Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestidon del cambio y estructura organizacional en el Consorcio
GCZ Orién, Tumbes

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTOR:
Lucero Gil, Manuel Alejandro (orcid.org/0000-0001-6653-6922)

ASESORA:
Dra. Flores Fernandez, Mileydi (orcid.org/0000-0002-6257-1795)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

CHICLAYO- PERU
2022


https://orcid.org/orcid-search/search?searchQuery=0000-0001-6653-6922
https://orcid.org/orcid-search/search?searchQuery=0000-0002-6257-1795

Dedicatoria

Dedico este trabajo a Dios y a la santisima
Virgen Maria a través del santo rosario,
como también a mis padres, esposa y mis
hijos que son mi motivaciéon para seguir

desarrollandome profesionalmente

El autor.



Agradecimiento

A las personas que contribuyeron a que esta
investigacibn y se pudo consolidar, a la
Universidad César Vallejo y al Consorcio GCZ

Oridén que me permitio realizar la investigacion.

Finalmente agradecer a mi docente, quién fue en
todo momento una verdadera gestora de la

felicidad, confiando en mi potencial.

El autor.



indice de contenidos

7= T - | (1] - [
[D]=To |03 1] - NSRRI Ii
FNe | =T [=Tod [ 40 1T=T o1 (o RO PP PPPPPPPPPPP ii
INCICE A& CONLENIUOS .....ceeveeeeeeeeeeee ettt ettt e e e e eee e, iv
Yo ot (= t=1 o= Y-SR v
INCICE T FIGUIAS .....eeeeeeeeee ettt v
RESUMIBN ... e e et e e e e e et e e e e eab e e e e etaa e eaeees vi
E Y 0153 1 = Lo PP vii
l. INTRODUGCCION ..ottt ettt eteetesaesae e 1
I Y VN =T ol0 I =0 ol @ I 5
HI.  METODOLOGIA ..ottt 17

3.1. Tipoy disefio de iNVEStIGACION ...........cceiieeeiiiiiiiiiiiiiie e 17

3.2. Variable y operacionaliZacCion..............ccoovvuuuiiiiie e 18

3.3. Poblacion, muestra y MUESIIEO0.......cccceeiiieiiiiiee e 18

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.............cccuvvveeeeeeeennnnnne 19

G T o 10 Tod=To |10 01T o] (1R 20

3.6. Métodos de analisis de datosS...........ccovvviiiiiiiiiiiiiieeee e 20

3.7, ASPECLOS ELICOS ...ceeiviiiii e e e ee et e et e e e e e e e e e e e 20
IV. RESULTADOS. ... .o e e e e e e e e e eeaas 22
V. DISCUSION ..ottt sttt eae et nees 26
VI, CONCLUSIONES ......coiiiitiiiiiiee ettt a e e e e s e e e e e e e e e anns 30
VII. RECOMENDACIONES .......ottiiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt e e e e e 31
REFERENCIAS ... e e e e e e e e e e e e e e eenas 32
ANEXOS ..ot e e e e e e n e aaaaaaaaaan 39



indice de tablas

Tabla 1 Gestion del cambio y estructura organizacional .............cccooeeeeeevvviiiinnnnnn. 22
Tabla 2 Gestion del cambio y las relaciones formales de subordinacion ............. 23
Tabla 3 Gestion del cambio y agrupamiento de individuos ..........ccccccvvvvvveveeenenn.. 23
Tabla 4 Gestion del cambio y disefio de sistemas de unificacion............cc........... 24
Tabla 5 Prueba de normalidad ... 25

indice de figuras
Figura 1 Disefio metodoldgico de la investigacion ..............ccccevvveeeiiiieiiiiiieeee e, 17

Figura 2 Manejo eficaz del cambiO...........ccoooviiiiiiiiii e 62



Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la gestién del cambio y la estructura organizacional, en el consorcio
GCZ Orién, Tumbes. EIl tipo de investigacion fue basica y de disefio no
experimental, descriptivo, transversal y correlacional. La poblacion la conformo la
totalidad de colaboradores del equipo de staff técnico de obra del consorcio, que
hacen 125 y para la muestra se extrajo 25 colaboradores, bajo un muestreo no
probabilistico y por conveniencia. Se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario, siendo uno en total con 34 items para ambas variables.
En referencia a las conclusiones se determiné una correlacion muy alta de 0.818
de las variables gestion del cambio y estructura organizacional. Asi mismo, se
encontrdé una correlacion alta con valores de 0.654 de las variables gestién del
cambio y la dimension relaciones formales de subordinacion; también se identifico
la relacion de la variable gestion del cambio y la dimension agrupamiento de
individuos con un valor 0.763 denotandose una correlacion directa y alta.
Finalmente, se demostrd la relacion entre la gestion del cambio y la dimension
disefio de sistemas de unificacion siendo directa y alta, alcanzando un valor de
0.659.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship that exists
between change management and the organizational structure, in the GCZ Orion
consortium, Tumbes. The type of research was basic and non-experimental,
descriptive, cross-sectional and correlational design. The population was made up
of all the collaborators of the technical staff team of the consortium, which make up
125 and for the sample 25 collaborators were extracted, under a non-probabilistic
and convenience sampling. The survey was used as a techniqgue and the
guestionnaire as an instrument, being one in total with 34 items for both variables.
In reference to the conclusions, a very high correlation of 0.818 was determined for
the variables Change management and organizational structure. Likewise, a high
correlation was found with values of 0.654 for the Change management variables
and the formal relations of subordination dimension; The relationship between the
change management variable and the grouping of individuals dimension was also
identified with a value of 0.763, denoting a direct and high correlation. Finally, the
relationship between Change Management and the unification systems design
dimension was shown to be direct and high, reaching a value of 0.659.

Keywords: Change management, organizational structure, sinergy.
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l. INTRODUCCION

El sector construccion es uno de los motores econémicos mundiales ya que
se generan infinidad de puestos de trabajos, por otro lado, los proyectos de
construccion publicos y privados se dirigen a solucionar temas de calidad de vida
de los habitantes como es el caso de las carreteras, puentes, represas, puertos,
centros de abasto, entre otros grandes proyectos. Desde enero del 2020 a
diciembre del 2020 este el sector se vio afectado por las restricciones de
conglomeracién de personas, limitando la ejecucidén de los proyectos en curso o
detenimiento total de las obras, es bajo este escenario que las empresas
constructoras deben mirar hacia el interior de la organizaciébn para buscar
eficiencias y de esta forma lograr sobresalir de la crisis actual (Alrumaih, 2017).

El sector de la construccion a nivel mundial presenté un severo golpe en el
periodo 2020, la pandemia del covid-19 trajo como consecuencia que el sector
construccion presente pérdidas de 85,6 billones de délares americanos en el afio
2020 segun el analisis realizado por Fitch Solution. Para el 2021 el escenario es un
tanto prometedor ya que se espera que el sector se recupere en todo el mundo
agregado 376,5 billones de ddlares americanos al cierre del afio. Segun multiples
fuentes el sector se recuperara a niveles de operacion del afio 2020 con algunas
divergencias en cada region del mundo. Para Euroconstruct, el cual es un grupo de
investigacion muy especializado en el area de prospectiva del sector construccion
para Europa indica que en el 2021 habra un crecimiento de 4.1%. Asi mismo se
espera que sector se recupere en su totalidad a finales del afio 2023 (Aserta, 2020).

A inicios del 2021 mas de 25 proyectos importantes en el Peru se
encontraban totalmente paralizados, lo cual representaban serios problemas en la
ejecucion de los proyectos y del mismo modo un decrecimiento de los indices de
inversion en el sector. Debido a la priorizacion del estado peruano en ejecutar
aquellos proyectos relacionados a salud y transporte se identifican que el 60% de
los cincuenta y dos proyectos ejecutados bajo estos criterios de priorizacion se
desarrollan bajo la modalidad de asociacion publico privaba. El escenario es retador
para el sector solo queda poner manos a la obra y recuperar el sector que
contribuya con la estabilidad econémica del pais (Cardenas, 2021).

El sector de la construccién presentd un crecimiento del 6.7%, existe una

expansion del 38.6% comparando las operaciones de las empresas constructoras



desde julio 2020 a junio 2021, se puede evidenciar que los proveedores del sector
creceran 21.4% en el 2021, en el caso de los desarrolladores de infraestructura
esperan crecer en un 9.1% y en el ambito inmobiliario las proyecciones son
negativas dando un valor del -8.2% (Andina, 2021).

Por otro lado, al analizar el escenario nacional también se puede evidenciar
que el sector construccidn puede representar un baluarte en la recuperacion
econOmica del pais ya que el impacto en el PBI es considerable, a febrero del 2021
el sector alcanzo6 un crecimiento del 14.32% segun datos del INEI, el reflejo de la
recuperacion del sector se puede evidenciar en el crecimiento del consumo de
cemento el cual aumento en un 15.7% a febrero del 2021. El avance en obras
publicas resalta la recuperacién del crecimiento en 7.81% traducido en el desarrollo
de hospitales, colegios, puentes, agua y desagie (De la Vega, 2021). Las empresas
de servicio, por su misma actividad, consideran que los cambios ocurren
accidentalmente, involucrando las actividades de negocio como proactivas.

En el sector construccién, el consorcio GCZ Orion tendria que adaptarse al
nuevo escenario y para ello debe superar el escenario interno que limita la
capacidad para aprovechar las oportunidades en el entorno, dicho escenario se
describe a continuacion: se evidencian falta de simplicidad en los procesos, por una
comunicacién jerarquica y lineas de mando con autosuficiencia, carentes de
sinergia con el equipo de staff en el marco colaborativo del proyecto, no se genera
avance en obra porque el proceso es lento para la toma de decisiones, al no
gestionar el talento humano respectivamente, inestabilidad en el clima laboral al no
tener un MOF y se delegue errébneamente las responsabilidades a los
colaboradores, no se llega a tener en cuenta al cliente interno en el proceso de
generacion de valor, puesto que no se desarrollan las competencias para el
aprendizaje al no alcanzar la adaptacion a los cambios de generar herramientas de
gestion a sus areas, pagos recurrentes de penalidades por baja comprension de
las necesidades de avance y entregables en la ejecucion del proyecto, esto se
refiere a la forma de reunir los recursos necesarios para lograr resultados.

Esto es originado por la estructura organizacional inadecuada el cual genera
qgue el compromiso laboral este bajo el nivel esperado, asi también la misma
estructura organizacional inadecuada limita la adaptabilidad al marco colaborativo

del contrato vigente. Al no contar con una estructura organizacional por procesos



se expone la falta de coordinacion, desorden y mal funcionamiento de actividades
de la gestidon del proyecto, ocasionando asi un clima laboral conflictivo, las cuales
generan una serie de frecuentes problemas, como: personal que cumplen funciones
no relevantes, falta de comunicacion entre las areas, desconocimiento de avances
en inicio de actividades y valorizaciones de los subcontratistas del proyecto y de las
relaciones entre los miembros del consorcio.

Se formula el siguiente problema, ¢Cudl es la relacion entre gestion del
cambio y estructura organizacional en el consorcio GCZ Orién, Tumbes?, La
presente investigacion sera util no solo para los administradores de obra, sino
también para los directivos y profesionales responsables del proyecto, para una
mejor gestion y manejo de los proyectos de construccion que tengan a cargo. En la
relevancia social, servird para que el colaborador se beneficie en favorecer las
estrategias de trabajo diario, como también muestre un desempefio objetivo en la
organizacién. Implicaciones practicas, se justifica por la importancia en una buena
aplicacion la gestion del cambio organizacional porque inicia de una realidad
concreta y responde a la necesidad de proponer alternativa de solucién en la
empresa constructora.

