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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación que 

existe entre la gestión del cambio y la estructura organizacional, en el consorcio 

GCZ Orión, Tumbes. El tipo de investigación fue básica y de diseño no 

experimental, descriptivo, transversal y correlacional. La población la conformó 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 

probabilístico y por conveniencia. Se utilizó como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario, siendo uno en total con 34 ítems para ambas variables. 

En referencia a las conclusiones se determinó una correlación muy alta de 0.818 

de las variables gestión del cambio y estructura organizacional. Así mismo, se 

encontró una correlación alta con valores de 0.654 de las variables gestión del 

cambio y la dimensión relaciones formales de subordinación; también se identificó 

la relación de la variable gestión del cambio y la dimensión agrupamiento de 

individuos con un valor 0.763 denotándose una correlación directa y alta. 

Finalmente, se demostró la relación entre la gestión del cambio y la dimensión 

diseño de sistemas de unificación siendo directa y alta, alcanzando un valor de 

0.659. 

 

Palabras clave: Gestión del cambio, estructura organizacional, sinergia 
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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 Orión 

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 technique and the 

questionnaire 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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I. INTRODUCCIÓN 

El sector construcción es uno de los motores económicos mundiales ya que 

se generan infinidad de puestos de trabajos, por otro lado, los proyectos de 

construcción públicos 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 

conglomeración de personas, limitando la ejecución 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 organización para buscar 

eficiencias y de esta forma lograr sobresalir de la crisis actual (Alrumaih, 2017). 

El sector de la construcción a nivel mundial presentó un severo golpe en el 

periodo 2020, la pandemia del covid-19 trajo como consecuencia que el sector 

construcción presente pérdidas de 85,6 billones de dólares americanos en el año 

2020 según el análisis 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 dólares americanos al cierre del año. Según múltiples 

fuentes el sector se recuperará a niveles de operación del año 2020 con algunas 

divergencias en cada región del mundo. Para Euroconstruct, el cual es un grupo de 

investigación muy especializado en el área de prospectiva del sector construcción 

para Europa indica que en el 2021 habrá un crecimiento de 4.1%. Así mismo se 

espera que sector se recupere en su totalidad a finales del año 2023 (Aserta, 2020). 

A inicios del 2021 más de 25 proyectos importantes en el Perú se 

encontraban totalmente paralizados, lo cual representaban serios problemas en la 

ejecución de los proyectos y del mismo modo un decrecimiento de los índices de 

inversión en el sector. Debido a la priorización 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 priorización se 

desarrollan bajo la modalidad de asociación público privaba. El escenario es retador 

para el sector solo queda poner manos a la obra y recuperar el sector que 

contribuya con la estabilidad económica del país (Cárdenas, 2021). 

El sector de la construcción presentó un crecimiento del 6.7%, existe una 

expansión del 38.6% comparando las operaciones de las empresas constructoras 
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desde julio 2020 a junio 2021, se puede evidenciar que los proveedores del sector 

crecerán 21.4% en el 2021, en el caso de los desarrolladores de infraestructura 

esperan crecer en un 9.1% y en el ámbito 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 construcción puede representar un baluarte en la recuperación 

económica del país ya que el impacto en el PBI es considerable, a febrero del 2021 

el sector alcanzó un crecimiento del 14.32% según datos del INEI, el reflejo de la 

recuperación 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 recuperación del crecimiento en 7.81% traducido en el desarrollo 

de hospitales, colegios, puentes, agua y desagüe (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 construcción, el consorcio GCZ Orión tendría 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 continuación: se evidencian falta de simplicidad en los procesos, por una 

comunicación jerárquica y líneas 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 erróneamente las responsabilidades a los 

colaboradores, no se llega a tener en cuenta al cliente interno en el proceso de 

generación de valor, puesto que no se desarrollan las competencias para el 

aprendizaje al no alcanzar la adaptación a los cambios de generar herramientas de 

gestión a sus áreas,  pagos recurrentes de penalidades por baja comprensión de 

las necesidades de avance y entregables en la ejecución 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 

que el compromiso laboral este bajo el nivel esperado, así también la misma 

estructura organizacional inadecuada limita la adaptabilidad al marco colaborativo 

del contrato vigente. Al no contar con una estructura organizacional por procesos 
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se expone la falta de coordinación, desorden y mal funcionamiento de actividades 

de la gestión del proyecto, ocasionando así un clima laboral conflictivo, las cuales 

generan una serie de frecuentes problemas, como: personal que cumplen funciones 

no relevantes, falta de comunicación entre las áreas, 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, ¿Cuál es la relación entre gestión del 

cambio y estructura organizacional en el consorcio GCZ Orión, Tumbes?, La 

presente investigación será útil no solo para los administradores de obra, sino 

también para los directivos y profesionales responsables del proyecto, para una 

mejor gestión y manejo de los proyectos de construcción que tengan a cargo. En la 

relevancia social, servirá para que el colaborador se beneficie en favorecer las 

estrategias de trabajo diario, como también muestre un desempeño objetivo en la 

organización. Implicaciones prácticas, se justifica por la importancia en una buena 

aplicación la gestión del cambio organizacional porque inicia de una realidad 

concreta y responde a la necesidad de proponer alternativa de solución en la 

empresa constructora.  

Y valor teórico, por los aportes de Cummings y Worley como también de 

Robbins y Judge, quienes ayudarán mediante sus teorías a reforzar el marco 

teórico, las cuales han sido utilizados en otras investigaciones como una alternativa 

que ayudará a la mejorar la gestión de la compañía, que permita solucionar la 

realidad problemática antes mencionada, así mismo se ha identificado como 

objetivo general: Determinar la relación que existe entre gestión del cambio y la 

estructura organizacional, en el consorcio GCZ Orión, Tumbes y se establece los 

siguientes objetivos específicos: Identificar la relación entre la gestión del cambio y 

las relaciones formales de subordinación en el consorcio GCZ orión, Tumbes; 

Establecer la relación entre la gestión del cambio y el agrupamiento de individuos 

en el consorcio GCZ orión, Tumbes; Demostrar la relación entre la gestión del 

cambio y el diseño de sistemas de unificación en el consorcio GCZ orión, Tumbes. 

 Así mismo también se formuló la siguiente hipótesis: Existe relación entre la 

gestión del cambio y la estructura organizacional en el consorcio GCZ orión, 

Tumbes. La justificación del estudio trata de responder: ¿Qué me motivó a realizar 

la investigación y cuál es la importancia?, Existen empresas constructoras jóvenes 
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menores de 5 años de inicio de operaciones, los cuales no cuentan con procesos 

con estructuras organizacionales adecuadas. Al exponer que existe relación entre 

la gestión del cambio y la estructura organizacional de la empresa, se puede 

generar una optimización de los procesos en las diversas áreas de la organización 

y mejorarlas.  

. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el ámbito internacional, en el artículo publicado en la República de La 

India, Rajan y Ganesan (2017), plantearon como objetivo analizar la preparación y 

la aplicabilidad de la gestión del cambio de John P. Kotter en las pequeñas y 

medianas empresas, desde el punto de vista práctico para gestionar con éxito un 

programa de cambio. El cual aplicaron un taller estructurado para obtener la 

información de los directores generales de 40 pequeñas y medianas empresas, en 

donde encontraron que la gestión del cambio brinda aportaciones conceptuales 

fundamentales para aplicar un cambio con éxito y difundirlo en la cultura de una 

organización. Sin embargo, no se ilustran los métodos de ejecución con ejemplos 

adecuados sobre las plantillas y las herramientas necesarias en cada etapa. 

Además, los participantes señalaron la necesidad de aplicar una metodología mejor 

estructurada para poder abordar los componentes de la identificación y la aplicación 

de una medida clara para estimar la eficacia de una adecuada gestión del cambio, 

que debe aplicarse para el crecimiento industrial. 

Al-Ali et al. (2017) realizaron su investigación en el país de Emiratos Árabes 

Unidos, cuyo objetivo fue examinar la influencia del liderazgo del cambio en las 

prácticas de gestión del cambio en las empresas del sector público. Se aplicó una 

prueba empírica de las hipótesis utilizando el análisis factorial confirmatorio y el 

modelado de ecuaciones estructurales a los datos recopilados de 210 encuestados 

de gerencia media de organizaciones del sector público en los EAU. Los hallazgos 

sugieren que el liderazgo orientado al cambio tiene un efecto directo positivo y 

significativo sobre el cambio planificado (ß = 0,20, p < 0,01) y que la cultura 

jerárquica tiene un impacto positivo y significativo directamente tanto en la gestión 

del cambio planificada (ß = 0,480, p < 0,001) como emergente (ß = 0,245, p < 0,01) 

en las organizaciones de servicios del sector público de los EAU. Concluyendo que 

las buenas prácticas que realicen los gerentes y líderes tienen un impacto 

significativo al enfrentar la gestión del cambio en una organización. 

Joseph et al. (2020), desarrollaron su estudio en el país de Malasia, cuyo 

objetivo fue realizar un estudio de caso sobre la preparación para la gestión del 

cambio en una empresa pyme de petróleo y gas. En el estudio participó un caso de 

una organización real que utilizó la evaluación del perfil de liderazgo, la encuesta 

de comunicación organizativa, la encuesta de concienciación sobre la gestión del 
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cambio y la evaluación de la madurez. En este documento se analizaron los 

aspectos de la preparación para la gestión del cambio, lo que implica la necesidad 

de la planificar las actividades, los factores de liderazgo, la comunicación y la 

concienciación que encarnan la preparación en su conjunto. Este documento valida 

la teoría subyacente de los tres factores en un entorno industrial real y cómo se 

puede obtener una preparación exitosa para la gestión del cambio con una 

planificación y ejecución diligentes, asimismo, argumentan que la gestión del 

cambio es vital para mantenerse y ser competitivo en un entorno volátil. 

Otiso (2017), realizó una investigación en África, con el fin de establecer las 

prácticas estratégicas de gestión del cambio por parte de África Merchant 

Assurance Company (AMACO). El estudio adoptó el uso de un diseño de 

investigación de estudio de caso donde se buscó información en profundidad 

utilizando un cuestionario semiestructurado. Para administrar el instrumento se 

utilizó el método pick and drop y también se utilizó el teléfono para completar un 

cuestionario. Los resultados del estudio establecieron que AMACO implementó una 

serie de cambios estratégicos, que se dirigieron a todos los departamentos de la 

organización excepto marketing y finanzas. Las áreas de enfoque fueron productos, 

configuración de oficinas, comportamiento, valores y cultura. AMACO utilizó el 

teambuilding, seminarios, capacitaciones y recompensas de desempeño como 

técnicas en la implementación del cambio estratégico. AMACO enfrentó varios 

desafíos en sus iniciativas de cambio, por ejemplo; resistencia al cambio tanto por 

parte de los miembros del personal como de los clientes. Los otros desafíos que 

enfrentó la empresa fueron la insuficiencia de recursos y la alta rotación de 

empleados. El miedo a un futuro desconocido y la falta de preparación se dieron 

como las principales razones de la resistencia. 

Shulga (2019), quien realizó su investigación en Europa, con el objetivo de 

abordar diferentes aspectos de la gestión del cambio. Analizando el estado actual 

de las razones, objetivos y factores de éxito de los proyectos de gestión de cambio; 

medidas y estrategias para la aplicación del cambio; la conexión entre la gestión 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 gestión del cambio. 

Luego se centró en un ejemplo práctico de gestión del cambio en una empresa 

química global que lanzó un proyecto significativo llamado "Proyecto de gestión del 
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cambio para mejora de la experiencia del cliente", (CXTP). El artículo destaca los 

desafíos de la empresa, las necesidades de mejora y las razones para el 

lanzamiento de CXTP; describe el alcance y las partes principales de CXTP; evalúa 

las fortalezas y debilidades de CXTP y proporciona sugerencias para su desarrollo 

posterior. 

Castro (2021) en su trabajo de investigación 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 común y necesidades en 

común, logrando al sinergia y cumplimiento de objetivos.  

Teoría para la gestión del cambio, según Cummings y Worley (2009), 

argumentan el modelo para conseguir una gestión eficaz del cambio que incluye 5 

pasos de actividad:  1) motivar el cambio, 2) crear una visión, 3) desarrollar el apoyo 

político, 4) gestionar la transición y 5) mantener el impulso. El primer paso de la 

actividad, motivar el cambio, incluye la creación de la disposición para el cambio y 

la ayuda a los receptores del cambio para hacer frente a la resistencia al cambio.  

El segundo paso, crear una visión, es una tarea de liderazgo en la que los líderes 

deben crear el "por qué" y el "qué" del próximo cambio. En el tercer paso, el 

desarrollo del apoyo político, los líderes tienen que conseguir el apoyo de los 

empleados para aplicar el cambio y evitar que individuos y grupos lo bloqueen. 

