambios a generar o ya generados.

Este estudio puede brindar un panorama mas amplio de la gestion que se deba
llevar a cabo, para no incidir en las fallas que se puedan visualizar en este estudio,
finalmente también podra servir de base de estudio para implantaciones de cambio
en diferentes empresas.

La investigacion se justifica tedricamente pues explica los procesos que
componen una gestion del cambio, asi como los elementos que influyen en el
desempeiio laboral de los colaboradores, brindando asi un soporte de que es lo que

se debe hacer y no hacer o en qué pasos debemos de tener mas cuidado. Por ultimo,
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busca actualizar los conocimientos relacionadas a las variables: gestion del cambio y
desempefio laboral, ya que ello sera contrastado con la realidad presentada en la
empresa ya mencionada. Este estudio también busca llamar la atencién de
empresarios que se encuentren realizando gestiones de cambio dentro de sus
empresas de modo que puedan ayudarse con los resultados que esta investigacion
esta proporcionando, ademas mediante este estudio pedimos que se tome mas en
cuenta al capital humano o factor social como lo llamamos en este estudio, ya que
son la parte méas susceptible ante un cambio. Asimismo, se justifica de forma practica,
pues se pretende hallar el nivel de relacion entre las variables. Ademas, se realiza
una definicién de los indicadores que sirve de ayuda para futuros estudios, de modo
gue las proximas investigaciones en base a este estudio tengan mayor conocimiento
de que factores influyen o repercuten mayormente en el capital humano o factor social
como lo llamamos en esta investigacion, brindando asi un mejor enfoque resolutivo
gue permita una eficiente gestibon de cambio. Finalmente, se justifica
metodoldgicamente, pues delimita los indicadores de ambas variables, ademas de
ello se construy6 un instrumento de 32 items que buscan medir la gestion del cambio
y 32 items que buscan medir el desempefio laboral.

El objetivo general de este estudio consiste en determinar la relacion que existe
entre la gestion del cambio y el desempefio laboral en la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria — 2019. En los objetivos especificos se plantean del siguiente
modo: Determinar la relacion que existe entre la preparacion y el desempefio laboral
en la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria — 2019, determinar la relacion que
existe entre la solucion tecnolégica y el desempefio laboral en la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria— 2019, determinar la relacion que existe entre la solucion social

y el desempefio laboral en la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria — 2019 y
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determinar la relacién que existe entre la transformacién y el desempefio laboral en
la empresa Creaciones Chave’Liz La Victoria — 2019.

En el contexto internacional se consideran los aportes de los estudios
desarrollados por Pizarro (2013) en su tesis desarrollada en empresas mineras y
desarrollado con el objetivo de generar un modelo de gestion del cambio para
cualquier empresa minera, basada en la metodologia del modelo de Jhon Kotter (8
pasos para el cambio). En sus conclusiones se plantea generar una nueva cultura en
los colaboradores ante un cambio, tomar en cuenta la fragilidad que pueda tener este
ante los cambios de personal, lo cambios no son permanentes, hasta que se filtre la
cultura que se desea mantener en la empresa. Se debe estar alerta ante los diversos
factores que puedan diluir el impacto en un largo plazo de los cambios que se han
realizado. Asimismo, mantener familiarizados a los colaboradores con los intereses a
optar por la compafia, es importante que estos se mantengan al tanto, es por ello,
gue una herramienta para la facilitacion seria la ayuda audiovisual en las paginas de
las empresas despertando asi una continuidad de accion en los colaboradores.

Franco y Lopez (2013) en su tesis desarrollado en proyectos de negocios tuvo
como objetivo desarrollar una propuesta de mejora de la gestién del cambio en los
proyectos Bussines Process Managment. Entre sus conclusiones se explica que el
capital humano desempefia un papel muy importante en la implementacion de un
cambio dentro de la empresa. De ellos se requiere el compromiso y su atencion para
poder llevar a cabo el proyecto, muchas empresas inciden en tener mayor relevancia
al componente tecnolégico. Por otro lado, la resistencia de las personas al cambio es
inversamente proporcional al éxito del proyecto. Es posible disefiar una metodologia
gue permita mejorar los diferentes aspectos dentro de una gestion de cambio

minimizando los riesgos de no culminar con el proyecto.
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Rojas (2012) en su tesis realizada en una empresa partime tuvo como objetivo
disefiar un modelo para la aplicacion de la gestién del cambio. Entre sus conclusiones
se explica que la gestién del cambio estd enfocada en el factor humano ya que este
es el mas afectado por la generacion de cambios en la organizacion. La planificacion
de estos procesos incluye un esfuerzo y sacrificio para que se pueda gestionar el
cambio. Un cambio bien planificado supera la resistencia del personal de tal forma
gue no afecte el clima laboral, asi como las condiciones de trabajo. Una buena gestion
de cambio impacta no solo en la comunicacion sino también en la eficiencia y eficacia
dentro de la organizacion. Por otro lado, debe existir evidente claridad de los roles y
funciones de cada é&rea, pues la comunicacién del cambio es importante porque
participan todos los colaboradores, puesto que se busca generar algo como la
generacion de aprendizajes y crecimiento personal y no ser una carga mas de trabajo.
Por otro lado, los procesos de cambio en diferentes empresas no considerar a las
personas como un elemento importante de transformacion, ya que se debe cambiar
la cultura y el pensamiento dentro de la organizacién tanto en los colaboradores como
en los gerentes. Uno de estos factores es la resistencia al cambio que generalmente
es causada por la poca informacién o desconocimiento de los colaboradores en base
a este cambio que se va a realizar.

Zarate (2010) en su tesis doctoral tuvo como objetivo analizar las variables
vinculadas a la aceptacion al cambio en proyectos de innovacion tecnoldgica,
especificamente en la implementacion del sistema informatico SAP en 2 empresas
argentinas de consumo masivo. En su analisis evidencia del rol que tienen los
gerentes en el proceso de cambio estas acciones pueden relacionarse principalmente
con el climay el manejo que se le dé a este dentro de la empresa. Los gerentes tienen

el trabajo de estimular y propiciar el dialogo entre los colaboradores de tal forman que
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clarifiguen el significado del cambio en sus esquemas de trabajo que la ayuden a
reflexionar sobre los significados que los usuarios atribuyen a esos nuevos esquemas.
Revisar los diferentes roles de la gerencia dentro de este proceso de cambio, informar
sobre los beneficios que tiene para la organizacion los cambios que se originan en la
empresa, es decir, en la medida en que la comunicacion de los gerentes pueda ser
efectiva hacia el personal para que todos puedan alinearse y tengan una expectativa
mas alta, para poder afrontar este tipo de cambio.

Garcia et al. (2010) en su articulo en su articulo cientifico tuvieron como
objetivo establecer la relacion entre grupos, equipos de trabajo y el instrumento de
medicion del cambio (IMC) a 40 participantes. Entre sus conclusiones se indican que
la participacién de los colaboradores es la pieza fundamental para que un cambio
pueda darse de forma eficiente, ya que estos son el area mas susceptible de toda la
empresa debido a que ellos afrontan directamente el cambio. El trabajo en grupo
ayuda también a llegar a los objetivos ya que si todos se encuentran compenetrados
y totalmente adaptados les serd mucho mas facil poder obtener el alcance que la
gerencia espera.

En el contexto nacional se resaltan las investigaciones desarrolladas por Pefia
y Prado (2018) en su investigacién en el Gobierno Regional de Ayacucho donde
tuvieron como objetivo analizar la correlacion existente entre las variables gestion y
cambio y niveles de desempefio laboral. Entre sus conclusiones se explica que, para
disminuir el nivel de resistencia y tener una eficiente gestion de cambio se requiere
gue los colaboradores sean participes del analisis de las situaciones que se estén
presentando, ya que ellos son los mas involucrados y afectados ante una gestion. De
ese modo estaran siendo parte de la mejora de los procesos y de las nuevas

implantaciones que se buscan impulsar y estabilizar dentro de la empresa. Asimismo,
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se debe desarrollar talleres que les permita tener mayores conocimientos de los
procesos nuevos a realizar, en los que ellos también puedan proponer formas de
coémo hacer mas eficiente el servicio al ciudadano.

Ramirez (2017) en su tesis desarrollada en el Ministerio de la Produccién, tuvo
como objetivo establecer el nivel de relacion entre la gestion del cambio y el
desempeifio laboral del personal del ministerio. Entre sus conclusiones se indican una
relacion positiva entre la valoraciéon que se la realiza al personal y el nivel de
desempefio del personal, ya que estos estan muy pegados a la cultura organizacional
desarrolla e implementada en la empresa, es por ello que se debe difundir e
implementar codigos de ética mediante entrevistas personales y periddicas que
permitan medir la competitividad de los colaboradores del Ministerio ya mencionado.
Asimismo, influye también la poca comunicacion y gestion entre las diversas areas ya
gue no hay mecanismos virtuales, fisicos y personalizados. Por otro lado, se debe
mantener informacién entre los agentes importantes de la ejecucion de cambio con
los trabajadores, de modo que estos se sientan integrados.

Castillo (2016) en su tesis desarrollada en la Municipalidad Provincial de Ambo,
tuvo como objetivo analizar la relacion que tiene la gestion del cambio con la
competitividad de servicios publicos en la Municipalidad Provincial de Ambo. En sus
conclusiones mas importantes de indica que existe relacion significativa entre la
gestion del cambio y el nivel de competitividad, si bien es cierto todo cambio es
constante y siempre hay que supervisarlo. Por otro lado, el conocimiento es uno de
los pilares para que la gestion de cambio sea la esperada, el conocimiento que la
entidad les brinde les permitira a los colaboradores desempefiar sus labores

eficazmente, debido a que tienen las bases de como hacerlo.
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Ortega (2015) en su tesis desarrollada en la Municipalidad distrital de Alto de
la Alianza, Tacna, tuvo como objetivo determinar la influencia de la resistencia al
cambio sobre el desempefio laboral en la municipalidad mencionada. En sus
conclusiones se indica que los logros y reconocimiento de ellos, juega un papel muy
importante en una gestion de cambio, ya que mediante ello los colaboradores se
sentiran motivados, forjando ain mas sus labores diarias, asi mismo ven ello como
un crecimiento personal y profesional dentro de la municipalidad.