Y valor tedrico, por los aportes de Cummings y Worley como también de
Robbins y Judge, quienes ayudaran mediante sus teorias a reforzar el marco
tedrico, las cuales han sido utilizados en otras investigaciones como una alternativa
que ayudara a la mejorar la gestion de la compafiia, que permita solucionar la
realidad problematica antes mencionada, asi mismo se ha identificado como
objetivo general: Determinar la relacién que existe entre gestiéon del cambio y la
estructura organizacional, en el consorcio GCZ Orion, Tumbes y se establece los
siguientes objetivos especificos: Identificar la relacion entre la gestion del cambio y
las relaciones formales de subordinacion en el consorcio GCZ orion, Tumbes;
Establecer la relacion entre la gestién del cambio y el agrupamiento de individuos
en el consorcio GCZ orion, Tumbes; Demostrar la relacion entre la gestion del
cambio y el disefio de sistemas de unificacion en el consorcio GCZ orién, Tumbes.

Asi mismo también se formulé la siguiente hipotesis: Existe relacion entre la
gestion del cambio y la estructura organizacional en el consorcio GCZ orion,
Tumbes. La justificacion del estudio trata de responder: ¢ Qué me motivo a realizar

la investigacion y cual es la importancia?, Existen empresas constructoras jovenes



menores de 5 afios de inicio de operaciones, los cuales no cuentan con procesos
con estructuras organizacionales adecuadas. Al exponer que existe relacion entre
la gestion del cambio y la estructura organizacional de la empresa, se puede
generar una optimizacion de los procesos en las diversas areas de la organizacion

y mejorarlas.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, en el articulo publicado en la Republica de La
India, Rajan y Ganesan (2017), plantearon como objetivo analizar la preparacion y
la aplicabilidad de la gestion del cambio de John P. Kotter en las pequefas y
medianas empresas, desde el punto de vista practico para gestionar con éxito un
programa de cambio. El cual aplicaron un taller estructurado para obtener la
informacion de los directores generales de 40 pequefias y medianas empresas, en
donde encontraron que la gestion del cambio brinda aportaciones conceptuales
fundamentales para aplicar un cambio con éxito y difundirlo en la cultura de una
organizacién. Sin embargo, no se ilustran los métodos de ejecucion con ejemplos
adecuados sobre las plantillas y las herramientas necesarias en cada etapa.
Ademas, los participantes sefialaron la necesidad de aplicar una metodologia mejor
estructurada para poder abordar los componentes de la identificacion y la aplicacion
de una medida clara para estimar la eficacia de una adecuada gestion del cambio,
gue debe aplicarse para el crecimiento industrial.

Al-Ali et al. (2017) realizaron su investigacion en el pais de Emiratos Arabes
Unidos, cuyo objetivo fue examinar la influencia del liderazgo del cambio en las
practicas de gestion del cambio en las empresas del sector publico. Se aplicd una
prueba empirica de las hipétesis utilizando el analisis factorial confirmatorio y el
modelado de ecuaciones estructurales a los datos recopilados de 210 encuestados
de gerencia media de organizaciones del sector publico en los EAU. Los hallazgos
sugieren que el liderazgo orientado al cambio tiene un efecto directo positivo y
significativo sobre el cambio planificado (3 = 0,20, p < 0,01) y que la cultura
jerarquica tiene un impacto positivo y significativo directamente tanto en la gestion
del cambio planificada (3 = 0,480, p < 0,001) como emergente (3 = 0,245, p < 0,01)
en las organizaciones de servicios del sector publico de los EAU. Concluyendo que
las buenas practicas que realicen los gerentes y lideres tienen un impacto
significativo al enfrentar la gestion del cambio en una organizacion.

Joseph et al. (2020), desarrollaron su estudio en el pais de Malasia, cuyo
objetivo fue realizar un estudio de caso sobre la preparacion para la gestion del
cambio en una empresa pyme de petrdleo y gas. En el estudio participé un caso de
una organizacion real que utilizé la evaluacion del perfil de liderazgo, la encuesta

de comunicacion organizativa, la encuesta de concienciacion sobre la gestion del



cambio y la evaluacion de la madurez. En este documento se analizaron los
aspectos de la preparacion para la gestion del cambio, lo que implica la necesidad
de la planificar las actividades, los factores de liderazgo, la comunicacion y la
concienciacion que encarnan la preparacion en su conjunto. Este documento valida
la teoria subyacente de los tres factores en un entorno industrial real y como se
puede obtener una preparacion exitosa para la gestion del cambio con una
planificacion y ejecucion diligentes, asimismo, argumentan que la gestién del
cambio es vital para mantenerse y ser competitivo en un entorno volatil.

Otiso (2017), realizé una investigacion en Africa, con el fin de establecer las
practicas estratégicas de gestion del cambio por parte de Africa Merchant
Assurance Company (AMACO). El estudio adopté el uso de un disefio de
investigacion de estudio de caso donde se buscé informacion en profundidad
utilizando un cuestionario semiestructurado. Para administrar el instrumento se
utilizé el método pick and drop y también se utilizé el teléfono para completar un
cuestionario. Los resultados del estudio establecieron que AMACO implementé una
serie de cambios estratégicos, que se dirigieron a todos los departamentos de la
organizacion excepto marketing y finanzas. Las areas de enfoque fueron productos,
configuracion de oficinas, comportamiento, valores y cultura. AMACO utilizo el
teambuilding, seminarios, capacitaciones y recompensas de desempefio como
técnicas en la implementacién del cambio estratégico. AMACO enfrentd varios
desafios en sus iniciativas de cambio, por ejemplo; resistencia al cambio tanto por
parte de los miembros del personal como de los clientes. Los otros desafios que
enfrentd la empresa fueron la insuficiencia de recursos y la alta rotacion de
empleados. El miedo a un futuro desconocido y la falta de preparacién se dieron
como las principales razones de la resistencia.

Shulga (2019), quien realizé su investigacién en Europa, con el objetivo de
abordar diferentes aspectos de la gestién del cambio. Analizando el estado actual
de las razones, objetivos y factores de éxito de los proyectos de gestion de cambio;
medidas y estrategias para la aplicacion del cambio; la conexion entre la gestion de
las relaciones con los clientes y el valor para los clientes; el papel del liderazgo en
los proyectos de cambio y los aspectos interculturales de la gestién del cambio.
Luego se centré en un ejemplo practico de gestion del cambio en una empresa

quimica global que lanzé un proyecto significativo llamado "Proyecto de gestion del



cambio para mejora de la experiencia del cliente", (CXTP). El articulo destaca los
desafios de la empresa, las necesidades de mejora y las razones para el
lanzamiento de CXTP; describe el alcance y las partes principales de CXTP; evalta
las fortalezas y debilidades de CXTP y proporciona sugerencias para su desarrollo
posterior.

Castro (2021) en su trabajo de investigacion en Lima, 2019, menciona que
la mayor ventaja del agrupamiento es que se logran eficiencias por reunir personas
especializadas con perfil parecido, generando interés en comun y necesidades en
comun, logrando al sinergia y cumplimiento de obijetivos.

Teoria para la gestion del cambio, segan Cummings y Worley (2009),
argumentan el modelo para conseguir una gestion eficaz del cambio que incluye 5
pasos de actividad: 1) motivar el cambio, 2) crear una visién, 3) desarrollar el apoyo
politico, 4) gestionar la transicion y 5) mantener el impulso. El primer paso de la
actividad, motivar el cambio, incluye la creacion de la disposicion para el cambio y
la ayuda a los receptores del cambio para hacer frente a la resistencia al cambio.
El segundo paso, crear una vision, es una tarea de liderazgo en la que los lideres
deben crear el "por qué" y el "qué" del proximo cambio. En el tercer paso, el
desarrollo del apoyo politico, los lideres tienen que conseguir el apoyo de los
empleados para aplicar el cambio y evitar que individuos y grupos lo bloqueen.
Como cuarto paso, la direccién necesita crear un plan de actividades para las
actividades de cambio. Ademés, es tarea de la direccion planificar como mantener
el compromiso de los empleados y crear una estructura de gestién que guie a la
organizacién a través del cambio previsto. La quinta actividad, mantener el impulso,
incluye la provision de recursos para el cambio, la creacién de un sistema de apoyo
para los agentes del cambio, el desarrollo de nuevas competencias y habilidades,
el refuerzo de los nuevos comportamientos y el mantenimiento del rumbo para
completar el proceso de cambio (Rueda et al., 2018).

Asimismo, Armenakis y Harris (2009), mencionan que para gestionar la
preparacion de la organizacion para el cambio, consta de cinco componentes clave
y siete estrategias disefiadas para crear la disposicion al cambio. Los cinco
componentes son: 1) discrepancia, 2) eficacia, 3) adecuacién, 4) apoyo principal y
5) valencia personal. El primer componente, la discrepancia, implica una percepcion

de discrepancia entre la situacion actual y la situacion futura deseada entre los



empleados. La eficacia se refiere a la confianza en las propias capacidades para
llevar a cabo el proceso de cambio. El tercer componente es la adecuacion, que se
refiere a la percepcion de que el cambio previsto es la mejor solucién para obtener
una situacion futura deseada. El cuarto componente clave, el apoyo principal, se
refiere al apoyo prestado por los empleados durante el proceso de cambio. El quinto
es la valencia personal. En este componente, se afirma que la pregunta "¢ Qué hay
para mi?" debe tener, al menos en parte, una respuesta positiva para que los
receptores del cambio estén dispuestos a comprometerse con el proceso de
cambio.

Bugubayeva et al. (2017), argumentan que, desde su formulacion, la teoria
de la gestién del cambio ha sido revisada y adaptada, dividiéndose las etapas para
hacerlas méas precisas. Por ejemplo, el modelo de cuatro etapas: exploracion,
planificacion, accion e integracion. Basandose en el trabajo de los primeros
tedricos, el cambio se ha conceptualizado sistematicamente de dos maneras
basicas (Fierro, 2021). La primera considera el cambio como un proceso racional y
estratégico en el que la organizacién elige un nuevo curso de accion y se adapta al
cambio. El segundo enfoque considera el cambio como una seleccién evolutiva, en
la que las organizaciones suelen resistirse al cambio que se produce a su alrededor.
Esto es paralelo a los puntos de vista anteriores: las organizaciones se adaptan a
través de procesos estratégicos, o no ven la necesidad de cambiar y son
reemplazadas (Gigliotti et al., 2018; Karasvirta y Teerikangas, 2022).

Por su parte, Mwakisaghu (2019) menciona que los principales retos del
proceso de gestion del cambio son los mapas defectuosos del cambio, los
problemas complejos, las soluciones superficiales, la incomprensién de la
resistencia y el mal uso de los conocimientos sobre el proceso de gestién del
cambio. La gestion del cambio no puede ser una actuacion ad hoc, sino que es una
habilidad crucial para los lideres y gestores (Braga et al., 2018; Errida y Lotfi, 2021).
Debe ser un proceso estructurado de gestion de las personas, los procesos y la
tecnologia en respuesta al entorno cambiante, para alinear las estrategias
empresariales con los cambios externos y mantener la competitividad. Los lideres
deben convertirse en modelos de conducta y demostrar 1o que se espera de los

empleados en relacion con el cambio. Esto es coherente con la teoria del



aprendizaje social y el concepto de que las personas aprenden a través de la
observacion de los demas (Hussain et al., 2018).

Marilou (2022), argumenta que la resistencia a la aceptacion pasa por
etapas, y debe haber un apoyo continuo que refleje esas etapas. La primera
reaccion suele ser la incredulidad y una fuerte necesidad de informacion precisa.
Mas tarde, las personas pasan por una serie de emociones: ira, sentimientos de
pérdida, depresion, por ejemplo, y necesitan otro tipo de apoyo. Segin Rosenbaum
etal. (2018), cuando llegan a la fase de aceptaciéon del cambio, tienen que
encontrar su propia manera de realizar los cambios necesarios, y pueden necesitar
apoyo mientras lo hacen. En todas las fases, debe haber una comunicacién clara
de la vision, los cambios deseados y las ventajas que aportara el cambio (Bdgel
et al.,, 2019). Ademas, la gestion del cambio significa planificar, iniciar, realizar,
controlar y estabilizar los procesos de cambio tanto a nivel corporativo como
personal. Es asi como la tarea de gestionar el cambio incluye su impacto en las
personas, y muchos directivos lo encuentran dificil. EI cambio puede abarcar
problemas tan diversos como la direccién estratégica o los programas de desarrollo
personal del personal. Los cambios estratégicos, tecnoldgicos y estructurales, asi
como los cambios de actitudes y comportamientos, tienen como objetivo la
competitividad y la viabilidad (Caldwell y Dyer, 2020; Klein et al., 2022).