Como cuarto paso, la dirección necesita crear un plan de actividades para las 

actividades de cambio. Además, es tarea de la dirección planificar cómo mantener 

el compromiso de los empleados y crear una estructura de gestión que guíe a la 

organización a través del cambio previsto. La quinta actividad, mantener el impulso, 

incluye la provisión de recursos para el cambio, la creación 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 

preparación de la organización para el cambio, consta de cinco componentes clave 

y siete estrategias diseñadas para crear la disposición al cambio. Los cinco 

componentes son: 1) discrepancia, 2) eficacia, 3) adecuación, 4) apoyo principal y 

5) valencia personal. El primer componente, la discrepancia, implica una percepción 

de discrepancia entre la situación actual y la situación futura deseada entre los 
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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 adecuación, que se 

refiere a la percepción de que el cambio previsto es la mejor solución para obtener 

una situación 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 mí?" 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 formulación, la teoría 

de la gestión del cambio ha sido revisada y adaptada, dividiéndose las etapas para 

hacerlas más precisas. Por ejemplo, el modelo de cuatro etapas: exploración, 

planificación, acción e integración. Basándose en el trabajo de los primeros 

teóricos, el cambio se ha conceptualizado sistemáticamente de dos maneras 

básicas (Fierro, 2021). La primera considera el cambio como un proceso racional y 

estratégico en el que la organización elige un nuevo curso de acción y se adapta al 

cambio. El segundo enfoque considera el cambio como una selección 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 gestión del cambio son los mapas defectuosos del cambio, los 

problemas complejos, las soluciones superficiales, la incomprensión de la 

resistencia y el mal uso de los conocimientos sobre el proceso de gestión del 

cambio. La gestión del cambio no puede ser una actuación ad hoc, sino que es una 

habilidad crucial para los líderes y gestores (Braga et al., 2018; Errida  y Lotfi, 2021). 

Debe ser un proceso estructurado de gestión de las personas, los procesos y la 

tecnología en respuesta al entorno cambiante, para alinear las estrategias 

empresariales con los cambios externos y mantener la competitividad. Los líderes 

deben convertirse en modelos de conducta y demostrar lo que se espera de los 

empleados en relación con el cambio. Esto es coherente con la teoría del 
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aprendizaje social y el concepto de que las personas aprenden a través de la 

observación de los demás (Hussain et al., 2018). 

Marilou (2022), argumenta que la resistencia a la aceptación pasa por 

etapas, y debe haber un apoyo continuo que refleje esas etapas. La primera 

reacción suele ser la incredulidad y una fuerte necesidad de información precisa. 

Más tarde, las personas pasan por una serie de emociones: ira, sentimientos de 

pérdida, depresión, por ejemplo, y necesitan otro tipo de apoyo. Según Rosenbaum 

et al. (2018), cuando llegan a la fase de aceptación 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 comunicación clara 

de la visión, los cambios deseados y las ventajas que aportará el cambio (Bögel 

et al., 2019). Además, la gestión del cambio significa planificar, iniciar, realizar, 

controlar y estabilizar los procesos de cambio tanto a nivel corporativo como 

personal. Es así como la tarea de gestionar el cambio incluye su impacto en las 

personas, y muchos directivos lo encuentran difícil. El cambio puede abarcar 

problemas tan diversos como la dirección estratégica o los programas de desarrollo 

personal del personal. Los cambios estratégicos, tecnológicos y estructurales, así 

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 adopción 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 intrínsecas, 4) confianza en la dirección, 5) información 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 intrínseca, estaban relacionadas con el resultado individual del cambio 

y se preveía que afectarían a la forma en que la persona se relaciona con el cambio. 

Los tres últimos, la confianza en la dirección, la información y la influencia social, 
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se referían a la forma de aplicar el cambio e influirán en la forma en que los 

empleados perciben el proceso de cambio. 

Cuba et al. (2018) planteó como objetivo identificar un concepto más 

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 obstáculos que 

imposibilitan el correcto funcionamiento del plan generado por la organización. Se 

utilizaron como modelos teóricos: la evaluación, el resumen y la búsqueda de 

información bibliográfica, como modelos estadísticos: evaluación de los principales 

elementos y evaluación de centralidad. Como resultado se obtuvo que el cambio 

organizacional es una secuencia que permite a una organización adecuarse al 

entorno y perfeccionar el rendimiento en las empresas. 

Valle et al. (2018) en su artículo realizado en el país de Ecuador, plasmó 

como objetivo indagar en la organización en estudio basándose en las fuentes 

bibliográficas, en los índices culturales detectados a través de conjeturas implícitas, 

en valores ajustados, a la vez se consideran las magnitudes culturales que pueden 

considerarse como dominantes. El tipo de metodología fue cualitativa, de diseño 

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 diseño de una estructuración específica 

en las empresas y así conseguir un impacto positivo en su desempeño, de la misma 

manera, los diseños sistemáticos mecanicistas y las magnitudes culturales 

dominantes, los que podrían declararse obstáculos muy fuertes para generar el 

cambio. 

Por otro lado, en el artículo publicado en el país de Colombia por Martíne 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 y 

organizacionales presentes en la organización, son definidas mediante un 

cuestionario aplicado a los colaboradores. Luego, se aplicó el método 

ELECTRE (Elimination Et Choix Traduisant la Realité), para la identificación de un 

grupo de elementos mínimos a corregir para la aplicación exitosa de un plan de 
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cambio. Dicha propuesta permitirá centrar el desempeño de los agentes del cambio, 

convirtiéndolos en más reales para ejecutar proyectos de acción para el desbloqueo 

de prejuicios. Los tipos que son considerados como más importantes para el 

estudio de evaluación son el desganado y el desconocedor para la dimensión 

personal, y las clases rutinarias y fijas para la dimensión organizacional. 

A nivel nacional el artículo de Valle y Vega (2020), donde se planteó como 

objetivo general explicar las diferencias existentes en la inclinación al cambio 

organizacional de los colaboradores administrativos del sector público de 

educación UGEL en Apurímac. Los componentes que sostienen las diferencias son: 

las fuerzas que están de acuerdo con el cambio y las fuerzas de oposición al 

cambio. Es una investigación con enfoque mixto, diseño comparativo, la muestra 

es por conveniencias y el muestreo no probabilistico. Se aplicó como prueba 

estadistica de muestras independientes. Los resultando indican la no existencia de 

diferencias relevantes entre el sector educación UGEL del sector público; referente 

a la inclinación al cambio por parte de los colaboradores públicos, la totalidad 

muestra un comportamiento igual de hábitos fortalecidos que emana en un acuerdo 

de acciones, el rechazo al riesgo sostenido en el temor de adaptarse a la tecnologia 

y disputar, así mismo la estructura manejable aprueba un dialogo y estrcturación 

informal que no apoya al impulso del cambio organizacional. 

Kossarev (2018) en una investigación realizada para pequeñas, mediante y 

grandes organizaciones constructoras, tuvo como objetivo plantear un modelo de 

gestión para el cambio organizacional en organizaciones constructoras familiares 

pequeñas, medianas y grandes, que promueva novedades y el procedimiento en 

un enfoque sostenible y dinámico. Como resultados más relevantes fueron la 

presentación del modelo organizacional era viable en empresas nacionales donde 

la administración estaba a cargo de una o varias familias, indistintamente del 

tamaño de la organización, cantidad o calidad del recurso con la que pueda contar. 