Ortega y Solano (2015) en su tesis sobre la gestion del cambio organizacional
en entidades publicas plantearon como objetivo analizar la aplicabilidad de las teorias
de cambio organizacional, provenientes principalmente de la experiencia privada, en
la gestion de procesos de cambio de las entidades publicas del poder ejecutivo
peruano. Entre sus conclusiones se indica que las distintas teorias estudiadas
coinciden en ocho elementos en comun, estos son: “Las presiones actuales en el
escenario global, dmbitos organizacionales, enfoque del proceso de cambio,
diagnéstico de fuerzas, agente de cambio, etapas de la gestion del cambio,
resistencias y estrategias para superarlas, y puntos criticos para la gestion del
cambio” (Ortega & Solano, 2015, p. 84). Por otro lado, la fuerza laboral de una
organizacion recae en la cultura que se genere en ella, dependiendo de los ajustes
gue se hagan en los procesos administrativos en base al capital humano que se
maneja en la empresa, el ambito de cambio mas frecuente se basa en la estructura
organizacional.

Luego de revisar los antecedentes mas importantes, se desarrollo las bases
tedricas que ayuden a explicar las variables. En este contexto, se desarroll6 en primer
lugar la gestion de cambio que, de acuerdo con Hammer y Champy (1994) se define

como: “Una gestion de cambio no pretende modificar el comportamiento de los
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trabajadores o gerentes. Por el contrario, aprovecha sus disposiciones naturales y da
rienda suelta a su ingeniosidad” (p. 3).
Estos mismos autores, Hammer y Champy (1994) enfatizan:
Estan convencidos de que la reingenieria no se puede llevar a efecto con pasos
pequefios y cautelosos. Es una cuestion de todo o nada que produce
resultados francamente impresionantes. A las empresas no les queda otro
remedio que armar de valor y hacerlo para muchos la reingenieria es la Unica
esperanza de librarse de los métodos ineficaces y anticuados de manejar los
negocios que la llevara inevitablemente. La ingenieria es la mejor esperanza

para restablecer el vigor competitivo de los negocios contemporéaneos. (p. 5)
Van De Ven y Poole (1995) indicaron:

Es una observacién empirica de diferencia en forma, calidad estado a lo largo
del tiempo en una entidad organizativa. La entidad puede ser el trabajo de un
individuo, un grupo de trabajo, una estrategia organizativa, un programa, un

producto o toda la organizacion. Por tanto, cambio equivale a alteracién o

modificacién. (p. 510)

Asimismo, Acosta (2002) menciona: “El cambio organizacional consiste en el
conjunto de transformaciones que se realizan en las distintas dimensiones de una
organizacion producida tanto por fuerzas naturales como impulsadas por la voluntad
de quienes las crean o impulsan” (p. 22). En este mismo sentido, Pérez (2018) indica:
“El cambio constituye el transito de un estado a otra, es la transicion de una situacion
a otra distinta representa siempre transformacion, alteracion, perturbacion, fractura o
ruptura” (p. 23).

Por otro lado, Valdés (2008) menciona que la gestion del cambio son las

organizaciones que tengan la capacidad de adaptarse a las amenazas del contexto.
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Ademas, el cambio generado es producto de la respuesta de gestion que realizan los
colaboradores debiendo mantenerse en el tiempo.
El mismo autor Valdés (2008) propone tres visiones, siendo:

La primera, la vision racionalizadora, a toma de decisiones y el cambio es un

proceso racional como consecuencia de la busqueda de las circunstancias

internas y del contexto, existiendo una brecha entre las circunstancias actuales

y las que se desean alcanzar, a través de acciones como la evaluacion,

planificacion y andlisis de las metas de cambio, determinacion de técticas y

programas de cambio, descongelacion de conductas, evaluacion del plan de

cambio, ajustes o modificaciones al plan, implementacién del plan, seguimiento

y re congelacién de conductas y actitudes. Segundo, la vision de la adaptacion.

El cambio organizacional es la respuesta a la amenaza del medio ambiente

con el propdsito de salvaguardar la aceptacion social, los patrones

permanentes de conductas; es decir, como un ciclo de vida organizacional, en
la que la empresa nace, crece, madura hasta volverse mas formal y tercero, la
vision desde la auto organizacién. Es complejo debido a que los valores
infunden el estudio de la existencia de la l6gica o cultura interna de una

organizacion, revelando la naturaleza de la empresa. (p. 101)

Chiavenato (2012) menciona sobre la gestiéon de cambio y da como punto clave
el simplificar para enfrentar la complejidad dentro de ello detalla que puntualmente se
debe hacer el cambio, vivirlo, y enfrentar las complejidades e incertidumbres que se
presenten, desligar a las personas de procesos y dejar que ellos dejen fluir sus
habilidades o su forma de afrontarlo de modo que estos exploten sus recursos mas

importantes como la habilidad, la inteligencia y el conocimiento.
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Tomando en cuenta las referencias en base a la gestion del cambio, la
planificacion y la adaptacion al cambio, toma énfasis en el trastorno en la estructura
y comportamientos dentro de la empresa. La gestion del cambio es un conjunto de
cambios al que se debe someter la empresa para que no amenacen ni su existencia,
ni las acciones externas que pueda haber, ni las acciones internas que contribuyan
para este se lleve a cabo. El trabajo en equipo conllevado de un liderazgo tiene como
objetivo obtener la participacion del capital humano y la basqueda de respuestas
agiles en base a los cambios dados en el ambiente e el que se manejan (Chiavenato,
2012).

La importancia de la gestion del cambio radica en que asegura la capacidad
de adaptarse y trabajar efectivamente en el nuevo ambiente. En ese sentido, Elizondo
(2018) menciona: “Se debe considerar esta gestion del cambio como un aspecto
esencial que va a intervenir activamente en la manera en la que las empresas afrontan
los cambios, renovaciones e innovaciones” (p. 2).

Chiavenato (2012) al respecto indica:
La realidad es que, a pesar de que muchas empresas comprenden y llevan a
cabo numerosas actividades de cambio, innovacion o mejora, una gran parte
de ellas no le dan importancia a la gestion de este cambio y la necesidad de
llevar a cabo una gestion eficaz para favorecer la flexibilidad y la capacidad de
respuesta rapida a nuevas situaciones cuando sea preciso. Una correcta
gestion del cambio es esencial para que las decisiones que toma la
organizacion den frutos y no se vean abocadas al fracaso. (p. 73)
Portela (2018) menciona:
Se vive una situacion compleja con retos profundos, en un entorno muy

cambiante, por lo que es muy importante la gestion del cambio. La realidad de
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la economia y de lo que nos rodea evoluciona muy deprisa, mas veloz cada

vez y el reto de las empresas esta en innovar, diferenciarse, reinventarse... es

una necesidad para todos, empresas Yy directivos. Ahora hay que renovarse
cada dos o tres afios, si te quedas atras, habra empresas que se muevan mas

deprisa que ta. (p. 22)

La importancia de la gestion del cambio se fundamenta en:
- Planificacién estratégica permiten trazar el cambio del cambio.
- Desaparicion de rumores en la empresa sobre el cambio que generas nervios

y dudas.

- Buena comunicacion interna y directa.

- Aumento del rendimiento de los trabajadores.

- Concientizar sobre la cultura adoptada.

- Realizar los ajustes necesarios para la inexistencia de resistencias.
- Diagnosticar las diferentes situaciones que propicia la necesidad.

- Reconstruccion de procesos.

- Fomentar la integracion y adecuacion.

- El uso de medios y recursos adecuadamente.

- Asegurar la difusion de los nuevos procesos y tareas.

Lo expuesto ayuda a que haya una mejor adaptacion e implantacion del
cambio, ya que los colaboradores teniendo la informacion necesaria y pudiendo
dialogar directamente sin escalas, tendran mayor facilidad de decision y de
comunicacion con los encargados de su area, permitiéndoles potencializar sus
habilidades en las nuevas actividades y procesos a llevar a cabo. Los riegos de una
mala gestion del cambio son perjudiciales en la empresa, ya que afecta remotamente

a todas las areas, produciran retrasos productivos, causaran resistencias, habra
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perdida de insumos y clientes, desmotivacion de los colaboradores e incertidumbre,
adopcidn lenta de la nueva manera de operar, bajo aprovechamiento de las bondades
del cambio y la falta de claridad.

Las caracteristicas de la gestion de cambio de acuerdo con Tarruella (1996)
son:

- Planifica el cambio.

- Lleva a cabo una adecuada conduccién de los cambios.

- ldentifica el cambio.

- Observa los factores.

- ldentifica los factores que afectan o retrasan el cambio.

- Evita la generacion de barreras o resistencias.

- Gestiona la configuracién de los diversos procesos y actualizaciones en las
diversas areas en una empresa.

- Realiza un plan para el cambio y diferentes planes de contingencia.

- Planifica y hace supuestos de las posibles respuestas al cambio de los
colaboradores o de la empresa.

- Evita efectos colaterales.

- Realiza seguimiento y control del cambio.

Es importante explicar la teérica que ayuda a explicar y fundamentar las
variables. En ese sentido, se considera la teoria E, que se basa en el valor y detalle
econdmico de la empresa, este tipo de cambio es realizado y comunicado solo a la
alta gerencia, sin involucrar a los colaboradores, las cifras economicas y financieras
son la unica medida para el éxito de la empresa. Las herramientas que utilizan para
gue el cambio procede y puede ser mejor visto por los colaboradores es dandoles un

incentivo econémico o despidiéndolos y haciendo reestructuraciones
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Por otro lado, la teoria O, es llevar a cabo el cambio, pero de la mano con el
capital humano, uno de los principios de esta teoria es desarrollar una cultura
corporativa y capacidad humana, a través de programas de capacitacion y diferentes
modos mediante los cuales los colaboradores puedan estar sometidos y al tanto de
las nuevas actualizaciones, reestructuraciones o nuevos procesos.