Castillo et al. (2018) propone que la resistencia al cambio se compone de
dos factores principales: la personalidad y el contexto. La personalidad se refiere a
la resistencia disposicional de la persona al cambio y a las inclinaciones internas
de las personas que afectan a la adopcién o resistencia al cambio. La resistencia
disposicional al cambio es un rasgo de personalidad estable. El segundo factor, el
contexto, constaba de seis variables: 1) poder y prestigio, 2) seguridad laboral, 3)
recompensas intrinsecas, 4) confianza en la direccion, 5) informacién y 6) influencia
social. Estas variables contextuales estaban relacionadas con la resistencia de los
empleados al cambio y se refieren tanto al resultado del cambio como a la forma
en que éste se aplicaba. Las tres primeras, poder y prestigio, seguridad laboral y
recompensa intrinseca, estaban relacionadas con el resultado individual del cambio
y se preveia que afectarian a la forma en que la persona se relaciona con el cambio.

Los tres ultimos, la confianza en la direccion, la informacion y la influencia social,



se referian a la forma de aplicar el cambio e influiran en la forma en que los
empleados perciben el proceso de cambio.

Cuba et al. (2018) planteé como objetivo identificar un concepto mas
integrador de cambio organizacional fundamentado en trabajos de diversas
definiciones como antecedentes, que fueron aportes de académicos relacionados
al campo de estudio. De la misma forma, se explicaron los niveles generalizados
en los modelos referentes a cambio organizacional y los obstaculos que
imposibilitan el correcto funcionamiento del plan generado por la organizacion. Se
utilizaron como modelos tedricos: la evaluacion, el resumen y la busqueda de
informacion bibliografica, como modelos estadisticos: evaluacion de los principales
elementos y evaluaciéon de centralidad. Como resultado se obtuvo que el cambio
organizacional es una secuencia que permite a una organizaciéon adecuarse al
entorno y perfeccionar el rendimiento en las empresas.

Valle et al. (2018) en su articulo realizado en el pais de Ecuador, plasmoé
como objetivo indagar en la organizacion en estudio basandose en las fuentes
bibliograficas, en los indices culturales detectados a través de conjeturas implicitas,
en valores ajustados, a la vez se consideran las magnitudes culturales que pueden
considerarse como dominantes. El tipo de metodologia fue cualitativa, de disefio
descriptivo. Se obtuvo como resultados que la secuencia del cambio que se orienta
en buscar diferencias competitivas considera al cambio en el enfoque y en la cultura
como componentes que pueden influir en el disefio de una estructuracion especifica
en las empresas y asi conseguir un impacto positivo en su desemperio, de la misma
manera, los disefios sistematicos mecanicistas y las magnitudes culturales
dominantes, los que podrian declararse obstaculos muy fuertes para generar el
cambio.

Por otro lado, en el articulo publicado en el pais de Colombia por Martine et
al. (2018) los autores plantean un método que permita establecer un primer nivel
de modelo para gestionar el cambio organizacional de Lewin, considerado como
descongelamiento. Como primer punto, tenemos los tipos personales vy
organizacionales presentes en la organizacion, son definidas mediante un
cuestionario aplicado a los colaboradores. Luego, se aplicé el método
ELECTRE (Elimination Et Choix Traduisant la Realité), para la identificacion de un

grupo de elementos minimos a corregir para la aplicacion exitosa de un plan de
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cambio. Dicha propuesta permitira centrar el desemperio de los agentes del cambio,
convirtiéndolos en mas reales para ejecutar proyectos de accion para el desbloqueo
de prejuicios. Los tipos que son considerados como mas importantes para el
estudio de evaluacion son el desganado y el desconocedor para la dimension
personal, y las clases rutinarias y fijas para la dimension organizacional.

A nivel nacional el articulo de Valle y Vega (2020), donde se plante6 como
objetivo general explicar las diferencias existentes en la inclinacion al cambio
organizacional de los colaboradores administrativos del sector publico de
educacion UGEL en Apurimac. Los componentes que sostienen las diferencias son:
las fuerzas que estan de acuerdo con el cambio y las fuerzas de oposicion al
cambio. Es una investigacion con enfoque mixto, disefio comparativo, la muestra
es por conveniencias y el muestreo no probabilistico. Se aplicé como prueba
estadistica de muestras independientes. Los resultando indican la no existencia de
diferencias relevantes entre el sector educacion UGEL del sector publico; referente
a la inclinacién al cambio por parte de los colaboradores publicos, la totalidad
muestra un comportamiento igual de habitos fortalecidos que emana en un acuerdo
de acciones, el rechazo al riesgo sostenido en el temor de adaptarse a la tecnologia
y disputar, asi mismo la estructura manejable aprueba un dialogo y estrcturacion
informal que no apoya al impulso del cambio organizacional.

Kossarev (2018) en una investigacion realizada para pequefias, mediante y
grandes organizaciones constructoras, tuvo como objetivo plantear un modelo de
gestion para el cambio organizacional en organizaciones constructoras familiares
pequefias, medianas y grandes, que promueva novedades y el procedimiento en
un enfoque sostenible y dinamico. Como resultados mas relevantes fueron la
presentacion del modelo organizacional era viable en empresas nacionales donde
la administracion estaba a cargo de una o varias familias, indistintamente del
tamafo de la organizacién, cantidad o calidad del recurso con la que pueda contar.
Para la ejecucion del plan propuesto, se requiere de compromiso constante,
iniciando con los altos ejecutivos, ya que son los lideres que se encargaran de
impulsar y compartir la cultura, donde los demas sumaran al cambio.

Segun la investigacion que realizd6 Ramos (2018), plante6 como objetivo
Determinar la relacion de procesos Administrativos y la estructura organizacional

de la organizacion en estudio; el tipo de investigacion fue basico, cuantitativo,
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disefio correlacional y descriptivo, los instrumentos fueron validados por juicio de
expertos y medido por alfa de Cronbach con un resultado de 0.782 considerandose
dentro de la valoracibn como excelente. El primer cuestionario estuvo formado por
8 items para la primera variable y el segundo cuestionario por 15 items para la
segunda variable, la poblacion fue conformada por 27 colaboradores de la empresa
en estudio. Se concluye con la confirmacion de la correlacion siendo moderada y
directa entre variables mediante Spearman con un resultado de R: 0.744.

En el &mbito local, tenemos la investigacion de Chinchay (2021), en cual
planteé como obijetivo identificar el desempefio organizacional en la constructora
en estudio, en Chiclayo. La mencionada empresa tiene varios afios en el sector
construccion, conservando su reputacion durante este tiempo. La investigacion fue
cuantitativa, se realiz6 un documento para recoger informacion, fue de tipo Likert,
que permitié medir la variable. EI desempefio organizacional tuvo un resultado de
4.07, la eficiencia con un 4.17, la efectividad con un 4.17, la pertinencia con un 4.10
y la factibilidad financiera con un 3.97.

Galvez y Bricefio (2017), mediante su investigacion plante6 como objetivo
plantear el disefio organizacional basado en el método de Daft, considerando dos
elementos: estructuras y contextos. Se utilizé la entrevista, la cual fue realizada a
los colaboradores de la organizacion, como a expertos, utilizé el analisis y matriz
FODA. Para la realizacion de un andlisis en las diversas areas y por la fuerte
competencia, se considerd investigaciones ya realizadas en el sector. Como
conclusién, la organizacién no era formal, desde la perspectiva de la constitucion,
mediante los datos obtenidos se ha propuesto un disefio para la organizacién, a la
vez se propuso un MOF, evaluacion por competencias de perfil y puesto laboral,
que permita el ordenamiento y la sostenibilidad en el tiempo.

De la misma manera se considero la investigacion de Astolingon (2021) la
cual plasmé como objetivo proponer un proyecto de mejora fundamentado en el
modelo de calidad QIN, que permita el mejoramiento de la constitucion de la
organizacion de sector servicios en Chiclayo. Fue de tipo de investigacion
cuantitativo, explicativo y transversal; se aplico la entrevista y la evaluacion
documental. Como resultados se obtuvo que, la organizacién carecia de una
jerarquia eficiente y especializada; relacionados a los elementos de contingencia,

tenemos que la organizacion conservaba un buen clima laboral, pero se requiere
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reforzar las competencias blandas de los altos directivos, referente a la dimension
de desempefio y de los resultados sobre la efectividad, la organizacion tenia
documentos informativos, pero no un detalle de los procesos, por tal razon, era de
mucha importancia plasmarlo en normas, una debilidad encontrada también fue el
de no mostrar una buena gestién de sus indicadores. Del cual se concluyd, que
como expectativa se tiene el contar con una alta jerarquia de la autoridad,
alcanzando una organizacion normalizada dentro de la formalidad, teniendo
actividades y roles por separado, que sean por puesto, logrando asi la
especializacion, donde se trabaje con adecuada tecnologia, logrando que el
entorno externo se adecue, contando con normas entendibles y a la vez transmitir
los valores de la organizacion mediante metas determinadas.

Como teoria base podemos mencionar a la teoria clasica da la
administracion donde Frederick Winslow Taylor con sus 14 principios de la
administracion, hace referencia de como se debe gestionar a una organizacion en
relacion con el dimensionamiento de tareas, forma de tomar decisiones, estructuras
de trabajo, identificacién de funciones entre otros aspectos, que forman base de la
administracion moderna (Winslow, 1987).

Al hablar de definiciones, se entiende por cambio organizacional como la
adopcion de una nueva idea o todo comportamiento que modifican el sentido de las
organizaciones. Se entiende al cambio como un rol estratégico en las empresas,
las organizaciones actualmente deben mantenerse abiertas al cambio més por una
necesidad de supervivencia que por necesidad de prosperar, ya que el entorno esta
evolucionado contantemente en aspectos como; cambios tecnoldgicos, cambios de
servicios y de productos, cambios en la estructura y estrategias, asi como cambios
en la cultura (Daft, 2015).

Para Fernandez (2016) indica que la gestion del cambio implica procesos
cognitivos, ya que a través de procesos racionales y analiticos toda persona percibe
gue el entorno donde se desarrollan viene generando modificaciones y alteraciones
de tal manera que es necesario su cambio, las formas rutinarias de trabajo con la

finalidad de que se logre afrontar estos cambios de manera inteligente y adaptativa.
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La tendencia de las personas en admitir que el cambio es un evento
inevitable y debe asumirse con profesionalismo de tal forma que se active todas las
fortalezas con la finalidad de adecuarse y adaptarse a un entorno nuevo de trabajo
(Aravena, 2016).

Arealizarse las cosas de una forma diferente se entiende que la organizacion
esta presentando cambios, estos surgen de la necesidad de las empresas en
adaptarse y superar las amenazas o aprovechar las oportunidades detectadas en
el entorno. Los cambios surgen por la accién de fuerzas generadoras de cambio;
indole de la fuerza laboral, tecnologia, problemas econémicos, competencias,
tendencias sociales o politicas mundiales. También los cambios pueden ser
planeados y se da cuando es intencional y persiga una meta concreta, asi mismo
el cambio puede ser imprevisto cuando él es incidental y obedece a circunstancias
inesperadas que obligan a la organizacion a apartarse (Robbins y Judge, 2013).

Alles (2008) mencioné que el cambio organizacional es la accion o también
acciones para modificar el comportamiento de una organizacion en su totalidad,
bajo una razén determinada. Entre las razones que indica la autora son; fusiones
de empresas, compra venta de empresas, variaciones en el entorno del mercado
de la empresa, cambios de la vision y estrategia del negocio. Para lograr el cambio
organizacional, se deben modificar los patrones del comportamiento, los cuales se
relacionan con los modelos de competencias, entonces el accionar se debera
originar por la introduccion de las competencias necesarias que modifiquen el
estado actual de la organizacion a partir del modelo de competencias de la entidad.