Para la ejecución del plan propuesto, se requiere de compromiso constante, 

iniciando con los altos ejecutivos, ya que son los líderes que se encargarán de 

impulsar y compartir la cultura, donde los demás sumarán al cambio.  

Según la investigación que realizó Ramos (2018), planteó como objetivo 

Determinar la relación de procesos Administrativos y la estructura organizacional 

de la organización en estudio; el tipo de investigación fue básico, cuantitativo, 
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diseño correlacional y descriptivo, los instrumentos fueron validados por juicio de 

expertos y medido por alfa de Cronbach con un resultado de 0.782 considerándose 

dentro de la valoración como excelente. El primer cuestionario estuvo formado por 

8 ítems para la primera variable y el segundo cuestionario por 15 ítems para la 

segunda variable, la población fue conformada por 27 colaboradores de la empresa 

en estudio. Se concluye con la confirmación de la correlación siendo moderada y 

directa entre variables mediante Spearman con un resultado de R: 0.744.  

En el ámbito local, tenemos la investigación de Chinchay (2021), en cual 

planteó como objetivo identificar el desempeño organizacional en la constructora 

en estudio, en Chiclayo. La mencionada empresa tiene varios años en el sector 

construcción, conservando su reputación durante este tiempo. La investigación fue 

cuantitativa, se realizó un documento para recoger información, fue de tipo Likert, 

que permitió medir la variable. El desempeño 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 Briceño (2017), mediante su investigación planteó como objetivo 

plantear el diseño organizacional basado en el método de Daft, considerando dos 

elementos: estructuras y contextos. Se utilizó la entrevista, la cual fue realizada a 

los colaboradores de la organización, como a expertos, utilizó el análisis y matriz 

FODA. Para la realización de un análisis en las diversas áreas y por la fuerte 

competencia, se consideró investigaciones ya realizadas en el sector. Como 

conclusión, la organización no era formal, desde la perspectiva de la constitución, 

mediante los datos obtenidos se ha propuesto un diseño para la organización, a la 

vez se propuso un MOF, evaluación por competencias de perfil y puesto laboral, 

que permita el ordenamiento y la sostenibilidad en el tiempo. 

De la misma manera se consideró la investigación de Astolingón (2021) la 

cual plasmó como objetivo proponer un proyecto de mejora fundamentado en el 

modelo de calidad QIN, que permita el mejoramiento de la constitución de la 

organización de sector servicios en Chiclayo. Fue de tipo de investigación 

cuantitativo, explicativo y transversal; se aplicó la entrevista y la evaluación 

documental. Como resultados se obtuvo que, la organización carecía de una 

jerarquía eficiente y especializada; relacionados a los elementos de contingencia, 

tenemos que la organización conservaba un buen clima laboral, pero se requiere 
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reforzar las competencias blandas de los altos directivos, referente a la dimensión 

de desempeño y de los resultados sobre la efectividad, la organización tenía 

documentos informativos, pero no un detalle de los procesos, por tal razón, era de 

mucha importancia plasmarlo en normas, una debilidad encontrada también fue el 

de no mostrar una buena gestión de sus indicadores. Del cual se concluyó, que 

como expectativa se tiene el contar con una alta jerarquía de la autoridad, 

alcanzando una organización normalizada dentro de la formalidad, teniendo 

actividades y roles por separado, que sean por puesto, logrando así la 

especialización, donde se trabaje con adecuada tecnología, logrando que el 

entorno externo se adecue, contando con normas entendibles y a la vez transmitir 

los valores de la organización mediante metas determinadas. 

Como teoría base podemos mencionar a la teoría clásica da la 

administración donde Frederick Winslow Taylor con sus 14 principios de la 

administración, hace referencia de cómo se debe gestionar a una organización en 

relación con el dimensionamiento de tareas, forma de tomar decisiones, estructuras 

de trabajo, identificación de funciones entre otros aspectos, que forman base de la 

administración moderna (Winslow, 1987).   

Al hablar de definiciones, se entiende por cambio organizacional como la 

adopción 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 más por una 

necesidad de supervivencia que por necesidad de prosperar, ya que el entorno esta 

evolucionado contantemente en aspectos como; cambios tecnológicos, cambios de 

servicios y de productos, cambios en la estructura y estrategias, así como cambios 

en la cultura (Daft, 2015). 

Para Fernandez (2016) indica que la gestión del cambio implica procesos 

cognitivos, ya que a través de procesos racionales y analíticos toda persona percibe 

que 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. 

 

 

https://www.buscalibre.pe/libros/autor/frederick-winslow-taylor
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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). 

A realizarse las cosas de una forma diferente se entiende que la organización 

está 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 acción de fuerzas generadoras de cambio; 

índole de la fuerza laboral, tecnología, problemas económicos, competencias, 

tendencias sociales o políticas mundiales. También los cambios pueden ser 

planeados y se da cuando es intencional y persiga una meta concreta, así mismo 

el cambio puede ser imprevisto cuando él es incidental y obedece a circunstancias 

inesperadas que obligan a la organización a apartarse (Robbins y Judge, 2013). 

Alles (2008) mencionó que el cambio organizacional es la acción o también 

acciones para modificar el comportamiento de una organización en su totalidad, 

bajo una razón 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 visión 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 deberá 

originar por la introducción de las competencias necesarias que modifiquen el 

estado actual de la organización a partir del modelo de competencias de la entidad. 

La competencia para iniciar acciones con otra visión que permita renovar 

valor, estas iniciativas afectan a toda la composición de la organización 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 situación de la empresa, planificar el cambio y comunicar a los 

colaboradores del proceso a realizarse y que sea participe con la mejor disposición 

(Cortés, 2016). 
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La constitución organizacional nombra los vínculos de reporte formales, 

incluyen las etapas en la jerarquía y el segmento de control de jefes y 

coordinadores; determina el conjunto de individuos en departamentos, 

considerando el diseño de sistemas de unificación para fortalecer la comunicación 

y la incorporación efectiva del desempeño entre departamentos. La constitución 

organizacional se reflecta en la estructura el cual muestra a grandes rasgos los 

puesto y departamentos existentes, en la actualidad dicha representación gráfica 

de la organización debe obedecer a la necesidad de operatividad en el trabajo y el 

flujo eficiente de la información (Lisein, 2021). 

Para Doppelt y McDonough (2010) la estructura organizacional es una 

configuración planeada de todos los puestos, líneas jerárquicas por cada 

departamento y el trabajo a desarrollar por cada puesto diseñado. Para cada 

empresa existe una configuración 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, así a través del diseño organizacional se elegirá 

e implementara aquella configuración estructural más adecuada para la empresa. 