De acuerdo con lo explicado, para gestionar un cambio es recomendable
generar en la empresa una comunicacion asertiva, capacitar a los colaboradores,
permitir que estos desarrollen sus habilidades y sensibilice al colaborador sobre los
beneficios que puede obtener él y la empresa. Una gestion de cambio no sera facil,
ya que se requiere mucho compromiso de todas las areas y los colaboradores, se
debe seguir las reglas y procesos para que este pueda funcionar, el cambio es un
ejercicio en el cual todos deberian participar tanto lo externo como lo interno.

Las dimensiones de la variable gestion del cambio se utilizé el modelo tedrico
el cual indica que las dimensiones son las siguientes:

A. Preparacion de los colaboradores. Manganelli y Klein (1995) explica que la
preparacion es: “La movilizacion, organizacion y estimulaciéon de las personas que
van a realizar el cambio dentro de la empresa. Esta etapa definira un mandato de
cambio; una estructura organizacional y una constitucién para el equipo o los agentes
de cambio” (p. 35).

La preparacion se debe reconocer las necesidades de nuestros colaboradores,
Manganelli y Klein (1995) explican:

Las compafias no emprenden la reingenieria porque esté de moda o por que

sea una cosa excelente. La emprenden porque tienen que emprenderla a

consecuencia de un cambio en el entorno, un alto administrativo motivado por

el dolor o golpe que ha ocasionado a la empresa este cambio resuelve hacer
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algo al respecto y ello es gestionar el cambio en base al cambio del entorno.
Un ejecutivo generalmente necesita pasar por cuatro etapas: Consciencia,
curiosidad, interés y fe. (p. 57)
Estos autores, Manganelli y Klein (1995) explican dentro de la preparacion se
debe capacitar al equipo indicando:
Incluye definir las expectativas de la administracion; desarrollar trabajo en
equipo, aprender el método; escoger las herramientas manuales o
automatizadas que se van a usar en el proyecto; adoptar una terminologia
comun; trabajar con ejemplos de la gestion del cambio; y, finalmente, designar
las diversas responsabilidades del proyecto. (p. 70)
Segun Manganelli y Klein (1995) dentro de la preparacién también se debe
planificar el cambio:
Desarrollar el plan global para el resto del proyecto. Este plan debe ser
bastante detallado, ya que dentro de ello se reconocera explicitamente que
habré resistencia a los cambios en lo que se introducird a toda la organizacion
y que el cambio hay que gestionarlo para que el proyecto salga adelante.
Iniciada la gestion del cambio se identificard a las personas y entidades
interesadas. Esta planificacion también definira como se manejaran las
comunicaciones para asegurar que los interesados se mantengan informados
de una manera constructiva, mediante ello también se evaluara el grado de
aceptacion de los diversos interesados y los métodos de intervencion si esa
aceptacion no es adecuada. (p. 73)
Manganelli y Klein (1995) mencionan que dentro de la preparacion se debe

definir y medir el rendimiento de nuestros colaboradores:
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Las medidas del rendimiento estaran basadas en el cliente y también
determina los actuales niveles de rendimiento, tanto promedios como
variaciones que puedan existir. También examina las normas actuales e
identifica los problemas de rendimiento. Solo cuando se entienden las
necesidades y los deseos de los clientes puede una compafiia definir qué
significa rendimiento y como medirlo. (p. 88)
Manganelli y Klein (1995) explican que dentro de la preparacién debemos de
modelar los procesos:
Se definira cada proceso e identificara su serie de cambios de estado. Definira
objetivos del proceso y los factores criticos del éxito. Identifica los insumos y
los resultados del proceso, lo mismo que cualesquiera estimulos adicionales
gue causen un cambio de estado. El lenguaje elige un equipo de cambio para
describir los conceptos con que trabaja es muy importante porque puede
constrefiir o fomentar el pensamiento innovador sobre el negocio. (p. 95)
B. Solucién tecnolégica. Manganelli y Klein (1995) explican que la solucién
técnica consiste:
El propdsito del disefio técnico es especificar las dimensiones técnicas nuevo
proceso. Esta etapa produce descripciones de la tecnologia, normas,
procedimientos, sistemas y controles empleados por el proceso de cambio.
Finalmente, produce planes preliminares ara el desarrollo se sistemas y
procedimientos; aprovisionamiento de maquinas, programacion electrénica y
servicios; mejora de instalaciones, pruebas e implantacion. (p. 146)
Manganelli y Klein (1995) explican que dentro de la solucion técnica se debe

instrumentar e indican:
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La informacion necesaria para medir y manejar el rendimiento del proceso de
cambio, a su vez también define puntos donde se almacene la informacién. Por
instrumentar queremos decir instalar los instrumentos necesarios para medir
las variables del rendimiento por las cuales vamos a administrar el proceso de
cambio. (p. 151)

Manganelli y Klein (1995) explican que dentro de la solucién técnica se debe
generar y explican: “Identifica y elimina duplicacion de corrientes de informacion, y
con ellas las actividades de reconciliacion necesarias para resolver a cual de los
duplicados se debe dar crédito” (p. 152).

Estos mismos autores, Manganelli y Klein (1995) explican: “Evaluar
alternativas estructurales y alternativas de implementacion. El andlisis de estas
alternativas conduce en seguida a la implantacién elegida de cada médulo en el
espacio, el tiempo y la organizacién” (p. 162).

Finalmente, Manganelli y Klein (1995) explican: “La tecnologia es uno de los
capacitadores claves de la gestién del cambio (los otros son informacion y potencial
humano)” (p. 165).

C. Solucién social. Segun Manganelli y Klein (1995) la solucién social consiste
en lo siguiente:

Tanto el disefio tecnoldgico como el social deben ser dados en un mismo

tiempo, estos dos componentes deben ser congruentes. Especifica

dimensiones sociales del proceso. La etapa de disefio social produce
descripciones de la organizacion y de dotacion de personal, cargos, planes de
carrera e incentivos que se emplean en el proceso redisefiado. Juntamente

con la dimensién anterior, se producira disefios para la interaccion de lo técnico
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y lo social. Finalmente, produce planes de contratacion, educacion,

capacitacion, reorganizacion y nueva ubicacion del personal. (p. 169)

Manganelli y Klein (1995) explican que dentro de la solucién social se debe
facultar a los empleados lo siguiente:

El contacto con el cliente es el punto donde mejor pueden las organizaciones

formar o modificar la impresion que los clientes tienen sobre sus productos y

servicios, pese a lo cual las personas que trabajan en ese punto suelen ser las

peores pagadas y las menos estimadas de la compafiia. Por facultar
entendemos cambiar la responsabilidad, la autoridad, el conocimiento, las
destrezas y los instrumentos que se necesitan para capacitar al personal que
tiene contacto con el cliente, a fin de que desempefie sus deberes

correctamente desde la primera vez. (pp. 170-171)

Manganelli y Klein (1995) explican: “ldentificar las caracteristicas (es decir,
conjunto de destrezas, conocimientos y orientacion y nivel de cada uno) requeridas
para desempefiar el cargo como se disefid. Es decir, identifica que se necesita para
desempefiarlo bien” (p. 174).

Asimismo, Manganelli y Klein (1995) explican que dentro de la solucion social
se debe de especificar la estructura gerencial como:

Especificar como se van a llevar a cabo en el proceso redisefiado los tres

componentes principales de la gerencia (direccion de trabajo, liderazgo y

desarrollo de personal). El liderazgo es necesario para hacer que la gente

trabaje de acuerdo y en la misma direccion. El deber del lider es planificar y

fijar la direccion. La direccion del trabajo es necesaria para asegurar que se

haga el trabajo que se necesita, que lo hagan personas idoneas, en tiempo

oportuno y en forma correcta. El deber del director de trabajo es organizar a
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las personas, dirigir el trabajo y controlar los resultados. El desarrollo del

personal es necesario para perfeccionar las destrezas, los conocimientos y la

orientaciébn de los empleados y asegurar que haya siempre empleados

calificados. (pp. 182-183)

D. Dimensién transformacion. Manganelli y Klein (1995) explican que la
transformacion es: “La produccién de una versién piloto y una version de plena
produccién para el proceso redisefiado y mecanismos de cambio continuo durante la
vida de la version de produccién” (p. 207).

Manganelli y Klein (1995) explican que dentro de la transformacion se debe de
ejecutar el disefio técnico como:

Escoger la plataforma o plataformas sobre las cuales se va a montar el sistema

de aplicacién. Tanto para sistemas de informacion como para sistemas fisicos,

la plataforma consiste en aparatos y software. La diferencia principal esta en
los dispositivos terminales. Los terminales de los sistemas fisicos proporcionan

interfaces tanto con seres humanos como son con cosas. (p. 215)

Estos mismos autores, Manganelli y Klein (1995) explican que dentro de la
transformacion se debe:

Evaluar al personal actual en funcion de sus destrezas, conocimientos,

orientacion, el grado de conformidad con el cambio y su aptitud. La evaluacion

de aptitud es muy importante porque la determinacion de la disposicion de cada
persona debe basarse en ella misma, no en el cargo que desempeiia. Algunas
personas no estan suficientemente calificadas para su cargo, y a otras les
sobran calificaciones. Algunas tienen destrezas, conocimientos y orientacion

no relacionados con su cargo actual pero muy deseables. (p. 217)
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Posteriormente, se desarrollé las bases teoricas de la variable desempefio
laboral, que a decir de los autores Robbins y Judge (2013) mencionan:

El desempefio laboral son aquellas acciones o comportamientos observados

en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y

qgue pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y

su nivel de contribucion a la empresa. (p. 84)

De acuerdo con Palaci (2005) plantea que el desempefio laboral consiste en
los siguiente: “Es el valor que aporta a la organizacion de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas
en diferentes momentos temporales a la vez contribuirdn a la eficiencia
organizacional” (pp. 155-156).