La competencia para iniciar acciones con otra vision que permita renovar
valor, estas iniciativas afectan a toda la composicion de la organizacién y sus
consecuencias se vierten a nivel vertical y horizontal en el organigrama. El cambio
organizacional es apoyado por todos los empleados, a pesar de ello surgen
elementos de incertidumbre que limitan el cumplimiento de los objetivos planteado
en el proceso de cambio, entorpeciendo la posibilidad de permeabilidad para
encontrar opciones alternas al camino planteado originalmente (Fincowsky, 2009).

Principios: el tener claro los objetivos por alcanzar en el cambio, comprender
la actual situacion de la empresa, planificar el cambio y comunicar a los
colaboradores del proceso a realizarse y que sea participe con la mejor disposicion
(Cortés, 2016).
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La constitucion organizacional nombra los vinculos de reporte formales,
incluyen las etapas en la jerarquia y el segmento de control de jefes y
coordinadores; determina el conjunto de individuos en departamentos,
considerando el disefio de sistemas de unificacion para fortalecer la comunicacion
y la incorporacion efectiva del desempefio entre departamentos. La constitucion
organizacional se reflecta en la estructura el cual muestra a grandes rasgos los
puesto y departamentos existentes, en la actualidad dicha representacion grafica
de la organizacion debe obedecer a la necesidad de operatividad en el trabajo y el
flujo eficiente de la informacion (Lisein, 2021).

Para Doppelt y McDonough (2010) la estructura organizacional es una
configuracion planeada de todos los puestos, lineas jerarquicas por cada
departamento y el trabajo a desarrollar por cada puesto diseflado. Para cada
empresa existe una configuracion especial de puestos de trabajo que ayudaran a
cumplir con sus metas planeadas dejando de lado otras no prioritarias para la
estrategia y objetivos del negocio, asi a través del disefio organizacional se elegira
e implementara aquella configuracion estructural mas adecuada para la empresa.

Una estructura organizacional es la forma en que las actividades del puesto
laboral se asocian y se organizan formalmente. Al disefiar una estructura
organizacional se consideran seis aspectos importantes; departamentalizacion,
especializacion del trabajo, extension del control, lineas de mando, formalizacion,
centralizacion y descentralizacion. Asi la estructura organizacional, puede predecir
la conducta del grupo o departamentos ya que esta orienta la forma de desarrollar
las labores en el desempefio de las funciones en el trabajo, se reconoce también
gue es un agente motivante en medida que facilita la posibilidad de enfrentarse a
escenarios diversos o puede tener otro efecto al generar ambientes monétonos que
no llamen a la accion (Kindler, 2000).

Para Alles (2008) la estructura organizacional hace referencia al orden y
distribucion de funciones en el interior de cada una de ellas. Se pueden presentar
de forma piramidal, circular, horizontal, en red u otras formas particulares. La
estructura organizacional es un método por el cual la organizacion distribuye las
funciones y presenta como esta conformada, se disefia a partir de la cantidad
disponibles de empleados y estos son agrupados en areas definidas con la

intencion que logren el cumplimiento de sus responsabilidades.
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La estructura organizacional, es la forma por la cual se delegan funciones,
se enfoca el modo de gestionar el talento humano, asi como se reconoce la cultura
de la organizaciéon y se adaptan los puestos laborales de acuerdo con los cambios
identificados. Asi una organizacion es un ente social abocado hacia la obtencion de
metas basado en un método organizado relacionado con el entorno. Cuando se
hable de estructura de empresa, se refiera a la forma de alcanzar que una entidad
reuna los recursos necesarios para lograr resultados, producir servicios y bienes
que sean de calidad, emplear de forma eficaz la tecnologia de fabricacion y de
informacion, a la vez se logre el desarrollo de competencias para el aprendizaje de
la experiencia, formar un sitio donde se desarrolle el significado de dominio y
respecto, y de la creacion de valor para sus agrupaciones (Tanzer, 2013).

Fundamentos: La estructura organizacional disefia relaciones de
subordinacion formales, se considera el numero de categorias en las jerarquias,
visualiza la agrupaciéon de personas en los departamentos y estos en la empresa;
estos dos forman parte del marco estructural y el incluir el disefio de sistemas de
unificacion para el aseguramiento de una efectiva comunicacion, coordinacion y la

union de los esfuerzos de todos los departamentos (Mintzberg, 2012).
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Il. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefo de investigacion

Tipo de investigacion

Tipo basica debido a que la investigacion se desarrolla con la finalidad de
obtener y desarrollar nuevos conocimientos que puedan traducirse en productos y
en la aplicacion de nuevos procesos (Hernandez y Mendoza, 2018). De disefio no
experimental, descriptivo transversal y correlacional pues la investigacion evaluara
la relacion que existe entre las variables. Con lo cual no se manipularan las
variables es por ello por lo que se reconoce como, no experimental de clasificacion
descriptivo transversal, pues los datos se recolectaran en un determinado tiempo
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Figura 1
Disefio metodoldgico de la investigacion
/ o1
" |
\ r
02

Nota: Disefio por Hernandez, et al. (2014)

Donde:

M = Muestra

O1 = Observacion de primera variable
02 = Observacion de segunda variable
r = relacion
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3.2. Variable y operacionalizacion

La primera variable fue denominada gestion del cambio, la misma que debe
considerarse en cinco actividades como: motivar el cambio, crear una vision,
desarrollar el apoyo politico, gestionar la transicion y mantener el impulso
(Cummings y Worley, 2009).

Como definicidn operacional, se dice que es la modificacion radical del
caracter fundamenta de la empresa, el cual fue medido mediante un cuestionario
que fue planteado mediante el tipo Likert, escala ordinal, donde se consideraron
cinco dimensiones, teniendo 22 items para dicha variable.

La segunda variable: estructura organizacional, definida conceptualmente
como la forma en que las actividades del puesto laboral se asocian y se organizan
formalmente, la estructura organizacional, puede predecir la conducta del grupo o
departamentos ya que esta orienta la forma de desarrollar las labores en el
desemperio de las funciones en el trabajo (Robbins y Judge, 2013).

Como definiciébn operacional, busca la forma en como las actividades de
cada puesto laboral del Consorcio GCZ Orién, se asocian y se organizan, que
permita conocer la conducta del grupo conformado, ya que apoya en cOmo
desarrollar las labores de acuerdo con las funciones de cada puesto de trabajo, fue
medido a través de un cuestionario planteado mediante el tipo Likert, escala ordinal,

donde se consideraron tres dimensiones, tenia 12 items para dicha variable.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Naupas (2018) define a la poblacién como el total de elementos, que forman
parte del espacio donde se realiza el estudio. Se consideré6 como el total de los
trabajadores de la empresa, siendo de 125 colaboradores, de las cuales se tomaron

como muestra a 25 colaboradores del staff técnico administrativo del consorcio.

Muestra
Hernandez, et al. (2018), indic6 que la muestra es una proporcién
representativa que se obtiene de la poblacidn, cuentan con caracteristicas claves

como el ser objetiva, y considerandose a los resultados obtenidos como la
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generalizacion de todos los elementos. Para este estudio se considero los datos de

los 25 colaboradores del soporte administrativo.

Muestreo
La muestra se seleccion6 utilizando un muestreo no probabilistico por

conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta

Carhuancho et al. (2019), indicé que es la indagacion de datos a través del
sistema, sobre los temas a tratar. Asi mismo se recogeran informacion de primera
linea, con los empleados de la empresa quienes interactuaran en la gestién del staff

técnico- administrativo.

Instrumentos de recoleccién de datos: Cuestionario

El instrumento que se empled fue el cuestionario, representado por un
numero de interrogantes que se elaboran para averiguar y recolectar datos
importes, que faciliten el cumplimiento de los objetivos propuestos en el estudio
(Arias y Covinos, 2021).

Se aplicé un cuestionario que incluye la informacion para las dos variables
de estudio, en el cual se midi6 la variable Gestidén del cambio, considerando cinco
dimensiones con 22 items, de tipo Likert y escala ordinal, asi mismo, se midio
estructura organizacional, considerando tres dimensiones con 12 items, donde

también se considero de tipo Likert y escala ordinal.

Validez
Dicho instrumento se validé a través de juicio de expertos en el tema con

licenciatura relacionada a la carrera y con grado de maestro y doctorado.

Confiabilidad
La confiabilidad es definida por Arias y Covinos (2021) como una de las
caracteristicas de un instrumento de medicion, del cual se obtienen resultados muy

semejantes, asi se aplica una o varias veces a la muestra, para el presente estudio,
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el instrumento fue medido mediante Alfa de Cronbach, permitiendo la medicion de
la fiabilidad a escala. El resultado obtenido fue interpretado: a > 0.9 — excelente, a
> 0.8 — bueno, a > 0.7 — aceptable, a > 0.6 — cuestionable, a > 0.5 — pobrey a < 0.5
— inaceptable (George y Mallery, 2009). Para la variable 1 de Gestién del cambio
se ha obtenido una confiabilidad 0.923 de 10 elementos de excelente, asimismo
para la variable 2 estructura organizacional es de 0.864 lo cual demuestran ser

bueno.

3.5. Procedimientos

Se identifico la problematica de la empresa, y se realiz6 las gestiones con el
encargado del consorcio para que autorice el recojo de la informacién y posterior
validacion de estas. A través del andlisis de la encuesta realizada a los
colaboradores del consorcio. Para ello se investigd el marco del problema
mencionado y asi se avanz6 con la identificacion de antecedentes al estudio, con
la finalidad de incrementar las posibilidades de mejora del consorcio. Con ello se
profundizé en los conceptos principales de la temética de estudio con lo cual se
cred el instrumento adecuado para el analisis, también se solicité permiso a la
institucion para aplicar los cuestionarios luego se enviaron a los colaboradores a
través del formulario de google https://forms.gle/rCplcx3ahPTeMgMB6, los datos
fueron trabajados a través de la herramienta SPSS23, que analiza los datos
obtenidos, para ser ordenados y clasificados en tablas con sus respectivas

interpretaciones, de esta manera se pudo validar la hipétesis de la investigacion.

3.6. Métodos de anélisis de datos

Se empled la estadistica descriptiva, porque se ordend y clasifico los
resultados, mediante la elaboracién de tablas con porcentajes especificos y su
respectiva interpretacion; de la misma manera se empleé la estadistica inferencial,
se plantearon conclusiones después de analizar los resultados, asi mismo, se
aplicé el coeficiente de correlacion de Spearman, para la confirmacion de la
hipotesis.

3.7. Aspectos éticos

Se considerd la actual resolucién de investigacion 110-2022-VI de la
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universidad César Vallejo que contiene la guia académica para la estructura del
estudio, asi mismo, el respeto por las personas, beneficencia y justicia, asi como
su aplicacion a través del consentimiento informado, seleccion de sujetos de
estudio y evaluacion de riesgos y beneficios y para una mayor credibilidad se tomo

en cuenta los puntos plasmados en las normas APA séptima edicion.
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IV. RESULTADOS

Objetivo general

Determinar la relaciéon entre gestion del cambio y estructura organizacional en el

consorcio GCZ Oriéon, Tumbes

Tabla 1

Gestion del cambio y estructura organizacional

Gestion del Estructura

cambio organizacional
Gestion del Correlacién de Pearson 1.00 0.818
Cambio Sig. (bilateral) 0.00 0.00
Estructura Correlacién de Pearson 0.89 1.00
organizacional Sig. (bilateral) 0.00 0.00
N 25.00 25.00

En la Tabla 1, se han analizado la variable gestién del cambio con la
variable estructura organizacional encontrandose valores de 0.818 lo cual denota
una correlacion directa, y muy alta. Asimismo, se tiene un sig. (bilateral) de 0.000
gue es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de significancia donde se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Esto demuestra, que una
adecuada gestion del cambio mejora significativamente la estructura
organizacional evidenciandose en un adecuado control y supervision, la
comunicacion es fluida y respeto entre colaboradores. Todo ello permite avizorar
una sana convivencia laboral que facilita la integracion en los mismos. Por lo
expuesto, se sugiere a la gerencia continuar con las estrategias bajo el enfoque
colaborativo y de gestidon a través de talleres de optimizacion de tiempos,

innovacion y adaptacion al cambio con el objetivo de potencializar la empresa.