Una estructura organizacional es la forma en que las actividades del puesto 

laboral se asocian y se organizan formalmente. Al diseñar una estructura 

organizacional se consideran seis aspectos importantes; departamentalización, 

especialización del trabajo, extensión del control, líneas de mando, formalización, 

centralización y descentralización. Así la estructura organizacional, puede predecir 

la conducta del grupo o departamentos ya que esta orienta la forma de desarrollar 

las labores en el desempeño 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 monótonos que 

no llamen a la acción (Kindler, 2000). 

Para Alles (2008) la estructura organizacional hace referencia al orden y 

distribución 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 organización distribuye las 

funciones y presenta como está conformada, se diseña a partir de la cantidad 

disponibles de empleados y estos son agrupados en áreas definidas con la 

intención 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, así como se reconoce la cultura 

de la organización y se adaptan los puestos laborales de acuerdo con los cambios 

identificados. Así una organización es un ente social abocado hacia la obtención 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 

reúna los recursos necesarios para lograr resultados, producir servicios y bienes 

que sean de calidad, emplear de forma eficaz la tecnología de fabricación y de 

información, 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 creación de valor para sus agrupaciones (Tanzer, 2013). 

Fundamentos: La estructura organizacional diseña relaciones de 

subordinación formales, se considera el numero de categorias en las jerarquias, 

visualiza la agrupación de personas en los departamentos y estos en la empresa; 

estos dos forman parte del marco estructural y el incluir el diseño de sistemas de 

unificación para el aseguramiento de una efectiva comunicación, coordinación y la 

unión de los esfuerzos de todos los departamentos (Mintzberg, 2012). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.buscalibre.pe/libros/autor/henry-mintzberg


 
  
 

17 
 

 

III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación  

Tipo básica debido a que la investigación se desarrolla con la finalidad de 

obtener y desarrollar nuevos conocimientos que puedan traducirse en productos y 

en la aplicación de nuevos procesos (Hernández y Mendoza, 2018).  De diseño no 

experimental, descriptivo transversal y correlacional pues la investigación evaluará 

la relación que existe entre las variables. Con lo cual no se manipularán las 

variables es por ello por lo que se reconoce como, no experimental de clasificación 

descriptivo transversal, pues los datos se recolectarán en un determinado tiempo 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

 

Figura 1  

Diseño metodológico de la investigación 

  

 

M 

 

 

 

Nota: Diseño por Hernández, et al. (2014) 

Donde:  

M   = Muestra  

O1 = Observación de primera variable 

O2 = Observación de segunda variable 

r   = relación 

 

 

                             O1 

    

           r 

   

          O2 
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3.2. Variable y operacionalización 

La primera variable fue denominada gestión del cambio, la misma que debe 

considerarse en cinco actividades como: motivar el cambio, crear una visión, 

desarrollar el apoyo político, gestionar la transición y mantener el impulso 

(Cummings y Worley, 2009). 

Como definición operacional, se dice que es la modificación radical del 

carácter 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 ítems 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 

desempeño de las funciones en el trabajo (Robbins y Judge, 2013). 

Como definición operacional, busca la forma en como las actividades de 

cada puesto laboral del Consorcio GCZ Orión, se asocian y se organizan, que 

permita conocer la conducta del grupo conformado, ya que apoya en cómo 

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, tenía 12 ítems para dicha variable. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Ñaupas (2018) define a la población como el total de elementos, que forman 

parte del espacio donde se realiza el estudio. Se consideró 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 

Hernández, et al. (2018), indicó que la muestra es una proporción 

representativa que se obtiene de la población, cuentan con características claves 

como el ser objetiva, y considerándose a los resultados obtenidos como la 
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generalización de todos los elementos. Para este estudio se consideró los datos de 

los 25 colaboradores del soporte administrativo. 

 

Muestreo 

La muestra se seleccionó utilizando un muestreo no probabilístico por 

conveniencia. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Encuesta 

Carhuancho et al. (2019), indicó que es la indagación de datos a través del 

sistema, sobre los temas a tratar. Así mismo se recogerán información de primera 

línea, con los empleados de la empresa quienes interactuarán en la gestión del staff 

técnico- administrativo.   

 

Instrumentos de recolección de datos: Cuestionario 

El instrumento que se empleó 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 aplicó un cuestionario que incluye la información para las dos variables 

de estudio, en el cual se midió la variable Gestión del cambio, considerando cinco 

dimensiones con 22 ítems, de tipo Likert y escala ordinal, así mismo, se midió 

estructura organizacional, considerando tres dimensiones con 12 ítems, donde 

también se consideró de tipo Likert y escala ordinal. 

 

Validez  

Dicho instrumento se validó 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 

características de un instrumento de medición, del cual se obtienen resultados muy 

semejantes, así 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 medición de 

la fiabilidad a escala. El resultado obtenido fue interpretado: α > 0.9 – excelente, α 

> 0.8 – bueno, α > 0.7 – aceptable, α > 0.6 – cuestionable, α > 0.5 – pobre y α < 0.5 

– inaceptable (George y Mallery, 2009).  Para la variable 1 de Gestión 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 identificó la problemática de la empresa, y se realizó las gestiones con el 

encargado del consorcio para que autorice el recojo de la información y posterior 

validación de estas. A través del análisis de la encuesta realizada a los 

colaboradores del consorcio.  Para ello se investigó el marco del problema 

mencionado y así se avanzó con la identificación de antecedentes al estudio, con 

la finalidad de incrementar las posibilidades de mejora del consorcio. Con ello se 

profundizó en los conceptos principales de la temática de estudio con lo cual se 

creó el instrumento adecuado para el análisis, también se solicitó permiso a la 

institución para aplicar los cuestionarios luego se enviaron a los colaboradores a 

través del formulario de google https://forms.gle/rCp1cx3ahPTeMqMB6,  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 hipótesis de la investigación. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos 

Se empleó la estadística descriptiva, porque se ordenó y clasificó los 

resultados, mediante la elaboración de tablas con porcentajes específicos y su 

respectiva interpretación; de la misma manera se empleó la estadística inferencial, 

se plantearon conclusiones después de analizar los resultados, así mismo, se 

aplicó el coeficiente de correlación de Spearman, para la confirmación de la 

hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

 Se consideró la actual resolución de investigación 110-2022-VI de la 

https://forms.gle/rCp1cx3ahPTeMqMB6
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universidad César Vallejo que contiene la guía académica para la estructura del 

estudio, así mismo, el respeto por las personas, beneficencia y justicia, así como 

su aplicación a través del consentimiento informado, selección de sujetos de 

estudio y evaluación de riesgos y beneficios y para una mayor credibilidad se tomó 