Asimismo, Chiavenato (2009) define el desempefio como: “Las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacién. En efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion” (p. 78).

La importancia de la variable se basa en lo determinante y radical que suele
ser medir el rendimiento de los colaboradores de la empresa, ya que, si las empresas
desean tener o mantener un crecimiento en el mercado, necesitan que Sus
colaboradores estén cumpliendo sus obligaciones. Por ello es importante evaluar el
desempeiio del personal, de modo que a su vez se pueda proponer mejoras. En ese
sentido, Robbins (2004) aclara: “La evaluacion de desempefio es importante porque
proporciona informacion necesaria para la toma de decisiones en recursos humanos,
tales como ascensos, transferencias y despidos, permite identificar necesidades de

capacitacion y desarrollo” (p. 37).
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Por otro lado, Alles (2002) indica que la importancia de esta variable se
fundamenta en:

Detectar necesidades de capacitacion, descubrir personas clave, descubrir

inquietudes del evaluado, encontrar una persona para un puesto, motivar a las

personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas en los objetivos de
la organizacién (retroalimentacion), en ocasion para que jefes y empleados
analicen como se estan haciendo las cosas y para tomar decisiones sobre

salarios y promociones. (p. 102)

Existen ciertos elementos que inciden en el desempeiio laboral, los cuales se
relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Las caracteristicas del
desempefio laboral, Segun Palaci (2005) son: “Retribuciones monetarias y no
monetarias, satisfaccion en relacién con las tareas asignadas, habilidades, aptitudes
(competencias) para realizar las tareas asignadas, capacitacion y desarrollo
constante de los empleados, factores motivacionales y conductuales del individuo,
clima y cultura organizacional” (p. 48).

Asimismo, Garcia (2008) sefala: “Las caracteristicas del desempefio laboral
corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que una
persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo” (p. 89).

En este mismo sentido, Chiavenato (2009) refirié que el desemperio laboral del
personal dentro de la organizacion puede expresarse a través de los siguientes:

Metas y objetivos relacionados a las acciones realizadas por el servidor en la

gue demuestra que es enfocado hacia el usuario, el comportamiento

relacionado a la manera de relacionarse y a su comunicarse con otras
personas, la misma que es reflejada en sus acciones de compromiso individual

y grupal, el autocontrol relacionado al manejo de la informacion, a la difusion e
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integracion de informacién entre las personas dentro de la organizacion,

mejorando y corrigiendo aspectos de oportunidad de mejora que conduzcan al

bienestar personal y grupal. (p. 102)

Alles (2002) refiri6 que el desempefio laboral del personal con talento es
entendido como un desempefio superior al promedio y que, este desempeiio laboral
esta integrada por componentes como:

Conocimientos, referidos a los aspectos de puesta en practica de su nivel de

instruccion académica y a la capacitacion que posee el personal dentro de la

organizacion, las competencias, son referidos a la puesta en practica de sus
experiencias y practicas realizadas por el personal en la que tiene mayor
dominio laboral y la motivacion, referidos a la puesta en practica de la
identificacion y compromiso con la organizacién en respuesta a confort y buen
trato recibido. (p. 91)
La teoria que explican la productividad laboral segun Alles (2002) indican:

Estas presuposiciones y creencias todavia determinan el aspecto humano de

muchas organizaciones en que se cree que las personas tienden a

comportarse conforme a las expectativas de la teoria X con negligencia,

pasividad, resistencia a los cambios, falta de responsabilidad, tendencia a

creer en la demagogia, excesivas exigencias de beneficios econémicos, etc.

También, manifiesta que, esta no es la causa, si no el efecto de alguna

experiencia negativa en alguna organizacion. (p. 73)

La evaluacion del desempeiio, Cuesta (2010) menciona: “El analisis del
desempefio es el desarrollo o actividad clave de la gestion de recursos humanos
indica que en este proceso que intenta valorar de una manera sistematica posible y

objetiva, el desenvolvimiento de los trabajadores en la empresa” (p. 81).
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Asimismo, Chiavenato (2011) indica: “La evaluacion de desempefio es una
apreciacion sistematica de como se desempefia una persona en un puesto de trabajo
y de su potencial de desarrollo” (p. 202).

Las finalidades de la evaluacién del desempefio de acuerdo con Ferraro (2001) son:
Remuneraciones, la deteccibn de las necesidades de capacitacion, las
transferencias, reubicaciones, promociones, el control de la reeleccién de
personal y la orientacion y motivacién que se tienen que desarrollar en la
empresa de tal forma que oriente al personal de los procesos de cambio que
sufrira la empresa. (p. 102)

Las dimensiones del desempeiio laboral de acuerdo con Chiavenato (2009)
son las siguientes:

A. Dedicacién. Segun Chiavenato (2009) la dedicacion que se relaciona con el
desempeiio laboral indica:

La produccion se refiere a la conclusion y la entrega de resultados. A partir de

la definicion de los planes y de su ejecucion, el equipo se concentra en la

produccién. Esta actividad se enfoca en entregar el producto o el servicio de
forma regular y sujeto a las normas de eficiencia y eficacia. El productor es una
persona practica que lleva las cosas hasta el final. Su fuerza radica en ejecutar

los planes y en alcanzar las metas y los resultados de forma ordenada y

controlada. (p. 236)

Asimismo, Chiavenato (2009) explica:

Es la medicidon constante de la consecucion de los objetivos que debe tener

una base cuantitativa digna de fe y confianza y, al mismo tiempo, que

proporcione una idea objetiva y clara de como marchan las cosas y del

esfuerzo evaluado. (p. 266)
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B. Conocimiento. Segun Chiavenato (2009) los conocimientos son importantes
para el desempefio son:

Al inicio de la década de 1990, la caracteristica principal de la era del

conocimiento son los cambios, que se han vuelto tan rapidos, imprevistos y

turbulentos. La tecnologia. El conocimiento empez6 a cruzar el planeta en

milésimas de segundos, la tecnologia de la informacion sento las condiciones
basicas para la globalizacion de la economia, transformandola en economia
mundial y global. Ahora usar y aplicar el conocimiento de manera rentable es

mas importante que el dinero. (p. 37)

Chiavenato (2009) define: “Un equipo con conocimiento acepta el desacuerdo
generado entre ello, sin embargo, ello lo utilizan para discutir nuevas ideas y resolver
asuntos de manera creativa e innovadora” (p. 234).

Actualmente se vive en la era del conocimiento, el cual tiene definitivamente
como recurso primordial el capital intelectual. EI conocimiento y la aplicacion
adecuada de lo captado permitiran captar informacion disponible para todos y cambiar
ello en una oportunidad.

C. Cooperacién. De acuerdo con Chiavenato (2009) la cooperacién es
importante para el trabajo en equipo son:

Las relaciones interpersonales son aquellas que constituyen un impulso de

todo ser humano a interactuar, es decir, una persona al mantener contactos

sociales en cualquier organizacion percibe al trabajo en forma agradable, ya
gue constantemente se integra a los equipos de trabajo, no solo para alcanzar
las metas individuales y grupales, sino también para relacionarse con el resto

del personal. (p. 267)
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Este mismo autor, Chiavenato (2009) indica: “Un equipo debe evitar
formalidades y burocracia. La comprension se debe alcanzar por medio de la
discusion y el consenso espontédneo entre los miembros para que asi, las decisiones
sean en colaboracion y se evite conflictos” (p. 346).

D. Capacidad. De acuerdo con los aportes de Chiavenato (2012) la capacidad
esta relacionada con:

Utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones,

creara e innovar. En otras palabras, habilidad es la transformacién del

conocimiento en resultado. Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud
emprendedora permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como
agente de cambio, agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los
resultados. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la autorrealizacion de su

potencial. (p. 50)

Las definiciones conceptuales mas importantes que explican las teorias
relacionadas con las variables de estudio son:

Medir el cambio en las organizaciones. Chiavenato (2012) explica: “Lograr
medir y cuantificar en cada proceso de cambio los factores relevantes en cada etapa,
permitird a las organizaciones ser eficientes en todo el proceso y asi lograr sus
objetivos en el menor tiempo posible” (p. 91).

Aspecto personal. Chiavenato (2012) indica: “Los colaboradores seran
evaluados por su desempefio y de acuerdo con las competencias, complementados
por una serie de caracteristicas como la motivacion, el amplio conocimiento del
aspecto cientifico y tecnolégico, habilidades y actitudes favorables para el desarrollo

empresarial” (p. 83).



CAPITULO Il

METODOLOGIA
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2.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada y de disefio no experimental transversal,
ya que busca encontrar informacion que permita hacer factible la gestion del cambio
tomando en cuenta el desempefio laboran en la empresa.

El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo de acuerdo
con lo propuesto por Hernandez et al. (2010) pues se enfoca en comprender y
profundizar temas relacionados entre las variables dentro de la empresa. En este
caso, el tipo de investigacion que se realiza en base a un andlisis dentro de la empresa
para poder identificar cuéles son las barreras generadas ante los cambios
presentados.

Esta investigacion es de alcance correlacional, puesto que busca asociar las
variables en mencién. Al respecto, Hernandez et al. (2010) sefialaron: “Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos,
comunidades o cualquier otro fenomeno que sea sometido al analisis” (p. 60). Por otro
lado, estos mismos autores, Hernandez et al. (2010) indicaron que: “Los estudios
correlacionales miden las dos o mas variables que se desea conocer, si estan o0 no
relacionadas con el mismo sujeto y asi analizar la correlacion” (p. 63).