Objetivo especifico 1

Identificar la relacion entre la Gestion del cambio y las relaciones formales de

subordinacién en el Consorcio GCZ Orién, Tumbes.
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Tabla 2
Gestidon del cambio y las relaciones formales de subordinacién

Gestion Relaciones formales de
del subordinacion
cambio
] . Correlacién de Pearson 1.00 0.65
Gestion del cambio
Sig. (bilateral) 0.00
. Correlacién de Pearson 0.654 1.00
Relaciones formales de
inacié 0.00
subordinacion Sig. (bilateral)
N 25.00 25.00

En la Tabla 2, se han analizado la variable gestion del cambio con la
dimension relaciones formales de subordinacion encontrandose valores de 0.654
lo cual denota una correlacion directa, y alta. Asimismo, se tiene un sig. (bilateral)
de 0.000 que es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de significancia donde se

rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Objetivo especifico 2
Establecer la relacion entre gestién del cambio y agrupamiento de individuos en el

consorcio GCZ Orién, Tumbes.

Tabla 3

Gestidn del cambio y agrupamiento de individuos

Gestion del Cambio Adrupamiento de

individuos
Gestién del Correlacién de Pearson 1.00 0.76
cambio Sig. (bilateral) 0.00
. Correlacion de Pearson 0.76" 1.00
Agrupamiento de
individuos Sig. (bilateral) 0.00
N 25.00 25.00

En la Tabla 3, se han analizado la variable gestion del cambio con la

dimensién y agrupamiento de individuos encontrdndose valores de 0.763 lo cual
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denota una correlacion directa, y alta. Asimismo, se tiene un sig. (bilateral) de 0.000
gue es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de significancia donde se rechaza

la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Objetivo especifico 3:
Demostrar la relacion entre gestion del cambio y disefio de sistemas de unificacion

en el consorcio GCZ Orion, Tumbes.

Tabla 4

Gestion del cambio y disefio de sistemas de unificacion

Gestion del Cambio  Disefio de sistemas
de unificacion

» Correlacién de Pearson 1.00 0.66
Gestion del ) _

. Sig. (bilateral) 0.00
cambio

N 25.00 25
Disefio de Correlacién de Pearson 0.66 1.00
sistemas de ) ] 0. 00
o Sig. (bilateral)

unificacion

N 25.00 25.00

En la Tabla 4, se han analizado la variable gestion del cambio con la
dimension y agrupamiento de individuos encontrandose valores de 0.659 lo cual
denota una correlacion directa, y alta. Asimismo, se tiene un sig. (bilateral) de 0.000
gue es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de significancia donde se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Del mismo modo, queda
demostrado que la gestion del cambio permite mejorar el disefio de sistemas de
unificacion centrandose sobre todo en la comunicacion como un medio eficaz para
ejercer un eficiente trabajo, asi también la coordinacibn como una estrategia que
facilita la interaccién y eficacia de las diferentes areas de la empresa constructora.
Asimismo, se considera pertinente sugerir al gerente la implementacion de un

programa de habilidades blandas.
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Tabla 5
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?2 Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
Gestién del cambio 0.197 25.00 0.01 0.750  25.00 0.00
Estructura 0.204  25.00 0.00 0.772 25.00 0.00

Organizacional

En la Tabla 5, se aprecia la prueba de normalidad, evidenciandose de manera

resaltante el sig. de 0.00, el cual resulta menor a 0.05, ubicandolo en la distribucién

no paramétrica. En tal sentido, se decidio trabajar con el estadigrafo de Shapiro

Wilk puesto que la misma alcanza datos menores a 50. Ademas, para determinar

las correlaciones se tomara a Pearson.
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V. DISCUSION

En la investigacion se planted el objetivo general: Determinar la relacion
entre gestion del cambio y estructura organizacional en el consorcio GCZ Oridn,
Tumbes, el cual se obtuvo una correlacion muy alta con valores de 0.818 lo cual
denota una correlacion directa, y muy alta. Asimismo, se tiene un sig. (bilateral)
de 0.000 que es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de significancia donde
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. En ese sentido se ha
trabajado con la variable 1 Gestion del cambio propuesta por Cummings y Worley
(2009) quienes argumentan el modelo para conseguir una gestion eficaz del
cambio que incluye 5 pasos de actividad: 1) motivar el cambio, 2) crear una vision,
3) desarrollar el apoyo politico, 4) gestionar la transicion y 5) mantener el impulso.

Del mismo modo, se tiene la teoria de la variable 2 estructura
organizacional que fue definida conceptualmente como la forma en que las
actividades del puesto laboral se asocian y se organizan formalmente, la
estructura organizacional, puede predecir la conducta del grupo o departamentos
ya que esta orienta la forma de desarrollar las labores en el desempefio de las
funciones en el trabajo (Robbins y Judge, 2013).En este orden de ideas los
resultados descritos se asemejan con Sullcahuaman (2018) donde se precisa que
existe una correlacion positiva de 0.673 entre las variables gestién del cambio y
cultura organizacional.

No obstante, se evidencia una correlacion media de las variables la cultura
organizacional y gestion del cambio realizado en Madre de Dios de la investigacion
presentada por Yatto (2018). Se analiza que ambos autores han trabajado en el
sector publico siendo los resultados de correlaciones positiva y media lo cual esta
por debajo de los hallazgos encontrados en nuestra investigacion.Por ello, la
gestion del cambio es una habilidad crucial de los lideres y gestores (Braga et al.,
2018; Errida y Lotfi, 2021).

En la investigacion también se establecio la relacion entre gestion del cambio
y las relaciones formales de subordinacion en el consorcio GCZ Orion, Tumbes,
donde se obtuvo una correlacion de 0.654 lo cual denota una correlacion directa, y
alta. Asimismo, se tiene un sig. (bilateral) de 0.000 que es menor a 0.05 lo cual
demuestra un nivel de significancia donde se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis alterna.
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Estos datos concuerdan con lo expresado por Mintzberg (2012),en donde la
estructura organizacional disefia relaciones de subordinacion formales, se
considera el numero de categorias en las jerarquias, visualiza la agrupaciéon de
personas en los departamentos y estos en la empresa; estos dos forman parte del
marco estructural y el incluir el disefio de sistemas de unificacion para el
aseguramiento de una efectiva comunicacion, coordinacion y la union de los
esfuerzos de todos los departamentos.

De otro lado, se tiene los aportes de Kindler (2000) quien manifiesta que la
estructura organizacional, puede predecir la conducta del grupo o departamentos
ya que esta orienta la forma de desarrollar las labores en el desempefio de las
funciones en el trabajo, se reconoce también que es un agente motivante en medida
que facilita la posibilidad de enfrentarse a escenarios diversos o puede tener otro
efecto al generar ambientes monétonos que no llamen a la accién. Asimismo, lo
precisan Doppelt y McDonough (2010), la estructura organizacional es una
configuracion planeada de todos los puestos, lineas jerarquicas por cada
departamento y el trabajo a desarrollar por cada puesto diseflado. Para cada
empresa existe una configuracion especial de puestos de trabajo que ayudaran a
cumplir con sus metas planeadas dejando de lado otras no prioritarias para la
estrategia y objetivos del negocio, asi a través del disefio organizacional se elegira
e implementara aquella configuracion estructural mas adecuada para la empresa.

Un investigacion similar la presenta Al-Ali etal. (2017), realizaron su
investigacion en el pais de Emiratos Arabes Unidos, los hallazgos sugieren que el
liderazgo orientado al cambio tiene un efecto directo positivo y significativo sobre el
cambio planificado (B = 0.20, p < 0.01) y que la cultura jerarquica tiene un impacto
positivo y significativo directamente tanto en la gestién del cambio planificada (B =
0.480, p < 0.001) como emergente (3 = 0.245, p < 0.01) en las organizaciones de
servicios del sector publico de los EAU. Por lo tanto, se evidencia que la jerarquia
tiene un impacto positivo con la gestion del cambio. Del mismo modo, Astolingon
(2021) en su investigacion concluye que, como expectativa se tiene el contar con
una alta jerarquia de la autoridad, alcanzando una organizacion normalizada dentro
de la formalidad, teniendo actividades y roles por separado, que sean por puesto,

logrando asi la especializacion, donde se trabaje con adecuada tecnologia,
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logrando que el entorno externo se adecue, contando con normas entendibles y a
la vez transmitir los valores de la organizaciéon mediante metas determinadas.

Se establecié la relacion entre gestion del cambio y agrupamiento de
individuos en el consorcio GCZ Oridn, tumbes, donde se obtuvo valores de 0. 763
lo cual denota una correlacion directa, y alta. Asimismo, se tiene un sig. (bilateral)
de 0.000 que es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de significancia donde se
rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna. Asi lo plantea Alles (2008)
quien hace referencia al orden y distribucion de funciones en el interior de cada una
de ellas. Se pueden presentar de forma piramidal, circular, horizontal, en red u otras
formas particulares. La estructura organizacional es un método por el cual la
organizacioén distribuye las funciones y presenta como esta conformada, se disefia
a partir de la cantidad disponibles de empleados y estos son agrupados en areas
definidas con la intencion que logren el cumplimiento de sus responsabilidades.

Otro estudio lo refiere Galvez y Bricefio (2017), mediante su investigacion
planteé como objetivo plantear el disefio organizacional basado en el método de
Daft, considerando dos elementos: estructuras y contextos. Como conclusién, la
organizacion no era formal, desde la perspectiva de la constitucién, mediante los
datos obtenidos se ha propuesto un disefio para la organizacion, a la vez se
propuso un MOF, evaluacion por competencias de perfil y puesto laboral, que
permita el ordenamiento y la sostenibilidad en el tiempo. También podemos recalcar
que la especializacién trabajada con adecuada tecnologia logra que el entorno
externo se adecue, contando con normas entendibles y a la vez transmitir los
valores de la organizacion mediante metas determinadas (Astolingén, 2021).

En consecuencia las bases tedricas que sostiene la dimension agrupamiento
de individuos se sustenta en donde Frederick Winslow Taylor con sus 14 principios
de la administracién, hace referencia de cdmo se debe gestionar a una organizacion
en relacion al dimensionamiento de tareas, forma de tomar decisiones, estructuras
de trabajo, identificacion de funciones entre otros aspectos, que forman base de la
administracion moderna.

Por ultimo, se demostré la relacion entre gestiéon del cambio y disefio de
sistemas de unificacion en el consorcio GCZ Orion, tumbes, el cual se obtuvo
valores de 0.659 lo cual denota una correlacion directa, y alta. Asimismo, se tiene

un sig. (bilateral) de 0.000 que es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de
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significancia donde se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta la hipétesis alterna. Asi
también lo reafirma los estudios presentados por Lisein (2021) en cuanto al
fortalecimiento de la comunicacion como una pieza fundamental en las
organizaciones; otra idea sustancial es respecto a los principios de la estructura
organizacional, por ello se debe de tener claro objetivos por alcanzar en el cambio,
comprender la actual situacion de la empresa, planificar el cambio y comunicar a
los colaboradores del proceso a realizarse y que sea participe con la mejor
disposicion (Cortés, 2016). Del mismo modo, se precisa que debe haber una
comunicacion clara de la vision, los cambios deseados y las ventajas que aportara
el cambio (Bogel et al., 2019). Por su parte, Joseph et al. (2020) existen una serie
de factores entre ello la comunicacion, el liderazgo y la planificacion las mismas
permiten obtener una preparacion exitosa para la gestion del cambio, estos tres
factores contribuyen estar a la vanguardia de la competitividad en un mundo muy

cambiante.
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VI.