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

Objetivo general 

Determinar la relación entre gestión del cambio y estructura organizacional en el 

consorcio GCZ Orión, Tumbes  

Tabla 1  

Gestión del cambio y estructura organizacional 

 Gestión del 

cambio 

Estructura 

organizacional 

Gestión del  

Cambio 

Correlación de Pearson 1.00 0.818 

Sig. (bilateral) 0.00 0.00 

Estructura  

organizacional 

Correlación de Pearson 0.89 1.00 

Sig. (bilateral) 0.00 0.00 

 N 25.00 25.00 

 

 En la Tabla 1, se han analizado la variable gestión del cambio con la 

variable estructura organizacional encontrándose valores de 0.818 lo cual denota 

una correlación 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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Esto demuestra, que una 

adecuada gestión del cambio mejora significativamente la estructura 

organizacional evidenciándose en un adecuado control y supervisión, la 

comunicación es fluida y respeto entre colaboradores. Todo ello permite avizorar 

una sana convivencia laboral que facilita la integración en los mismos. Por lo 

expuesto, se sugiere a la gerencia continuar con las estrategias bajo el enfoque 

colaborativo y de gestión a través de talleres de optimización de tiempos, 

innovación y adaptación al cambio con el objetivo de potencializar la empresa.  

 

Objetivo específico 1 
 
Identificar la relación entre la Gestión del cambio y las relaciones formales de 

subordinación en el Consorcio GCZ Orión, Tumbes. 
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Tabla 2  

Gestión del cambio y las relaciones formales de subordinación 

 

En la Tabla 2, se han analizado la variable gestión del cambio con la 

dimensión relaciones formales de subordinación encontrándose valores de 0.654 

lo cual denota una correlación 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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  

 

Objetivo específico 2 

Establecer la relación entre gestión del cambio y agrupamiento de individuos en el 

consorcio GCZ Orión, Tumbes. 

 

Tabla 3  

Gestión del cambio y agrupamiento de individuos 

 
Gestión del Cambio     Agrupamiento de 

         individuos 

  

Gestión del 

cambio  

Correlación de Pearson 1.00 0.76 

Sig. (bilateral)  0.00 

Agrupamiento de 

individuos 

Correlación de Pearson 0.76* 1.00 

Sig. (bilateral) 
0.00  

 N 25.00 25.00 

 

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

dimensión y agrupamiento de individuos encontrándose valores de 0.763 lo cual 

                          Gestión 

del  

cambio 

 Relaciones formales de 

subordinación 

Gestión del cambio  
Correlación de Pearson 

1.00 0.65 

Sig. (bilateral)  0.00 

Relaciones formales de 

subordinación  

Correlación de Pearson 
0.654 1.00 

Sig. (bilateral) 
0.00  

 N 25.00                   25.00 
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denota una correlación 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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  

 

Objetivo específico 3: 

Demostrar la relación entre gestión del cambio y diseño de sistemas de unificación 

en el consorcio GCZ Orión, Tumbes. 

 

Tabla 4  

Gestión del cambio y diseño de sistemas de unificación 

 
Gestión del Cambio      Diseño de sistemas  

        de unificación 

Gestión del 

cambio  

Correlación de Pearson 1.00 0.66 

Sig. (bilateral) 
 

0.00 

N 25.00 25 

Diseño de 

sistemas de 

unificación 

Correlación de Pearson 0.66 1.00 

Sig. (bilateral) 
0. 00 

 

                       N                                    25.00                              25.00 

 
 

En la Tabla 4, se han analizado la variable gestión del cambio con la 

dimensión y agrupamiento de individuos encontrándose valores de 0.659 lo cual 

denota una correlación 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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Del mismo modo, queda 

demostrado que la gestión del cambio permite mejorar el diseño de sistemas de 

unificación centrándose sobre todo en la comunicación como un medio eficaz para 

ejercer un eficiente trabajo, así también la coordinación como una estrategia que 

facilita la interacción y eficacia de las diferentes áreas de la empresa constructora. 

Asimismo, se considera pertinente sugerir al gerente la implementación de un 

programa de habilidades blandas. 

 

 



 
  
 

25 
 

Tabla 5  

Prueba de normalidad  

 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del cambio 0.197 25.00 0.01 0.750 25.00 0.00 

Estructura 

Organizacional  

0.204 25.00 0.00 0.772 25.00 0.00 

 

 

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

resaltante el sig. de 0.00, el cual resulta menor a 0.05, ubicándolo en la distribución 

no paramétrica. En tal sentido, se decidió trabajar con el estadígrafo de Shapiro 

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

las correlaciones se tomará a Pearson. 
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V. DISCUSIÓN 

En la investigación se planteó el objetivo general: Determinar la relación 

entre gestión del cambio y estructura organizacional en el consorcio GCZ Orión, 

Tumbes, el cual se obtuvo una correlación muy alta con valores de 0.818 lo cual 

denota una correlación 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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. En ese sentido se ha 

trabajado con la variable 1 Gestión del cambio  propuesta por Cummings y Worley 

(2009) quienes argumentan el modelo para conseguir una gestión eficaz del 

cambio que incluye 5 pasos de actividad: 1) motivar el cambio, 2) crear una visión, 

3) desarrollar el apoyo político, 4) gestionar la transición y 5) mantener el impulso.  

Del mismo modo, se tiene la teoría 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 desempeño de las 

funciones en el trabajo (Robbins y Judge, 2013).En este orden de ideas los 

resultados descritos se asemejan con Sullcahuamán (2018) donde se precisa que 

existe una correlación positiva de 0.673  entre las variables gestión del cambio y 

cultura organizacional.  

No obstante, se evidencia una correlación media de las variables la cultura 

organizacional y gestión del cambio realizado en Madre de Dios de la investigación 

presentada por Yatto (2018). Se analiza  que ambos autores han trabajado en el 

sector público siendo los resultados de correlaciones positiva y media lo cual está 

por debajo de los hallazgos encontrados en nuestra investigación.Por ello, la 

gestión del cambio es una habilidad crucial de los lideres y gestores (Braga et al., 

2018; Errida y Lotfi, 2021). 

En la investigación también se estableció la relación entre gestión del cambio 

y las relaciones formales de subordinación en el consorcio GCZ Orión, Tumbes, 

donde se obtuvo una correlación de 0.654 lo cual denota una correlación 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 hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna.  
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Estos datos concuerdan con lo expresado por Mintzberg (2012),en donde  la 

estructura organizacional diseña relaciones de subordinación formales, se 

considera el numero de categorias en las jerarquias, visualiza la agrupación de 

personas en los departamentos y estos en la empresa; estos dos forman parte del 

marco estructural y el incluir el diseño de sistemas de unificación para el 

aseguramiento de una efectiva comunicación, coordinación y la unión 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 desempeño 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 monótonos que no llamen a la acción. Asimismo, lo 

precisan Doppelt y McDonough (2010), la estructura organizacional es una 

configuración planeada de todos los puestos, líneas jerárquicas por cada 

departamento y el trabajo a desarrollar por cada puesto diseñado. Para cada 

empresa existe una configuración 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, así a través del diseño organizacional se elegirá 

e implementara aquella configuración estructural más adecuada para la empresa.  