2.2. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

En el estudio la poblacion esta conformada por 67 colaboradores entre el
personal, administrativo y produccion de la empresa. Tamayo (2004) menciona: “La
poblacion como la totalidad del fenomeno a estudiar donde la unidad de poblacion
posee una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigacion” (p. 114). En el mismo sentido, Bernal (2010) sefal6: "La poblacion es

el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la investigacion” (p. 160).
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Tabla 1

Distribucion de la poblacion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Colaboradores 59 88%
Administrativo 8 12%
Total 67 100%
Muestra

La muestra no probabilistica del estudio estuvo conformada por 67
colaboradores. En cuanto a la muestra Hernandez et al. (2010) definen: “La muestra
es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se recolectara datos, y que
tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, este debera ser
representativo de dicha poblacion” (p. 173).

Tabla 2

Distribucion de la muestra por sexo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Hombres 19 35%
Mujeres 48 65%
Total 67 100%

2.3. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion del cambio y el desempeiio laboral de los
colaboradores en la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019.
Hipotesis especificas

Existe relacion entre la dimension Preparacion y el desempeiio laboral en la
empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019.

Existe relacion entre la dimension solucion tecnolégica y el desempefio laboral

en la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019.



44

Existe relacion entre la dimension solucién social y el desempefio laboral en la
empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria - 2019.

Existe relacion entre la dimension transformacion y el desempefio laboral en la
empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria - 2019.
2.4. Variables y operacionalizacién

El proceso de operacionalizar una variable comprende hacer medible las
variables; es decir, operacionalizar consiste en convertir constructos complejos en
constructos simples o verificables ante la percepcion de los sujetos. En el caso del
estudio este proceso permitié construir los cuestionarios de medicion de las variables
de estudio.

Tabla 3

Operacionalizacion de la variable gestion del cambio

Definicién Definicién . _ . Escala de
_ Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional medicion
Laya (2017) define: La gestién del . - Necesidades
. _ _ Preparacion de y
Son las cambio esta - Induccién
habilidades, compuesta  por - Medicién
) ] colaboradores
metodologias, 32 items, el cual - Procesos
procesos, permiti6 medir el - Instrumentacién
herramientas y nivel de sus - Informacién 1. Nunca
técnicas para la cuatro o - Implantacion 2. Casi
o , _ tecnolégica .
transicion de un dimensiones las - Tecnologia nunca
individuo o grupo de cuales son aplicada 3. A veces
un estado actual a preparacion, - Facultar 4. Casi
un estado futuro solucion técnica, y - Cargos/ equipos siempre
y _ Solucion social _
deseado para solucion social, - Estructura 5. Siempre
alcanzar los transformacion - Incentivos
resultados en una escala de - Ejecucion
deseados” (p. 7). Likert. - Evaluacion

Transformacioén

- Capacitacién

- Medicioén
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Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
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Definicion Definicion _ _ _ Escala de
_ Dimensiones Indicadores o
conceptual operacional medicion
Chiavenato (2009) EI  desempeiio - Objetivos
sostiene: “Aquellas laboral presenta L - trabajo realizado
_ _ _ Dedicacion
acciones 0 un cuestionario - esmero
comportamientos compuesto  por - Calidad
observados en el 32 items, el cual - Tareas
empleado que son permiti6  saber o - Cultura
) Conocimiento 1. Nunca
relevantes paralos con exactitud el - Procesos 5 Casi
. Casi
objetivos de la nivel de las - Estrategias
L . _ nunca
organizacion, y cuatro - Trabajo en equipo
_ _ _ 3. A veces
gue pueden ser dimensiones - Capacidad de 4 Casi
. Casi
medidos en expuestas en el y solucion _
o ) Cooperacion i siempre
términos de las trabajo las cuales - Empatia _
_ L . 5. Siempre
competencias de son dedicacion, - Espiritu
cada individuo y su conocimiento, organizacional
nivel de cooperacion 'y - Creatividad
contribucién a la capacidad, _ - Iniciativa
i _ Capacidad _
empresa” (p. 45). medido en una - Compromiso

escala de Likert.

- Cumplimiento

2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La investigacion se desarroll6 con la técnica de la encuesta para medir las

variables en estudio. Al respecto, Carrasco (2005) indica: “Una técnica de

investigacion social para la indagacion, exploracion y recoleccion de datos, mediante

preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad

de analisis del estudio investigativo” (p. 314).

Asimismo, se hizo uso de la técnica de analisis bibliografico que busco realizar

una revision adecuada de la literatura relacionada a las variables. Al respecto,

Carrasco (2005) explica: “Una técnica de investigacion social para la indagacion,
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exploracion y recoleccion de datos, mediante preguntas formuladas directa o
indirectamente a los sujetos que constituyen la unidad de analisis del estudio
investigativo” (p. 314).

Por otro lado, los instrumentos utilizados fueron los cuestionarios, los cuales
sirvieron para recoger los datos de la muestra; asimismo, estos cuestionarios
presentan validacion por expertos y confiabilidad mediante procedimientos pilotos.

Tabla 5

Resultados de validacion de los cuestionarios

Validador Experto Aplicabilidad
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Metodolégico Aplicable
Mg. Jorge Alonso Ramos Chang Tematico Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Estadistico Aplicable

Instrumento |. Cuestionario de gestién del cambio

Nombre : Cuestionario de gestion del cambio.
Autor . Hillary Prieto Gutarra
Afio : 2019

Procedencia : Peru
Administracion : Individual y colectiva
Duracion : Sin limite de tiempo

El cuestionario mide la gestion del cambio dentro de una organizacion de
acuerdo con sus cuatro dimensiones, los cuales son: La preparacion, la solucion
técnica, la solucion social y la transformacion adaptada a nuestro medio, consta de
32 items con una escala de respuestas tipo Likert con 5 opciones.

El proceso de confiabilidad de esta prueba fue desarrollado con los elementos
0 puntajes obtenidos de la prueba piloto, asi como procesos estadisticos mediante el

alfa de Cronbach.
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Tabla 6

Fiabilidad del instrumento de la variable gestion del cambio

Alfa de Cronbach N de elementos
, 788 32

Los resultados de la tabla indican un valor de 0.788 lo que indica que esta
prueba presenta un nivel alto de confiabilidad.

Instrumento Il. Cuestionario de desempefio laboral

Nombre : Cuestionario de desempeiio laboral
Autor : Hillary Prieto Gutarra

Ao : 2019

Procedencia : Peru

Administracion . Individual y colectiva

Duracién : Sin limite de tiempo

El cuestionario pretende medir el desempefio laboral en funcion de sus cuatro
dimensiones como son: La dedicacién, el conocimiento, la cooperacién y la capacidad
adaptada a nuestro medio, consta de 32 items, medidos en una escala tipo Likert con
5 opciones.

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
, 796 32

El resultado de 0.796 demuestra que esta prueba es altamente confiable para
recoger los datos; es decir, mide de forma objetiva la variable de estudio.
2.6. Procedimientos

Esta investigacion se desarrolld siguientes los procesos del enfoque

cuantitativo; es decir, se identific6 la problemética y luego se procedié a
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fundamentarla de manera teérica. Posteriormente, se identifico los colaboradores de
la empresa como sujetos propensos a brindar informacion del problema. Finalmente,
se aplico los cuestionarios a estas unidades de medicion para obtener los resultados
gue permitieron probar los supuestos del estudio.
2.7. Andlisis de datos

Los analisis de confiabilidad fueron desarrollados con los puntajes de la prueba
piloto; asimismo, los analisis descriptivos fueron presentados en tablas de frecuencia.
Luego se desarroll6 la prueba de normalidad que busco conocer el nivel de dispersién
de las variables, y finalmente, se desarrollaron la prueba de hip6tesis para mejorar
los niveles de relacidn que presentan las variables como sus dimensiones.
2.8. Aspectos éticos

Esta investigacion presenta procesos que permiten cumplir con las exigencias
éticas de la universidad, como es el caso de la originalidad de informacién, redaccion
cientifica y redaccion con el estilo APA ademas de convertirse en un aporte a los

investigadores de la linea recursos humanos.
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3.1. Resultados descriptivos de las variables

Tabla 8

Distribucion de frecuencias de la variable gestion del cambio

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 14 20,9
Regular 40 59,7
Bueno 13 19,4
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 40 colaboradores que representan el 59.7% indica
gue la gestién del cambio es de nivel regular, 14 colaboradores que representan el
23.9% lo consideran en un nivel malo, y 13 colaboradores que equivalen al 19.4% lo
consideran en un nivel bueno. Estos resultados demuestran que la empresa no es
propensa a ser parte de una gestion de cambio segun la percepcion que tienen sus
colaboradores de dicha organizacion.

Tabla 9

Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 12 17,9
Regular 41 61,2
Bueno 14 20,9
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 41 colaboradores que representan el 61.2%
considera su desempefio laboral en un nivel regular, 14 colaboradores que
representan el 20.9% lo consideran en un nivel bueno, y 12 colaboradores
encuestados que equivalen al 17.9% lo consideran en un nivel malo. Estos resultados
demuestran que los colaboradores de la empresa no desarrollan sus funciones de

manera adecuada.
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3.2. Resultados descriptivos de las dimensiones
Tabla 10

Distribucion de frecuencias de la dimension preparacion de los colaboradores

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 21 31,3
Regular 31 46,3
Bueno 15 22,4
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 31 colaboradores que representa el 46.3% considera
a la dimensién preparacion en un nivel regular, 21 colaboradores que representan el
31.3% lo consideran malo, y 15 colaboradores que equivalen al 22.4% consideran a
la preparacion en un nivel bueno. Estos resultados indican que la empresa no cuenta
con colaboradores preparados para asumir cambios importantes en la empresa.