CONCLUSIONES

Con respecto al objetivo general de la investigacion, las variables gestion del
cambio y estructura organizacional, a través de un cuestionario a los
colaboradores, se lleg6 a determinar que existe una correlacion muy fuerte del
0.818. Por ello, podemos inferir que a mejor gestion del cambio la estructura

organizacional mejora significativamente.

En cuanto al objetivo especificol, donde se identificaron las variables gestion
del cambio y relaciones formales de subordinacién demuestran la existencia de
una correlacion alta con valores del 0.654. Por tanto, se puede denotar que a
mayor gestion del cambio las relaciones formales de subordinacion son mas

eficientes para la organizacion.

En referencia al objetivo especifico 2, donde se establecié relacién entre las
variables gestion del cambio y agrupamiento de individuos se encontro valores
de 0.763, lo cual denota una correlacion directa, y alta. Por ello podemos inferir
que, a mayor gestion del cambio, el agrupamiento de individuos es mas

dindmico y se actia de manera horizontal dentro de la organizacion

Para el objetivo especifico 3, donde se demostro la relacion entre las variables
gestién del cambio y disefio de sistemas de unificacion, se hallaron valores
0.659 lo cual denota una correlacién directa, y alta. Por tanto, se infiere que, a
mayor gestion del cambio, el disefio de sistemas de unificacién dentro de la

organizacién es mas eficiente.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se sugiere a la gerencia general de cada empresa perteneciente al consorcio
GCZ ORION, segquir trabajando el marco colaborativo, trabajo en sinergia con
los colaboradores, motivando la gestion del cambio, el cual requiere realizar
una programacion de talleres de innovacién, optimizacion de tiempos y
adaptacién a los gerentes de sitio (residentes) con la finalidad de obtener

resultados eficientes en las actividades que se encomienda a cada colaborador.

Se recomienda también concienciar a los colaboradores de cada equipo de
obra, desarrollando politicas basadas en el cambio, politicas idoneas de
liderazgo, estrategia de comunicacion y un esclarecimiento adecuado de la
estructura organizacional que permita mitigar los niveles de resistencia de los
colaboradores a los cambios que se propongan, generando la adaptabilidad,

anticipacion e innovacion en el area del colaborador.

Se sugiere fomentar el trabajo en el marco colaborativo, de acuerdo con el
agrupamiento en la especializacion de cada colaborador en las demas areas
para lograr la entrega a tiempo del proyecto, a través de técnicas de
retroalimentacion de coach, técnicas de involucramiento, identidad vy
fortalecimiento de la cultura organizacional, como también talleres de
agrupamiento como estrategia organizativa y de interaprendizaje a todo el

equipo.

Se recomienda implementar acciones para el trabajo en sinergia en obra,
implementando un programa de habilidades blandas semanales, donde se
desarrolle la comunicacion, la coordinacion como una pieza fundamental en el

Consorcio, gestionando la transicion, flexibilidad y objetivos institucionales.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de Consistencia

Titulo: Gestion del cambio y estructura organizacional en el Consorcio GCZ Oridon, Tumbes.

Enunciado Objetivo general Variable Tipo de investigacion Poblacion Hipétesis
Hernandez y Mendoza,
(2018) ya que la
investigacién se
desarrolla  con la
V1: Gestion del | finalidad de obtener y
cambio desarrollar nuevos
. . - Conformada por la
. .. | Dimensiones: conocimientos que : : o
Determinar la relacion . : totalidad de | Existe relacion
. . . .| Motivar el | puedan traducirse en . "
Gestion del cambio y | que existe entre gestion . trabajadores 125 | positiva entre el
. cambio. productos y en la )
estructura del cambio vy la o personas, 100 son | cambio y la
S Crear una vision | aplicacion de nuevos .
organizacional en el | estructura .~ | subcontratistas y 25 | estructura
. L - Desarrollar el | procesos. De disefio : o
Consorcio GCZ Oridn, | organizacional, en el iy . trabajadores  como | organizacional en el
. - apoyo politico. no experimental, : L
Tumbes consorcio GCZ Orion, : - soporte consorcio GCZ orion,
Gestionar la | descriptivo transversal . .
Tumbes. . administrativo de la | Tumbes.
transicion. y correlacional pues la
; S empresa.
Mantener el | investigacién evaluara
impulso la relacion que
existente entre las
variables

Nota: Elaboracion propia




Pregunta Objetivos especificos Variable Disefio Muestra Técnica / Instrumento
1. Identificar la relacion Disefio metodolégico
positiva entre la gestion correlacional,
del cambio y las transversal, o 3
relaciones formales de [V2: Estructura| descriptivo. Técnica de recoleccion:
SUbOfd"?aCiéGnCZ en el |organizacional | El esquema: Como muestra se :E”CUGSta
I .. | consorcio orién, | Dimensiones: tomé los datos de | Instrumento: un
grcl:tLrJ:I esCfmrt?iIsCIO; tzumbEesSt:':lil(Zezcle,r relacion Relaciones | O+1 los 25 cugstionario,
Estructura pbsitivaentre el cambioy formale_s . de| M r Colaboradore§ (_:iel iS|endo uno en total con 34
Organizacional en el | el agrupamiento  de subordlna}uon 4 soporte técnico ltgms, d,onde 'Ios 22
Consorcio GC7 | individuos en el |Agrupamiento ) > 02 administrativo, con primeros  items incluyeron
Orién. Tumbes? consorcio GCZ orién, de individuos Dénde: un m_ugsﬁreo no | la primera variable y los 12
’ tumbes, 2021, Disefio de| M = Muestra probabilistico y por | items restantes responden
3. Demostrar la relaciéon |sistemas de| O1 = Observacion de | conveniencia la segunda variable.
positiva entre el cambio y |unificacion primera variable

el disefio de sistemas de
unificacion en el
consorcio GCZ orién,
tumbes, 2021.

02 = Observacion de
segunda variable
r = Relacion.

Nota: Elaboracion propia




OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Gestion del cambio

Cummings y Worley
(2009), argumentan el
modelo para conseguir
una gestion eficaz del
cambio que incluye 5
pasos de actividad: 1)
motivar el cambio, 2)
crear una vision, 3)
desarrollar el apoyo
politico, 4) gestionar la
transicion y 5)
mantener el impulso. a
través del cambio
previsto. La quinta
actividad, mantener el
impulso, incluye la
provision de recursos
para el cambio, la
creacion de un sistema
de apoyo para los
agentes del cambio, el
desarrollo de nuevas
competencias y
habilidades, el refuerzo
de los nuevos
comportamientos y el
mantenimiento del
rumbo para completar
el proceso de cambio

La dimensién del
cambio se estructura
mediante cinco

dimensiones:

Motivar el cambio,
crear una vision,
desarrollar el a poyo
politico, gestionar la
transicion y mantener
el impulso con una
escala de medicién
ordinal de: siempre,
casi siempre, a veces,
casi nunca y nunca.

Motivar el cambio

Crear una vision

Desarrollar el apoyo

politico

Gestionar la transicion

Mantener el impulso

Valoracion

Adaptacion
Motivaciéon
Innovacién

Anticipacion
Involucramiento
Planificacion
Identidad

Politica basada en el
cambio

Toma de decisiones
Incentivos

Organizacion
Induccion
Flexibilidad

Liderazgo

Cultura organizacional
Mision

Objetivos
institucionales
Optimizacién del
tiempo

ORDINAL

Nota: Elaboracion propia




Estructura
organizacional

La estructura organizacional,
fue definida conceptualmente
como la forma en que las
actividades del puesto laboral
se asocian y se organizan

formalmente, la estructura
organizacional, puede
predecir la conducta del

grupo o departamentos ya
gue esta orienta la forma de
desarrollar las labores en el
desempefio de las funciones
en el trabajo (Robbins y
Judge, 2013).

Busca la forma en como las
actividades de cada puesto
laboral de la empresa, se
asocian y se organizan, que
permita conocer la conducta
del grupo conformado, ya que
apoya en céomo desarrollar
las labores de acuerdo con
las funciones de cada puesto
de trabajo, fue medido a
través de un cuestionario
planteado mediante el tipo
Likert, escala ordinal, donde

se consideraron tres
dimensiones para dicha
variable.

Relaciones formales
de subordinacién

Agrupamiento de
individuos

Disefo de sistemas de
unificacion

Jerarquias
Tamo de control

Departamentaliza
cion

Comunicacién
Coordinacién
Integracion

Ordinal

Nota: Elaboracion propia




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

El presente cuestionario contiene preguntas que permitiran realizar una
investigacion que tiene como objetivo: Determinar la relacion que existe entre
Gestion del cambio y estructura organizacional, en el Consorcio GCZ Orion,
Tumbes.

Sus respuestas seran de mucha ayuda, por ello, se le pide contestar con total
honestidad. Cabe mencionar que la informacion sera utilizada con fines
investigativos.

Acepto de manera voluntaria participar completando este cuestionario. Del mismo
modo autorizo la difusion anénima de los resultados, para fines requeridos en la
investigacion: Gestion del cambio y estructura organizacional en el consorcio GCZ
Orién, tumbes.

Si, acepto () No, acepto ().

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre Cambio Organizacional y
Estructura Organizacional, en el Consorcio GCZ Orién, Tumbes, 2021.

Instrucciones: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de
acuerdo con el item en los casilleros siguientes:

Variable 01: del item 01 al 22
Variable 02: del item 23 al 34

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ftem Pregunta Valoracion

1| 2|3 4|5

La constructora valora y promueve la predisposicion al cambio

2 La empresa adapta sus servicios a las necesidades actuales y futuras de
su mercado

3 La empresa premia las ideas innovadoras de los colaboradores

La empresa redisefia e innova sus procesos para adaptarse a los
cambios

5 La empresa se anticipa a las necesidades al cliente

La empresa involucra a sus colaboradores en la formulacion de la vision,
objetivos y metas organizacionales.

Forma parte de su vision la innovacion y el cambio




La planificacion estratégica y prospectiva permiten anticipar las

8 necesidades del mercado
9 Conoces la forma en que tu trabajo contribuye a alcanzar la vision de la
constructora.
10 Es politica de la institucion la gestion organizacional basada en el cambio
11 Como colaborador se siente respaldado frente a la toma de decisiones
que involucran cambios
12 | La organizacion analiza a sus principales colaboradores y en base a ello
oferta e innova en sus servicios
13 | La empresa cuenta con un programa de incentivos laborales para los
trabajadores innovadores e intraemprendedores
14 | La organizacion planifica a corto, mediano y largo plazo la transicion a
nuevos proyectos
15 | La empresa desarrolla proyectos de induccion y reinduccion a sus
colaboradores
16 | El disefio organizacional es flexible y se adapta a los proyectos que
asume la organizacion
17 | Elliderazgo en la institucion promueve el cambio
18 | Es parte de la cultura organizacional la innovacion y el cambio
19 | Enla mision institucional se contempla el cambio como valor agregado
20 | Considera usted que con su trabajo diario contribuye al cumplimiento de
objetivos y metas institucionales
21 Planifica y gestiona adecuadamente su tiempo para cumplir
oportunamente con las actividades encomendadas.
22 | La organizacion brinda capacitaciones para fortalecer el buen clima
laboral, impulsando el crecimiento individual y en equipo.
23 | Lasjerarquias en la empresa son las mas adecuadas y dan facilidad
para el desarrollo del trabajo
24 | El organigrama de la empresa facilita con el cumplimiento de las metas
institucionales
o5 | Las funciones que te asignaron responden al Manual de Operaciones y
funciones del &rea donde trabajas
26 [El control en la empresa esta claramente definido teniendo en cuenta a
quien se debe reportar e informar segin sea el caso
27 | Consideras importante la supervision como un mecanismo de control
2g | Los departamentos u oficinas en la empresa estan claramente
demarcados, asi como las funciones de cada una
29 | Las areas de trabajo cuentan con el nimero adecuado de
colaboradores
30 | Se ha establecido un medio de comunicacion y este es fluido para
ambos casos tanto en el jefe inmediato como en el colaborador
31 | Consideras importante mantener relaciones interpersonales con otras
areas para lograr mejores resultados
32 | Consideras importante la comunicacion con tus comparieros para ejercer
un buen trabajo
33 | Lacoordinacion en la empresa es la mas adecuada y facilita el desarrollo
del trabajo diario
34 | Laestructura de la empresa facilita la integracion o esta se percibe en el

desarrollo del trabajo




Anexo 3. Validacion del instrumento de recoleccién de datos

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR
JUICTIO DE EXPERTOS

1. NOMBEE DEL
EXFEERTO

Flor Delicia Heredia Llatas

FROFESION

Lic. En Administracion

ESPECTALIDAD

GEADD ACADEMICO

Dra. En Gestion Publica ¥ Gobernabilidad

2 EXPERIENCTIA
FROFESIONAL (ANOS)

L

CARGD

Coordinadora de Investigacion de la Universidad —
Docente Investizgadora

Titulo de la investigacion:

Gestion del cambio ¥ estructura organizacional en el Consorcio GCZ Orion, Tumbes.