Un investigación similar la presenta  Al-Ali et al. (2017), realizaron su 

investigación en el país de Emiratos Árabes Unidos, los hallazgos sugieren que el 

liderazgo orientado al cambio tiene un efecto directo positivo y significativo sobre el 

cambio planificado (ß = 0.20, p < 0.01) y que la cultura jerárquica tiene un impacto 

positivo y significativo directamente tanto en la gestión del cambio planificada (ß = 

0.480, p < 0.001) como emergente (ß = 0.245, p < 0.01) en las organizaciones de 

servicios del sector público de los EAU. Por lo tanto, se evidencia que la jerarquía 

tiene un impacto positivo con la gestión del cambio. Del mismo modo, Astolingón 

(2021) en su investigación concluye que, como expectativa se tiene el contar con 

una alta jerarquía de la autoridad, alcanzando una organización normalizada dentro 

de la formalidad, teniendo actividades y roles por separado, que sean por puesto, 

logrando así la especialización, donde se trabaje con adecuada tecnología, 

https://www.buscalibre.pe/libros/autor/henry-mintzberg


 
  
 

28 
 

logrando que el entorno externo se adecue, contando con normas entendibles y a 

la vez transmitir los valores de la organización mediante metas determinadas. 

Se estableció la relación entre gestión del cambio y agrupamiento de 

individuos en el consorcio GCZ Orión, tumbes, donde se obtuvo valores de 0. 763 

lo cual denota una correlación 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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Así lo plantea Alles (2008) 

quien hace referencia al orden y distribución 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 

organización distribuye las funciones y presenta como está conformada, se diseña 

a partir de la cantidad disponibles de empleados y estos son agrupados en áreas 

definidas con la intención que logren el cumplimiento de sus responsabilidades. 

Otro estudio lo refiere Galvez y Briceño (2017), mediante su investigación 

planteó como objetivo plantear el diseño organizacional basado en el método de 

Daft, considerando dos elementos: estructuras y contextos. Como conclusión, la 

organización no era formal, desde la perspectiva de la constitución, mediante los 

datos obtenidos se ha propuesto un diseño para la organización, a la vez se 

propuso un MOF, evaluación por competencias de perfil y puesto laboral, que 

permita el ordenamiento y la sostenibilidad en el tiempo. También podemos recalcar 

que la especialización trabajada con adecuada tecnología logra que el entorno 

externo se adecue, contando con normas entendibles y a la vez transmitir los 

valores de la organización mediante metas determinadas (Astolingón, 2021).       

En consecuencia las bases teóricas que sostiene la dimensión agrupamiento 

de individuos se sustenta en donde Frederick Winslow Taylor con sus 14 principios 

de la administración, hace referencia de cómo se debe gestionar a una organización 

en relación al dimensionamiento de tareas, forma de tomar decisiones, estructuras 

de trabajo, identificación de funciones entre otros aspectos, que forman base de la 

administración moderna. 

 Por último, se demostró la relación entre gestión del cambio y diseño de 

sistemas de unificación en el consorcio GCZ Orión, tumbes, el cual se obtuvo 

valores de 0.659 lo cual denota una correlación directa, y alta. Asimismo, se tiene 

un sig. (bilateral) de 0.000 que es menor a 0.05 lo cual demuestra un nivel de 

https://www.buscalibre.pe/libros/autor/frederick-winslow-taylor


 
  
 

29 
 

significancia donde se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Así 

también lo reafirma los estudios presentados por Lisein (2021) en cuanto al  

fortalecimiento de la comunicación 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 situación de la empresa, planificar el cambio y comunicar a 

los colaboradores del proceso a realizarse y que sea participe con la mejor 

disposición (Cortés, 2016). Del mismo modo, se precisa que debe haber una 

comunicación clara de la visión, los cambios deseados y las ventajas que aportará 

el cambio (Bögel et al., 2019). Por su parte, Joseph et al. (2020) existen una serie 

de factores entre ello la comunicación, el liderazgo y la planificación las mismas 

permiten obtener una preparación exitosa para la gestión del cambio, estos tres 

factores contribuyen estar a la vanguardia de la competitividad en un mundo muy 

cambiante.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. Con respecto al objetivo general de la investigación, las variables gestión del 

cambio y estructura organizacional, a través de un cuestionario a los 

colaboradores, se llegó a determinar que existe una correlación muy fuerte del 

0.818. Por ello, podemos inferir que a mejor gestión del cambio la estructura 

organizacional mejora significativamente. 

 

2. En cuanto al objetivo especifico1, donde se identificaron las variables gestión 

del cambio y relaciones formales de subordinación demuestran la existencia de 

una correlación alta con valores del 0.654. Por tanto, se puede denotar que a 

mayor gestión del cambio las relaciones formales de subordinación son más 

eficientes para la organización.  

 

3. En referencia al objetivo específico 2, donde se estableció relación entre las 

variables gestión del cambio y agrupamiento de individuos se encontró valores 

de 0.763, lo cual denota una correlación directa, y alta. Por ello podemos inferir 

que, a mayor gestión del cambio, el agrupamiento de individuos es más 

dinámico y se actúa de manera horizontal dentro de la organización 

 

4. Para el objetivo específico 3, donde se demostró la relación entre las variables 

gestión del cambio y diseño de sistemas de unificación, se hallaron valores 

0.659 lo cual denota una correlación directa, y alta. Por tanto, se infiere que, a 

mayor gestión del cambio, el diseño de sistemas de unificación dentro de la 

organización es más eficiente.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se sugiere a la gerencia general de cada empresa perteneciente al consorcio 

GCZ ORION, seguir trabajando el marco colaborativo, trabajo en sinergia con 

los colaboradores, motivando la gestión del cambio, el cual requiere realizar 

una programación de talleres de innovación, optimización de tiempos y 

adaptación a los gerentes de sitio (residentes) con la finalidad de obtener 

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

 

2. Se recomienda también concienciar a los colaboradores de cada equipo de 

obra, desarrollando políticas basadas en el cambio, políticas idóneas de 

liderazgo, estrategia de comunicación 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, 

anticipación e innovación en el área del colaborador. 

 

3. Se sugiere fomentar el trabajo en el marco colaborativo, de acuerdo con el 

agrupamiento en la especialización de cada colaborador en las demás áreas 

para lograr la entrega a tiempo del proyecto, a través de técnicas de 

retroalimentación de coach, técnicas de involucramiento, identidad y 

fortalecimiento de la cultura organizacional, como también talleres de 

agrupamiento como estrategia organizativa y de interaprendizaje a todo el 

equipo. 