Tabla 11

Distribucion de frecuencias de la dimension solucién tecnolégica

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 19 28,4
Regular 35 52,2
Bueno 13 19,4
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 35 colaboradores que representan el 52.2%
considera a la dimension solucién tecnolégica en un nivel regular, 19 colaboradores
que representan el 28.4% lo consideran en un nivel malo, y 13 colaboradores que
equivalen al 19.4% lo consideran en un nivel bueno. Estos resultados indican que la
empresa no esta preparada para asumir cambios respecto a la solucién tecnoldgica

de la empresa.
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Tabla 12

Distribucion de frecuencias de la dimensidn solucién social

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 18 26,9
Regular 36 53,7
Bueno 13 19,4
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 36 colaboradores que representan el 53.7%
considera a la dimensién solucién social en un nivel regular, 18 colaboradores que
representan el 26.9% lo consideran en un nivel malo, y 13 colaboradores que
equivalen al 19.4% consideran a la dimensién solucion social en un nivel bueno. Estos
resultados indican que la empresa no esta preparada para asumir cambios respecto
a la solucién social de la empresa afectando sus procesos de cambios.

Tabla 13

Distribucion de frecuencias de la dimensién transformacion

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 17 25,4
Regular 42 62,7
Bueno 8 11,9
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 42 colaboradores que representan el 62.7%
considera a la dimension transformacion en un nivel regular, 17 de los colaboradores
gue representan el 25,4% lo consideran en un nivel malo, y 8 colaboradores que
equivalen el 11,9% consideran a la dimension transformacién en un nivel bueno.
Estos resultados indican que la empresa no esta preparada para asumir cambios
respecto a la dimension transformacion de la empresa afectando la generacion de

cambios de la empresa.
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Tabla 14

Distribucion de frecuencias de la dimensién dedicacion

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 21 31,3
Regular 31 46,3
Bueno 15 22,4
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 31 colaboradores que representan el 46.3%
considera a la dimension dedicacion en un nivel regular, 21 de los colaboradores que
representan el 31.3% lo consideran en un nivel malo, y 15 colaboradores que
equivalen al 22.4% consideran la dimension dedicacién en un nivel bueno. Estos
resultados indican que los colaboradores de la empresa no se dedican
adecuadamente para el desarrollo de sus funciones, esto por factores asociados a su
motivacion laboral.

Tabla 15

Distribucion de frecuencias de la dimensién conocimiento

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 14 20,9
Regular 41 61,2
Bueno 12 17,9
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 41 colaboradores que representan el 61.2%
considera a la dimensién conocimiento en un nivel regular, 14 de los colaboradores
encuestados que representan el 20.9% lo consideran en un nivel malo, y 12
colaboradores encuestados que equivalen al 17.9% consideran a la dimensién
conocimiento en un nivel bueno. Estos resultados indican que los colaboradores de
la empresa no se tienen los conocimientos suficientes para el desarrollo de sus

labores.
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Tabla 16

Distribucion de frecuencias de la dimension cooperacion

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 15 22,4
Regular 43 64,2
Bueno 9 134
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 43 colaboradores que representan el 64.2%
considera a la dimensién cooperacion en un nivel regular, 15 de los colaboradores
gue representan el 22.4% lo consideran en un nivel malo, y 9 colaboradores
encuestados que equivalen al 13.4% consideran la dimensién cooperacion en un nivel
bueno. Estos resultados indican que los colaboradores de la empresa no tienen la
iniciativa para desarrollar trabajos en equipo lo que afecta el cumplimiento de los
objetivos.

Tabla 17

Distribucion de frecuencias de la dimensién capacidad

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Malo 12 17,9
Regular 40 59,7
Bueno 15 22,4
Total 67 100

En la tabla se aprecia que 40 colaboradores que representan el 59.7%
considera a la dimension capacidad en un nivel regular, 15 de los colaboradores
encuestados que representan el 22.4% lo consideran en un nivel bueno, y 12
colaboradores encuestados que equivalen al 17.9% consideran a la dimensién
capacidad en un nivel malo. Estos resultados indican que los colaboradores de la
empresa no tienen la capacidad para desarrollar sus funciones dentro de la empresa

lo que afecta el logro de objetivos, tanto del area como de la empresa.
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3.3. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Figura 1

Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre las variables
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La figura 1 muestran la descripcion referente a las variables gestion del cambio
y desempefio laboral, donde se observa que el 78.6% de los encuestados perciben
un nivel malo en la relacion entre las variables. Asimismo, el 90% de los encuestados
gue el nivel de asociacion es regular, y finalmente, el 84.6% de encuestados
consideran un nivel de asociacion buena entre las variables. La tendencia de la grafica
indica que existe una consideracion positiva entre las variable demostrando con la
prueba de hipétesis.
3.4. Prueba de normalidad
Ho. La distribucion de las variables gestion de cambio y desempefio laboral es

paramétrica normal.

Ha. La distribucién de las variables gestion de cambio y desempefio laboral no es

paramétrica normal.



Tabla 18

Resultados de la prueba de normalidad de las variables

Gestion del Desempeiio
cambio laboral

N 67 67
Parametros normales®® Media 100,90 109,60
Desviacién estandar 13,726 9,069

Maximas diferencias extremas Absoluta ,075 ,116
Positivo ,069 ,041

Negativo -,075 -,116

Estadistico de prueba ,075 116
Sig. asintética (bilateral) ,098°¢ ,057°¢

56

Los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov indica que

las puntuaciones de las variables presentan una distribucion normal (p > .005). estos

resultados permiten que las pruebas de hipétesis deben desarrollarse con la prueba

R de Pearson.
3.5. Procedimientos correlacionales

Prueba de hipotesis general

Ho. No existe relacién entre la gestion del cambio y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria - 2019.

Ha. Existe relacion entre la gestién del cambio y el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria - 2019.

Tabla 19

Analisis correlacional entre las variables gestion del cambio y desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlaciéon de Pearson
Gestion del cambio  Sig. (bilateral)
N

,909”
,000
67
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Los resultados de correlacion que presentan las variables gestion del cambio
y desempefio laboral fueron de 0,909 con un nivel de significancia de 0,000 indicando
gue existe una correlacion positiva muy alta; en ese sentido, se rechaza la hipotesis

nula y se acepta la hipétesis alterna.

Figura 2
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En la figura se observa una correlacioén positiva directa entre las variables de
estudio; es decir, mientras mayores puntajes de la gestion del cambio, mayores seran
los puntajes del desemperio laboral.

Prueba de hipotesis especifica 1

Ho. NoO existe relacion entre la dimension preparacion y el desempefio laboral en la
empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria — 2029.

Hi. Existe relacion entre la dimension preparacion y el desempeiio laboral en la

empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria — 2029.
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Tabla 20

Andlisis correlacional entre la dimensién preparacion y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Correlacion de Pearson , 702"
Preparacion Sig. (bilateral) ,000
N 67

Los resultados de correlacidon que presentan la dimension preparacion y
desempeifio laboral fueron de 0,702 con un nivel de significancia de 0,000 indicando
gue existe una correlacion positiva alta; en ese sentido, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis alterna.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho. No existe relacion entre la dimension solucion técnica y el desempefio laboral en
la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria — 2029.

H2: Existe relacion entre la dimension solucion técnica y el desempefio laboral en la
empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria — 2029.

Tabla 21

Andlisis correlacional entre la dimension solucién tecnolégica y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Correlacion de Pearson 631"
Solucién técnica Sig. (bilateral) ,000
N 67

Los resultados de correlacién que presentan la dimensién solucién técnica y
desempeiio laboral fueron de 0,631 con un nivel de significancia de 0,000 indicando
gue existe una correlacion positiva alta; en ese sentido, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna.

Prueba de hipotesis especifica 3
Ho. No existe relacion entre la dimension solucién social y el desempefio laboral en

la empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria — 2029.
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Ha. Existe relacion entre la dimension solucion social y el desempefio laboral en la
empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria — 2029.

Tabla 22

Andlisis correlacional entre la dimensién solucion social y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson 737"
Solucién social Sig. (bilateral) ,000
N 67

Los resultados de correlaciéon que presentan la dimension solucién social y
desempeifio laboral fueron de 0,737 con un nivel de significancia de 0,000 indicando
gue existe una correlacion positiva alta; en ese sentido, se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipétesis alterna.

Prueba de hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion entre la dimension transformacion y el desempefio laboral en
la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria — 2029.

Ha. Existe relacion entre la dimension transformacion y el desempefio laboral en la
empresa Creaciones Chave'Liz, La Victoria — 2029.

Tabla 23

Andlisis correlacional entre la dimension transformacién y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Correlacion de Pearson 797"
Transformacion Sig. (bilateral) ,000
N 67

Los resultados de correlacion que presentan la dimension transformacion y
desempefio laboral fueron de 0,797 con un nivel de significancia de 0,000 indicando
gue existe una correlacion positiva alta; en ese sentido, se rechaza la hipétesis nula

y se acepta la hipdtesis alterna.
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Respecto a los resultados de la relacion entre la gestion del cambio y el
desempeifio laboral en la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria — 2019 se puede
indican que fueron favorables ya que segun la prueba estadistica indica la existencia
de una correlacion entre las variables gestion del cambio y el desempefio laboral
siendo demostrado con un resultado R de Pearson de 0.909 con un nivel de
significancia de 0,000. Esta relacion muy buena entre las variables de estudio,
coinciden con los resultados plasmados en el estudio de Ramirez (2017) el cual
concluye que existe una relacion significativa entre estas dos variables, ya que él
define que si el Ministerio incluyese a todos para los cambios de procesos pues estos
no tardarian en adaptarse, haciendo que estos se relacionen y aprendan a trabajar
en equipo, conllevando a una transformacion completa en base al cambio. Ademas,
a estos se les debe valorar y motivar debido a su apego con la cultura organizacional
gue ya manejan, conjuntamente para que se dé ello se deben realizar evaluaciones
para medir el manejo que ellos teniendo respecto a sus labores.