3 DATOS DEL TESISTA

3l | NOMEEESY hlanunel Alejandro Lucero Gil
AFELLIDOS
i1 | PROGEAMA DE PRE- Facunltad de Ciencizs Emprezariales: Escuela
GRADOD Acadéemico Profesional De Adminiztracion
4 INSTRUMENTOS 1. Entrevista [
EVALUADO 1. Cuestionario xX)
3. Lixta de cotejo {1
4. Diaripe de campo {1
& OBJETIVOSDELA GENERAL

INVESTIGACION

. Determinar 1z relacion entre Gestion del Cambio v

gsfruciura organizacional en el Conzercio GCZ Orion,
Tumbes

ESPECIFICOS

- Identificar la relacion entre Grestion del Cambio v las
relacionss formales de subardinacicn en el Consercio
GCZ Orign, Tumbes.

- Establecer 1z relzcion entre Gestion del Cambio ¥
agrupamiento de individuos en el Consorcio GCZ
Crioa, Tutnhes.

- Demostrar 1z relacion entre Gestion del Cambio v
Disedlo de ziztemaz en el Consorcio GCZ Orion,
Turnbes,

A confinuacion, se le prezentan loz indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. Los evalue marcando con un aspa (X) en “Nunca™, “Casi nunca™,” A
veces™, “Siempre, “Casi siempre”, con una valorizacion del 01 al 05.




[FF T6& DETALLEDE LOSITEAIS DEL INSTRUMERTOS |
INSTRUCCIONE 5: Marque con una X I3 altemativa que usted considera
valida de acuerdo con el fem en los casilleros siguientes:

‘'ariable 01- del iteem O &1 22
‘fariable 02- dal item 23 a1 34

HOACE CAZINUNCA AVECES CA Sl SIEMPRE SIEMPRE
1 i F 4 3

ITEM PREGUNTA VALORACION
1 21 3 4| B
) L consiruciona wakora y promosse la predisposicidn al ook o kS
H La empresa adapla Qs sen/ickas @ las neoesades acluales y futuras de su o

[ g ]

1 La ermpresa promia B Keas innovadonas de s oolabomadonss £y
P La ermpresa rediseda & NNova Sus proiesos pata adapiarse a los cambios W
5 La ermpresa S andcpa @ las necss dades al clenie £y

L efmprEsa mwnluona o SUs colaboradones an o fomulacion de 1o vsion
cbjalcs ¥ mnElas organes Koaies

Foma pare die su wisidn la nnovacion y el cambio W

La planificacidn esinabdgica v prospeciva pemiben anlcipar las nesoes dades

.
E

il mrcado

§ Conones la irma en guee b rabaj coninbuye 8 aloanzar B vsRn de B "
consinicion

yp | ES palitca de la insibsckn @ gestion organizacional Dasada en o cambo "

" Comd colaboredor se sienie respaldado frende @ [ loma de decisiones que
Imvaliscran cambios =

12 | Lacrganackn analiza a sus princpales colaboradores ¥ on base a alio oferia %
2 INNOYD BN SIS SEVICKS

13 | Lo efimrmsd Cuenia Cof Un programa o iIncenivos laboraies para los %
rabajedores inmcvadoness @ Iniresmeerondedones

14 | La organizackn oanifica a como, medano ¥ Brgo plano |a irerskcian @ nuevos %
provecing

15 | Laemoresa desarnlla peoyecios de inducckn y neinduccidn a sus "
calaboradones

1§ | Eldseio organzaconal os fexiie ¥ o2 adaiia a o6 proyecing gue Qs 1o "
organracicn

17 | El iderazgo e la insfucidén promuosee o cambio "

1g | Es pare de la culbura anganizacional i innovaciin y & cambi "

1q | Enla misidn nstiuc onal se conlempla @l cambio como walor agregado "

an Considera ushed que con Su trabajo diaro coniribarye al cumspdinniendo de "

o] el v et |n st b konahes




=9 Flanifica ¥ gestiona sdecusdamente su empo para cumplir cpofiunamentes con
las sctividades encomendadas.

27 | La organizacion brinds capacitaciones para fortalecer al buen clima laboral,
impulsando el crecimiento individual y en equipo.

23 | Las jeramuizs en la empresa son las mas adecuadas y dan facilidad para el
desarrollo del trabajo

24 | El organigrama de la empresa facilita con el cumplimiznto de las metas
institucionales

=5 | Las funcicnes que te asignaron responden al Manual de Cperaciones y
funciones del area donde frabajas

25  |El confrol en la empresa estd claramente definido teniendo en cuenta 2 quien
|z= debe repartar & informiar segin sea &l caso

27 | Consideras importante la suparvision como un mecanismo de control

2n | Los departamentos u oficinas en la empresa astan claramente demarcados,
asl come las funciones de cada ung

2y | Las éress de trabsjo cuentan con el ndmero adecuado de
colaboradores

2y | Se ha establecido un medio de comunicacion y este es fluido pars ambaos
casos fanto en el jefe inmedisto como en el colaborador

14 | Consideras importante mantener relaciones interpersonales con otras areas
para lograr mejores resultsdos

ap | Consideras importante la comunicacian con tus compafianos para ejercer un
buen trabajo

2y | La coordinacidn en la empresa es |a més adecuads y facilita el desamollo dal
trabajo digrio

14 | La estructurs de |la empresa facilita |a integracion o esta se percibe en el
desarrollo del trabajo

Chiclayo 02 de Julio del 2022.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR

JUICIO DE EXPERTOS
1. NOMBRE DEL Flor Delicia Heredia Llatas
EXFERTO
FROFESION Lic. En Administracion
ESPECIALIDAD

GRADD ACADEMICO

Dra. En Gestion Publica v Gobernabilidad

1 EXPERIENCIA
FROFESIDONAL (ANOS)

L

CARGD

Coordinadora de Investizacion de la Universidad —
Docente Investigadora

Titulo de la investizacion:

Gestion del cambio ¥ estructura organizacional en el Consorcio GCZ Orion, Tumbes.

A DATOS DEL TESISTA

3l | NOMBEESY hlamnel Alsjandro Lucero Gil
AFELLIDOS
11 | FROGEAMA DE PEE- Facultad de Ciencias Emprezariales: Escuela
GRADO Académico Profesional De Adminiztracion
4 INSTRUMENTOS 1. Entrevista (]
EVALUADO 2. Cuestionario ()
3. Lista de cotejo (]
4. Diario de campo {1}
& OBJETIVOSDELA GENERAL

INVESTIGACION

. Detenminar 1z relacion enws Gestion del Cambio v
estruchura organizacional en el Conzorcio GCZ Oricn,
Turnbes

ESPECIFICOS

- Identificar la relacion entre Grastion del Cambio v laz
relacionas formales de subordinacion en el Conzorcio
GCZ Orion, Tumbes.

- Establecer |z relacion entre Gestion del Cambio ¥
agrupamiento de individuos en el Comsorcio GCZ
Cirign, Tumbes,

- Demostrar la relacion entre Gestidn del Cambic v
Disefic de szistemnas en el Comzorcio GCZ Oricn,
Tumhes.

A confinuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. Los evalue marcando con un aspa (x) en “Nunca”™, “Casi nunca™" A
veces”™, “Siempre, “Casi siempre”, con una valorizacion del 01 al 05.




[B- [ & DETALLEDE LOSTTEAS DEL IRSTRUMENTOS |
INSTRUCCIOMES: Marque con una X Is altermativa que usted considera
valida de acuerdo con el ftem en los casilleras siguientes:

‘“faniable 01: del ft=m 31 5122
‘“fariable 02- del it=m 23 51 34

ROHCA CA 8 HUNCA A VECES CA 2l SIEMPRE SIEMFRE
1 fr i ] 4 ¥

ITEM PREGUNTA VALORACION
1 2| 8 4| B
| L construciora va ko ¢ oroemuess o predisposoktn al canddo h
H La empresa adapin SUs servicks @ las neoesidades acluales v fuluras de su w

=gt ]

1 La ermpeesa premia s deas iInnovadonas de s colabomadones b
p La empresa redisela & INNova SUs profesos Do adapiarse a los cambdos w
§ Lo ermpemsa S gl opss @ las meeoes dades ol clenis b

L efmDrsa mvnlucra @ S cofaboradaness @n la farmulacien de la wWsidn
cfelieos ¥ mneElas oPfaEn i Draie s

Foma parie die su wisin la mnosao il y ol cambon %

La planificacidn esiratd-goa v prosseciva DErmben anlicibar [as reoes dedes
del mercado

.
-

ConGnes o darma an g b rabak contrbaye & alancar & vskdn de b X
cansiruciora
Es poliica di la insiBseckin b ge-chan anpani zacianal basads on & cambs

10 W

» Caomnd Codaborador se slenie respaldads frenbde @ G ioma de deckinnes que
Imoisc ram camblos K

12 La crganzackn analza & sus princpales colaboredorns y on base a alo oferla ¥
& INNoYD BN S SER I RS

13 Lo e CLBEMES SO LN programa e Ineenlyns Bbornies para os ¥
frabajedones innovadones @ iniresmgrendedones

14 | Laorganzackn panilica a como, medans ¢ Rego plaeo la fransicidn @ nuevos ¥
proveciog

5 | La empmesa desarmdl proyecios de inducckn § neimduccidn o sus X
colabaradones

6 El dseflo prganzacond ¢s Pexditie ¢ oo adania a o6 proyecios gue asumes b X
o b e

17 | El idenazrgo en la insflucén promuese e cambio X

g | Es parie de la cabsra angani zacional i innovacian v o cambio X

11 En la misiin imslilucdonal s conlampla @ cambio oomd valor apregado K

an Corgidera ushed que con su rabalo diarko conirfboye al cunspd isniendo de X

oijeiteces v mmedas [nstbackonaies




[N T & DETALLEDE LOSTTEAIS DEL TRSTRUMERTOS
INSTRUCCIONES: I'.1E|r|:|ue con una X ls alternativa que usted considera
valida de acuerdo con 2l item en los casilleros siguisntes:

“ariable 01: del rt=m 01 51 22
\ariable 02- del item 23 5l 34

RORCE CASI NUNCA &VECES iCik 31 SIEMPRE BEMPRE |
1 - ] 4 1
ITEM PREQUNTA VALDRACION

1 218 4| B
i L construciong wakang y oromsese o predispos ioiin al oo x
H La emoresa adapla sus servickos @ las neces dades acluales v fuluras de su W

gl

1 La emmipresa premia bs deas innoyadoras de ks colaboradonss £y
P L enmprisa redies & NNoYa Sus profesns nan adapiarse & los ambios W
§ L ermpriia S andl opa @ las netes ades al dlenle iy

L enmpriia imvnlucna @ Sus oofaboradares an la amulacisn de la wskbn
o] it v relans OrREnEac onales

Foma parie die s wisin la nnosackdn y el oambio %

La planilicacdn esirabdgoa v prospectva pemmiben antcipar las rdeoesdaces

™
-

el marcado

§ Conodes ko forma on gue b raha o conirbare a aloanzar B vEkn di b K
cansirucion

' Es pulifca di la instBeciin b pestian angand 2acional hasaada o & cam b %

oo oolaborador se slenle respaldado Trenbe @ G ioma de deckslones que

H Imwoiiscran cambios K

13 La organizacikn analiza a sus princpales colaboradores ¥ en base a elo oferia %
& Innoya &S S ks

13 L ergrpsa cusenia con un programa de incendvoes Bborales para los %
frabakedanes innovadonss & Iniracmerended ones

14 | Laorganzackdn panifca a como, medane ¥ Bego plazo o iranskidn o nueyos ¥
priecing

15 | Laemiresa desarmdla propectios de inducckn y reindoccidn a sus ¥
calaboradones

g | Eldsafle crganzaconal es fexitie ¢ &2 adania a koS proyecios gue asumes [a x
o [ i L

17 | El Nderazge e la insflucien promuese & cambis K

g | ES pame & la cubuara onganizacional & innovacian ¥ & cambia K

1o | Enla misidn insliludonal s conlempla el cambio oo valar agregado K

an Considera ushed gue oon Su trabajo derks confibuye al cumgdismienio de ¥

oy e v meetas Insibuackonaies




29 lanifica y pestiona sdecuadamente su tiempo pars cumplic aperunameante con
as acividades ancomendadas,

a2 | La arganizaciin brinda capacitaciones para fortalecer &l buen clima Bbeeal,
impulsando @l crecimienio individual ¥ &n equipo.

25 | Las jeranguias en la empresa son las mas adecuadas y dan facilidad pars el
dasarralls dal frabsa

24 | El arganigrama de ks empresa faclita con el cumplimiento de las metas
inslilucionales

a5 | Las fundares gue te asignaron responden al Manual de Operacioneas y
fumcines dal drea donde trabajas

26 |El canirel &n la empresa estd caramente defnids ieniendo en cuenta a quien
e debe rapactar & infommar sagon a5 el caso

a7 | Consideras mportante (3 supervisidn como un macanemas de cantrol

L] Las departamentas uolicinas an la empress estan claraments demarcados,
=i como lys funciones de cada uns

ag | Las aress de frabaje cuentan con el ndmero adecuado de
colaboradores

0 | Se ha establecide un medic de comunicacion y este s fluido para ambas
casos tanio en el jefe inmedialo como en el calsbaradar

31 Consideras mportante mantenar relaciones nterpersonales can ofras &reas
para lograrn mejoms ey liadas

32 | Consideras mporiante [a camunicacion con 1us compafens ara sjercer urn
buien tradbago

7% | La coardinacitn an ks empresa es la mas adecuadas y faciita o desamalie del
trabajo dane

34 | La estructura de la empresa faciita la integracion o esia se percibe an el
dasarrall dal frabisn

Chiclayo 02 de Julio del 2022.
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR

JUICTO DE EXPERTOS
. NOMBRE DEL Emma Veronica Ramos Farroian
EXFERTO
PFROFESION Lic. En Adminiztracion
ESPECIALIDAD Adminivtracion
7 GRADOQ ACADEMICO | Dra. Ciencias de Educacion
EXFERIENCIA 13
FROFESIONAL (ANOS)
CARGO Docente de la Universzidad Senor de Sipan

Titulo de la investizacion:
Gestion del cambio ¥ estructura organizacional en el Consorcio GCZ Orion, Tumbes.

3 DATOS DEL TESISTA

11 | NOMEBEESY Mannel Alsjandro Locero Gil
APELLIDOS
i1 | PROGERAMA DE PREE- Facultzd de Ciencias Emprezariales: Escuela
GRADO Académico Profesional De Adminiztracion
4 INSTRUMENTOS 1. Entrevista {3
EVALUADOD X Cuestionario )
3. Lista de cotejo (]
4. Diario de campao {1
& OBJETIVOSDELA GENERAL

INVESTIGACION

. Detenminar 1z relacion enws Gestion del Cambio v

estructura organizacional en el Conzorcio GCZ Orion,
Turnhes

ESFECIFICOS

- Identificar Ia relacion entre Gastion del Cambio v laz
relaciones formales de subordinacion en el Consorcio
GCZ Orion, Tumhbes,

- Establecer la relzcion entre Gestion del Cambic v
agrupamiento de individuos en el Comsorcio GCZ
Cirign, Tumbes,

- Dempstrar la relacion entre Gestidn del Cambic v
Disenic de sistemas en el Comsorcio GCZ Orion,
Tumhbes,

A confinuacion, se le presentan loz indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. Los evalue marcando con un aspa (x) en “Nunca”, “Casi nunca™" A
veces”, “Siempre, “Casi siempre”, con una valorizacion del 01 al 05.




[F [ & DETALLEDE LOSITEAMS DEL INSTRUMERTOS
INSTRUCCIONE 5: I'.1E|r|:|ue con una X ks alternativa que usted considera
valida de acuerdo con 2l item en los casilleros siguienies:

“Yanable 01: del item 01 a1 22
‘fariable 02- del it=em 23 51 24

ROHCEA CASINUNCE & VECES iC4 81 SIEMFPRE BIEMPRE |
1 i + 4 3
ITEM PREGUNTA VALORACION

1 21 = 4|8
I Lia construciona wakon § onmuest ko oradisposoidn al camibio 3
H La emprtsa adapla Sus senichos alas necesidade s aciuales y Tuturas de su W

[l =]

1 Lo enmpeesa premia b Meas innovadonas de bos colabomadonss W
p L enmprpsa redise’a & nnoda Sus prodesos Do adapiarss a los camblos W
5 La empresa S andopa a las neoes dades al cdlenie iy

La ermpresa involucna @ sus colaboradones e&n la formulacién de la visibn
o] lecs v mreelas organacoraies

Foma parie de su stsin la nnosackn y el cambio ¥

La planilicacdn esirabégoa v prospectiva permibben anlcipar las neoes dades
del marcaido

B

Canrenizs. la forma en quee B rabapo conirborye @ aloanear B visidn die b

L
consiruciora
T Es politca de la inslbsckn b geshidn angani zacional Dasada en of cambio %
0" Comd codaboredar s sienie respaldado frende @ fa loma & decisiones gue
Imealiscran cambios x
12 | La organtzacksn analiza a sus princpales oolaboredores y on bace o elio oferia %
& INNoWa @8N S Sendkcks
13 | La empresa Cuchia cof un programa 3 inoentvos aborahss para os W
rabajedonts inncvadores @ inlresrorendedones
14 | La organtzacion pfanifica a como, medans y argo plazo o iranskldn & nuesos ¥
provecios
5 | L empresa desaimolka progecios de inducckn ¥ reinduccidn o sus x
colabomdones
15 | Eldsefle erganizaconal es fediie y oo Sdania o oS propecins gus Ssumss la "
crganbra o
17 | El iderazgo en la instucon promuese & cambio ¥
18 | Es parms & o culbura ongand zacianal @ innovaciin ¥ o cambo ¥
1a | Enla misian nelivoonal == conlempla el cambio coma walor agregado %
a0 | Considena wshed que con su frabajs do contrbore al cumpdismiento de "

objelivcs v mneins Instiscionaies




39 lanifica y pestiona adecuadamente su tismpo para cumplir aportunamente con
A% actividades ancomendadas,

a9 La arganizaciin brinda capacitaciones para fortalecer & buen clima bboral,
impulsande &l crecimiano individual ¥ &n equipo.

2% | Las jerarguias en k empresa son las mas adecusdes ¢ dan facilidad pars el
desarrollo del frabajo

24 | El erganigrama de b empresa faciita con el cumplimiento de &g metas
institusionakes

25 | Las fundanes gue te asignaron responden al Manual de Operacionas y
funciones dal area dorde trabajas

2g  |El cantrod en la empresa estd claramenle definids leniendo en cuenta a quien
e debe rapartar @ informar segon ses el caso

27 | Consideras mporiante la superdisian como un mecansmas de canirol

L] Las departamenios u oficinas an la empresa estin claraments demarcados,
wei como las Junciones de cada una

2g | Las areas de frabaje cuentan con el ndmem adecusdo de
tolaboradaores

0 | 82 ha establecide un medic de comunicacion y este as fluido pars ambas
casos tanlo en el @l inmedisio como en el calsbaradar

T4 Consideras mmporianbs mantenar relacionss nberpersonales con ofras Seas
par lograr mejores resultados

32 | Consideras mportants la camunicacian con us campaiends para sjercer un
buen trabajo

3% | La coordinscion an la empresa o3 la mas adecuada y facilita & desamolie del
Irabajo danks

34 | La estructura de la empresa faciita la integracion o esta se parcibe en al
desarrollo del traba

Chiclayo 02 de Julio del 2022,
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Anexo 4. Confiabilidad del instrumento

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0

Casos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Variable 1
Alfa de N de
Cronbach elementos
.923 22

Estadisticos de fiabilidad

Variable 2
Alfa de N de
Cronbach elementos

0.864 12




Anexo 5. Carta de autorizaciéon
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GczOmou

AUTORIZACION PARA EL RECOUO DE INFORMACION

Tumbes, 0S5 de Mayo de 2021
Cfen suscbe:
Ir. CHAVEZ FERMANDEE DE CORDOVA, RICARDO ANTONIO
DIRECTOR DE PROYECTD CONZORCID GEZ ORION

ATORIZA: Permiac para recojo de Informacion pertinents en funclon ded
proyecho da Investigachin.

Por el presenie, e gue suscrive, Seflor CHAVEZ FERNANDEZ DE CORDOVA, RICARDO
ANTONIO, Direcior de Proyecto de CONSORCIO GCZ ORION, con RUC 20607441350,
AUTORIZA 3 Colaborador ST. MANUEL ALEMNDRO LUCERD GIL, identificado con DNIN®
42953040, quien tamislen es estudlanie de la facultad de Clenclas Empresanales oe 13 escusia
profesional de Administracion de |a Universidad César Valiejo SAC-CHICLAYO en el cido
Acagémico X y autor del proyecio de Investigacion denominado: "Gestion del cambio y
estructura onganizaciona en & Consontio GCZ Onon, Tumbes”, &l Uso de INformadon que
conforma &l expediente técnico, Términos de Rieferencias [TDR), Drive Corporative, asi como
hojas de memoras, cliculos ente olros como plancs para efecios exciusivamente
acacémicos de |3 elaboradon de Tesls enunclada lineas amba de quien sollota se garantice
la absomta confdenciaidad de |3 Imformacion solicitada para Wnes acadomicos y oe

repostionos de Investigacion de la Universidad César Valigjo para la oblencon de grados
acacemico o thulo profesional

Cnmmq%t;z-ﬂrjwr‘
Atertamente. p ..- P
Direct Fm?ectn

Ing. Ricardo Chavez

Irg. Ricardo Antonle Chavez de Cordova
DIRECTOR DE PROYECTO PQUETE IS ARCE

ANTIGUA PAMAMERICANS SUR KM 19.5 Z0HA 1 ima | 535-3534




Figura 2

Manejo eficaz del cambio

MOTIVACION

*Crear el deseo del cambio
*Superar la resistencia al
cambio

DET‘ENCI('!'N DE APOYOD
POLITICO

*Evaluar el poder del agente
del cambio

*ldentificar a los interesados
‘mas importantes

*Influir en ellos

CRACION DE UNA VISION

-Describir la ideologia
fundamental

=Construir el futuro
deseado

ADMINISTRACION DE LA
TRANSICION

-Planear las actividades

“Planear &l compromiso
personal

-Administrar las estructuras

SOSTENIMIENTO DEL
IMPULSO INICIAL

Proporcionar recursos para

el cambioc

~Crear un sistema de soporte
para los agentes de cambic

~Adguirir nuevas

competencias y habilidades

Reforzar conductas nuevas

Mo desviarse

Fuente: Cummings, Waorley, El desarrollo organizacional y cambio (2007).
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