Asimismo, respecto al primer objetivo especifico que busca determinar la
relacién entre la preparacién y el desempefio laboral en la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria - 2019. Se puede indicar que los datos obtenidos fueron
positivos y que existe una correlacion significativa segun el estadistico de correlacion
R de Pearson de 0,702 con un nivel de significancia de 0,000. Este resultado, se
corrobora con los obtenidos con Pizarro (2013) en su tesis obtiene como resultado la
relacion directa entre la gestion del cambio (preparacion) en base al trabajo realizado
y esmero de cada colaborador en la institucion tiene una relacion directa significativa,
es decir, en la medida que mejore la preparacion mejora correlativamente la
dedicacion, empefo y esmero en sus labores designadas, también recalca que se

debe tomar en cuenta la fragilidad de las personas ante los diversos cambios que
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gestiona la empresa, conjuntamente con ello se debe de mantener familiarizados a
los colaboradores respecto a lo que esta sucediendo y lo que esta logrando cada
area, despertando mayor interés de mejora continua en los colaboradores.

Respecto al segundo objetivo especifico que busca determinar la relacién que
existe entre la solucion tecnoldgica y el desempefio laboral en la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria - 2019. Se puede indicar que los resultados fueron favorables
ya que existe relacion significativa entre la dimensién solucion técnicay el desempefio
laboral demostrado con un resultado R de Pearson de 0,631 con un nivel de
significancia de 0,000 que es menor a 0,05. Resultados que se asemeja con los
estudios de Pefia y Prado (2018) en su tesis concluyeron que existe un grado de
correlaciéon entre las variables resistencia al cambio y trabajo en equipo es alto, ya
qgue, para disminuir ello y mejorar la productividad, los colaboradores deben ser
participes de las nuevas implantaciones, de este modo también indica que se debe
desarrollar talleres para que estos tengan mayor conocimiento, generando asi mas
informacién e instrumentacibn del cambio. Ademéas, recomendd que los
colaboradores tengan acceso a plataformas de informacion en la red.

Respecto al tercer objetivo especifico que busca determinar la relacion que
existe entre la solucién social y el desempefo laboral en la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria - 2019. Se indica que los resultados fueron positivos ya que
existe correlacion entre la dimension solucion social y desempefio laboral demostrado
con un resultado R de Pearson de 0,737 con un nivel de significancia de 0,000. Estos
resultados se corroboran con los estudios de Zarate (2010) en su tesis concluye que
los roles adquiridos por los colaboradores deben ir acorde a su perfil laboral para
poder facultarlos. Ademas, es importante que ellos tengan claro el proceso por el cual

estan pasando y a su vez tengan claro los nuevos cargos que se han designado en
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la empresa, de modo que estos sepan a quien acudir, detallando asi que la estructura
del cambio debe ser especifica.

Respecto al cuarto objetivo especifico que busca determinar la relacién entre
la transformacion y el desempenio laboral en la empresa Creaciones Chave’Liz, La
Victoria — 2019. Se indica que los resultados obtenidos son favorables puesto que se
demuestra que existe una correlacion entre la dimensién comunicacién y el
compromiso organizacional demostrado con una R de Pearson de 0,797 con un nivel
de significancia de 0,000. Esta informacién se puede corroborar con la investigacion
de Castillo (2016) en su tesis concluye que el conocimiento en base a capacitaciones
y evaluaciones es de suma importancia debido a que el conocimiento es una de las
fichas mas importantes para que el cambio tenga los resultados esperados. Ademas,
también se debe realizar una retroalimentacibn del como estos se van

desenvolviendo.
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Se concluye con la existencia de una correlacion significativa muy buena entre
la gestion del cambio y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019, segun el estadistico de correlaciéon de R de
Pearson de 0,909 con un nivel de significancia de 0,000 por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir, existe relacion significativa
entre las variables, es por ello que se debe tomar en cuenta los diversos factores que
influyen en un bajo desempenio laboral ante una gestion de cambio en la empresa.

Se concluye con la existencia de una correlacion significativa buena entre la
dimension preparacion y el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa
Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019, segun el estadistico de correlacion de R de
Pearson de 0,702 con un nivel de significancia de 0,000 por lo que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna; es decir, hay que planificar el cambio
conjuntamente con los colaboradores, a su vez definir y medir rendimientos y
procesos para que el desempefio laboral de los colaboradores no se vea perjudicado,
ya que un 31.3% considera que la preparacion es mala en la empresa, es decir no se
ha tomado en cuenta los aspectos ya mencionados para una gestiéon de cambio.

Se concluye con la existencia de una correlacién significativa buena entre la
dimension solucién técnica y el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019, segun el estadistico de correlacion
de R de Pearson de 0,631 con un nivel de significancia de 0,000; es decir, la
instrumentacion y la data o informacion que se le pueda dar a los colaboradores
impacta mucho en el como ellos puedan desenvolverse, ya que un 28.4% considera
gue la solucién técnica es mala en la empresa, es decir no se ha tomado en cuenta

los aspectos ya mencionados para una gestion de cambio.
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Se concluye con la existencia de una correlacion significativa buena entre la
dimension solucidon social y el desempefio laboral en la empresa Creaciones
Chave’Liz, La Victoria - 2019, segun el estadistico de correlacion de R de Pearson de
0,737 con un nivel de significancia de 0,000; es decir, existe relacion significativa entre
la dimension solucién técnica y la variable desempefio laboral. Ello indica que infiere
mucho el que un colaborador se sienta apto para el puesto que esta ocupando o que
va a ocupar, ademas de que debe de haber evaluaciones para definir puestos y
juntamente con ello considerar también los perfiles de los colaboradores. Todo ello
implica que deba de existir un agente de cambio en cada &area que incentive y
reconozca las labores de cada colaborador, ya que un 26.9% considera que la
solucién social es mala en la empresa, es decir no se ha tomado en cuenta los
aspectos ya mencionados para una gestion de cambio.

Se concluye con la existencia de una correlacién significativa buena entre la
dimension transformacion y el desempenio laboral de los colaboradores de la empresa
Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019, segun el estadistico de correlacion de R de
Pearson de 0,797 con un nivel de significancia de 0,000; es decir, existe relacion
significativa entre la dimensién transformacion y la variable desempefio laboral. Ello
indica que el control de progresos, la evaluacion del desenvolvimiento, la capacitacion
y retroalimentacion de cada una de las cosas juega un papel muy importante en el
desempeiio laboral, ya que un 25.4% considera que la transformacion es mala en la
empresa, es decir no se ha tomado en cuenta los aspectos ya mencionados para una

gestion de cambio.
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Respecto al objetivo general, se recomienda a la gerencia de administracion
coordinar con el &rea de produccién para que se modifique y planee nuevamente la
gestion del cambio dada en la empresa tomando en cuenta los puntos ya detallados
anteriormente de modo que ello no vuelva a incidir y los colaboradores tengan un
mejor desenvolvimiento.

Respecto al primer objetivo especifico, se recomienda a la gerencia de
administracion realice un reconocimiento de necesidades de los colaboradores, para
gue asi pueda saber que tan adaptados estan con el cambio que ha decidido dar la
empresa. Ademas, debe de definir y medir los rendimientos y procesos para saber
gue colaboradores estan aptos para los diversos puestos ante la gestién de cambio.

Respecto al segundo objetivo especifico, se recomienda a la gerencia de
administracion pida a la concesionaria de la maquinaria realizar una capacitacién de
uso de la maquinaria y de sus aplicativos que esta utiliza tanto en los celulares como
en los computadores. Ademas de indicar al encargado del area de produccion que
genere una estimacioén de lo producido por cada colaborador, de modo que ello pueda
ser medible y se genere un reconocimiento por la mayor produccién alcanzada
mensualmente.

Respecto al tercer objetivo especifico, se recomienda a la gerencia de
administracion realizar la contratacion de un agente de cambio, de modo que este
pueda apoyar con la gestion de cambio que se quiere realizar, permitiendo también
gue este contratado faculte a los empleados y especifigue a estos mismos la
estructura gerencial a optar o ya optada ante la gestion del cambio. Este agente de
cambio reconocera las labores y destrezas de cada colaborador e informara a la

gerencia para que se genere un incentivo o reconocimiento hacia el colaborador.
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Respecto al cuarto objetivo especifico, se recomienda a la gerencia de
administracion realizar evaluaciones constantemente de modo que puedan controlar
0S progresos que estos han tenido y a su vez darles una retroalimentacion sobre ello,
generando una mejora continua en sus labores diarias, Ademas de que se capacite e

instruya sobre la maquinaria entrante.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion del cambio y desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Creaciones Chave’Liz, La Victoria - 2019

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables e indicadores

Problema general
¢Qué

entre

relacion existe
la gestion del

cambio y el desempefio

laboral de los
colaboradores de la
empresa  Creaciones

Chave'Liz, La Victoria -
2019?

Problemas
especificos.

¢Qué

entre la preparacion y el

relacion existe

desempefio laboral de
los colaboradores en la
empresa  Creaciones
Chave’Liz, La Victoria -

20197

Objetivo general
Determinar la relacion
gue existe entre la
gestion del cambio y el
desempefio laboral en
la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria —
20109.

Objetivos especificos
Determinar la relacion
gue existe entre la
y el
desempefio laboral en

preparacion

la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria —
20109.

Determinar la relacion
gue existe entre la

solucion tecnolégica y

Hipotesis general
Existe relacién entre la
gestion del cambio y el
desempefio laboral de
los colaboradores en
la empresa
Creaciones Chave'Liz,
La Victoria - 2019.
Hipotesis
especificas

Existe relacion entre la
dimensién
Preparacion 'y el
desempefio laboral en
la empresa
Creaciones Chave'Liz,
La Victoria - 2019.
Existe relacion entre la

dimension solucién

Variable 1: Gestién del cambio

Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Preparacion - Reconocimiento de | 1. Nunca
necesidades 2. Casi
- Induccién nunca
- Medicion 3. Aveces
- Procesos 4. Casi
Solucidn técnica - Instrumentacion siempre
- Informacion 5. Siempre
- Implantacién

- Tecnologia aplicada

Solucién social

- Facultacion
- Cargos / equipos
- Estructura

- Incentivos

Transformacioén

- Ejecucion

- Evaluacion

- Capacitacion




¢Qué relacidbn existe

entre la solucion
tecnologica y el
desemperfio laboral de
los colaboradores en la
empresa  Creaciones
Chave'Liz, La Victoria -
20197
¢Qué

entre la solucién social

relaciéon existe

y el desempefio laboral
de los colaboradores en
la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria -
20197
¢Que
entre la transformacion

relaciéon existe

y el desempefio laboral
de los colaboradores en
la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria -
2019?

el desempefio laboral
en la empresa
Creaciones Chave'Liz,
La Victoria — 2019.

Determinar la relacion
gue existe entre la
y el

desempefio laboral en

solucion social

la empresa Creaciones
Chave'Liz, La Victoria —
2019.

Determinar la relacion
gue existe entre la
transformaciéon 'y el
desempefio laboral en
la empresa Creaciones
Chave'Liz La Victoria —

2019.

tecnologica y el
desemperio laboral en
la empresa
Creaciones Chave'Liz,
La Victoria - 2019.
Existe relacién entre la
dimensién  solucidon
social y el desempenio
laboral en la empresa
Creaciones Chave'Liz,
La Victoria - 2019.
Existe relacién entre la
dimensién
transformacién y el
desemperfio laboral en
la empresa
Creaciones Chave'Liz,
La Victoria - 2019.

- Mejora continua

Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Dedicacion - Objetivos 1. Nunca
- trabajo realizado 2. Casi
- esmero nunca
- Calidad 3. A veces
Conocimiento - Tareas 4. Casi
- Cultura siempre
- Procesos 5. Siempre

- Estrategias

Cooperacion

- Trabajo en equipo

- Capacidad
solucion

- Empatia

- Espiritu

organizacional

de

Capacidad

- Creatividad
- Iniciativa
- Compromiso

- Cumplimiento




Nivel - disefo de

investigacién

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica por utilizar

Nivel:
Correlacional
Disefio:

No experimental
Método

Cuantitativo

Poblacion:
Colaboradores de la
empresa Chave'Liz, La
Victoria.

Muestra:

67 colaboradores

Variable 1: Gestion del cambio

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario para describir la
variable Gestién del cambio.

Variable 2: Desempefio laboral.

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario para describir la

variable desempenio laboral.

Descriptivos

Andlisis descriptivo de frecuencia por
dimensiones y variable, mediante el uso
de programa SPSS.

Inferencial

Pruebas de normalidad.

Pruebas correlacionales




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIOS DE GESTION DEL CAMBIO
Este cuestionario nos permitira hacer una descripcion de la gestion del cambio dada
en la empresa, para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada uno
de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses o0 actues. Tu
colaboracion sera de mucha ayuda para este estudio y contribuird a una mejor

implantacion de la gestion del cambio.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
ESCALA

1} 2| 3| 4] 5

1. Tiene conocimiento de las expectativas de sus superiores sobre

la labor que usted realiza.

Cuenta con las destrezas para realizar sus labores.

Tiene claro cuales son labores diarias.

4. Hay un flujo de informacion al respecto de los nuevos manejos

en base a la maquinaria entrante.

5. Tiene conocimiento de cuales son los procesos por los cuales

pasa el trabajo que realiza.

6. Tiene conocimiento del valor agregado que se les brinda ahora

a los productos.

7. ldentifica los procesos de su labor diaria.

8. Tomas en cuenta el tiempo y el costo de cada producto

terminado.

9. Utiliza la base de datos de la nueva maquinaria para saber

cuanta produccion se realizé al dia.

10. El encargado del area de produccion tiene conocimiento sobre

la produccion diaria que Usted realiza.

11. Dentro del area existen otras personas a parte del encargado

que manejen la informacién sobre la produccion diaria.




12.

Sueles tener una informacion tardia sobre el inventario de telas

y accesorios.

13. Tienen reuniones semanales para definir alternativas de
solucion.

14. Cuentas con la accesibilidad del flujopgrama de los nuevos
procesos.

15. Tiene acceso al portal web de la maquinaria que maneja en la
empresa.

16. Le permiten hacer uso del disefio ayudado por el computador.

17.

Se siente apto para el puesto de trabajo que ocupa.

18.

Cuenta con los elementos suficientes para desempefiar sus

labores.

19.

Realizan evaluaciones para definir puestos.

20.

Toman en cuenta tu perfil laboral para los puestos que se

desocupan.

21.

Tienes dentro del area a una persona que realice seguimiento

en tus actividades diarias.

22.

Te comentan sobre las habilidades que desarrollas en la

empresa.

23.

Tienes reconocimientos por la produccion lograda.

24.

Tienes bonos por realizar el despacho en menor tiempo de un

pedido al por mayor.

25.

Controlan el progreso de tus actividades.

26.

Existen mecanismos para dar solucion rapida a algun problema

presentado.

27.

Se desarrolla de forma apropiado en sus labores.

28.

Conoce los objetivos mensuales.

29.

Recibe capacitacion cada vez que rota de puesto.

30.

realizan simulaciones con los equipos cuando hay capacitacion.

31.

Tienen retroalimentaciones.

32.

Buscan mejoras en base a las fallas.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Este cuestionario nos permitird hacer una descripcion de la productividad laboral
dada en la empresa, para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a
cada uno de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses o
actues. Tu colaboracion sera de mucha ayuda para este estudio y contribuird a una

mejor implantacion de la gestion del cambio.

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1
ESCALA

1123 |4|5

Cumples con la produccién planteada por persona a la semana

Cumples con la produccion planteada por persona al mes

Realizas el trabajo en el tiempo estimado

Superas los pardmetros dados por gerencia

Pides informacion sobre los tipos de costura

Pides informacion sobre los tipos de tela

N oo AW N

Tus productos terminados cumplen con los requisitos del

cliente

8. Normalmente tu producto terminado est4d en perfectas

condiciones

9. Tomas con buena actitud el hecho de que te den mas trabajo

del que ya manejas

10. Tienes conocimiento de los procesos de tus labores diarias

11. Tienes idea de lo nuevo que ha adoptado la empresa

12. Los tablones en base a su rendimiento estan actualizados

13. Tienes conocimiento de los procesos por los que pasa un

producto terminado

14. Sabes cuales son los requisitos con los que se debe de cumplir

para exportar las prendas

15. Tienes los procedimientos claros de las actividades que

realizas




16.

Tienes el apoyo de tus compafieros para alguna tarea que se
te dificulta

17.

Tu jefe de area soluciona tus dudas sobre algln proceso que

no tengas claro

18.

Implementas tus ideas para la solucién de algin problema en

tu area

19.

Tienes iniciativa de resolver los problemas que has visualizado

en la empresa

20.

Ayudas a tus compafieros cuando tienen dificultades en su
trabajo

21.

Tomas en cuenta las necesidades de la empresa

22.

Aportas ideas para mejoras en el equipo de trabajo

23.

Te esfuerzas para cumplir tus obligaciones con la empresa

24.

Cuando te asignan una nueva tarea, al término de ella sientes

gue te has desenvuelto como ellos esperaban

25.

Estas predispuesto para los cambios que se den en la empresa

26.

Cuando se presentan problemas, sueles resolverlos tu

27.

Cuando has asumido un nuevo puesto, lo manejas de la mejor

forma

28.

Sabes lo que esperan de ti en el trabajo

29.

Tienes la oportunidad de hacer lo que mejor sabes hacer todos

los dias

30.

Tus jefes se preocupan de ti como persona

31.

Dentro del area existen otras personas a parte del encargado

que manejen la informacién sobre la produccién diaria




Anexo 3. Fichas de validacién del instrumento




Validacion del instrumento
Observaciones (precisar si hay suficiencia): LY ST EL?

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Especialidad del validador: Temaético[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

'Partinencia: El item commesnonde al concentn tedric formulado
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es (; Gy ///’
conciso, exacto y directo S gtis

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

tele v nedihia

200 Suficiantas mans meadt :
SO SUNCIENIES Para MEdirl ia Qimension

Validacién del instrumento
Observaciones (precisar si hay suficiencia): / 67/ S VXU

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Tematico[ | Metodolégico [ ] Estadistico [\']

"Pertinencia- Fl item norrasnonde al enncentn tedrien formidadn

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente-o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es - //,"’
) >]

conciso, exacto y directo C g #/-f/

Ve
Firma del E;:Zrto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

3on suficiantas 5arg madic bs dimamaidn
SO SUNCIENIEs para Medir ia Gimension




Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [/] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ,] p
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/l ic /Ing : Qm ’\o;CHL‘.rJCJJ OKQEALOM:’O ...........
pnt:... 10068849 ...
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]
'Pertinencia: El item cormaenande al concentn tedricn farmulado

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o =

dimension especifica del constructo N~ 7%/ \

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es & / kwa‘ L %{}‘U‘F
|

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma Jel Experto Informante.

an oot |

= atBotombon am P T o,
SO0 SUICISTIES para METin ia Qimension

Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ /] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ _l
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/l ic /ing : Q\q MOSCHANG,JOQGE«ALDNAO ............
oni:.. 40968849

Especialidad del validador: Teméatico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinancia: Fl item cormasnande al eancantn tearien farmiiladn
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es [ /J%U”W ftjul‘f

conciso, exacto y directo

rma IM form
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi dé' xperto Informante.
&L

on aiifislamtas mane madicls dimsnalin
al nies para medir la dimensin




Anexo 4. Matriz de datos
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