 

4. Se recomienda implementar acciones para el trabajo en sinergia en obra, 

implementando un programa de habilidades blandas semanales, donde se 

desarrolle la comunicación, la coordinación como una pieza fundamental en el 

Consorcio, gestionando la transición, flexibilidad y objetivos institucionales.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Consistencia  
 

Título: Gestión del cambio y estructura organizacional en el Consorcio GCZ Orión, Tumbes. 

Nota: Elaboración propia  

Enunciado Objetivo general Variable Tipo de investigación Población Hipótesis 

Gestión del cambio y 

estructura 

organizacional en el 

Consorcio GCZ Orión, 

Tumbes 

Determinar la relación 

que existe entre gestión 

del cambio y la 

estructura 

organizacional, en el 

consorcio GCZ Orión, 

Tumbes. 

V1: Gestión del 

cambio 

Dimensiones: 

Motivar el 

cambio. 

Crear una visión 

Desarrollar el 

apoyo político. 

Gestionar la 

transición. 

Mantener el 

impulso 

 

 

Hernández y Mendoza, 

(2018) ya que la 

investigación se 

desarrolla con la 

finalidad de obtener y 

desarrollar nuevos 

conocimientos que 

puedan traducirse en 

productos y en la 

aplicación de nuevos 

procesos. De diseño 

no experimental, 

descriptivo transversal 

y correlacional pues la 

investigación evaluara 

la relación que 

existente entre las 

variables 

 

 

 

 

Conformada por la 

totalidad de 

trabajadores 125 

personas, 100 son 

subcontratistas y 25 

trabajadores como 

soporte 

administrativo de la 

empresa. 

Existe relación 

positiva entre el 

cambio y la 

estructura 

organizacional en el 

consorcio GCZ orión, 

Tumbes. 



 
  
 

 
 

 Nota: Elaboración propia   

Pregunta Objetivos específicos Variable Diseño Muestra Técnica / Instrumento 

¿Cuál es la relación 
entre Cambio y 
Estructura 
Organizacional en el 
Consorcio GCZ 
Orión, Tumbes? 

 
1. Identificar la relación 
positiva entre la gestión 
del cambio y las 
relaciones formales de 
subordinación en el 
consorcio GCZ orión, 
tumbes, 2021,  
2. Establecer relación 
positiva entre el cambio y 
el agrupamiento de 
individuos en el 
consorcio GCZ orión, 
tumbes, 2021,  
3. Demostrar la relación 
positiva entre el cambio y 
el diseño de sistemas de 
unificación en el 
consorcio GCZ orión, 
tumbes, 2021. 

V2: Estructura 
organizacional 
Dimensiones: 
Relaciones 
formales de 
subordinación  
Agrupamiento 
de individuos 
Diseño de 
sistemas de 

unificación 

Diseño metodológico 
correlacional, 
transversal, 
descriptivo. 
El esquema: 
 
                      O1 
M                      r 
 
                       O2 
Dónde: 
M = Muestra 
O1 = Observación de 
primera variable 
O2 = Observación de 
segunda variable 
r    = Relación. 

Como muestra se 
tomó los datos de 
los 25 
colaboradores del 
soporte técnico 
administrativo, con 
un muestreo no 
probabilístico y por 
conveniencia 

Técnica de recolección: 

Encuesta 

Instrumento: un 

cuestionario,  

, siendo uno en total con 34 

ítems, donde los 22 

primeros ítems incluyeron 

la primera variable y los 12 

ítems restantes responden 

la segunda variable.  

 



 
  
 

 
 

 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 

Nota: Elaboración propia   

Variable 1 Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de Medición 

 

Gestión del cambio 

 

Cummings y Worley 
(2009), argumentan el 
modelo para conseguir 
una gestión eficaz del 
cambio que incluye 5 
pasos de actividad:  1) 
motivar el cambio, 2) 
crear una visión, 3) 
desarrollar el apoyo 
político, 4) gestionar la 
transición y 5) 
mantener el impulso. a 
través del cambio 
previsto. La quinta 
actividad, mantener el 
impulso, incluye la 
provisión de recursos 
para el cambio, la 
creación 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 dimensión del 

cambio se estructura 

mediante cinco 

dimensiones: 

Motivar el cambio, 
crear una visión, 
desarrollar el a poyo 
político, gestionar la 
transición y mantener 
el impulso con una 
escala de medición 
ordinal de: siempre, 
casi siempre, a veces, 
casi nunca y nunca. 

 
 
Motivar el cambio 
 
 
 

 
Valoración  
Adaptación 
 Motivación 
 Innovación 

ORDINAL 

 
Crear una visión 
 
 
 

 Anticipación  
Involucramiento 
Planificación 
Identidad  

Desarrollar el apoyo 
político 
 
 
 

Política basada en el 
cambio 
Toma de decisiones  
Incentivos  

Gestionar la transición  
Organización  
Inducción  
Flexibilidad 

Mantener el impulso 

 
 
Liderazgo 
Cultura organizacional 
Misión  
Objetivos 
institucionales 
Optimización del 
tiempo 



 
  
 

 
 

 

 Nota: Elaboración propia 

   

Variable 2  Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 

Medición 

 

 

 

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 

que esta orienta la forma de 

desarrollar las labores en el 

desempeño 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 cómo 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 subordinación 
Jerarquías 
Tamo de control 

 
 
 
 
 

 

 

Agrupamiento de 

individuos 

 

 

Diseño de sistemas de 

unificación 

 

 
 
 

Ordinal 

Departamentaliza
ción 

 

Comunicación 
Coordinación 
Integración 

 

  



 
  
 

 
 

 Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 

El presente cuestionario contiene preguntas que permitirán realizar una 

investigación que tiene como objetivo: Determinar la relación que existe entre 

Gestión del cambio y estructura organizacional, en el Consorcio GCZ Orión, 

Tumbes.  

Sus respuestas serán de mucha ayuda, por ello, se le pide contestar con total 

honestidad. Cabe mencionar que la información será utilizada con fines 

investigativos.  

Acepto de manera voluntaria participar completando este cuestionario. Del mismo 

modo autorizo la difusión anónima de los resultados, para fines requeridos en la 

investigación: Gestión del cambio y estructura organizacional en el consorcio GCZ 

Orión, tumbes.  

Si, acepto ( )  No, acepto ( ). 

Objetivo: Determinar la relación que existe entre Cambio Organizacional y 

Estructura Organizacional, en el Consorcio GCZ Orión, Tumbes, 2021. 

 

Instrucciones: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 

acuerdo con el ítem en los casilleros siguientes: 

Variable 01: del ítem 01 al 22 

Variable 02: del ítem 23 al 34 

 

Nunca Casi nunca A veces  Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Ítem Pregunta 
Valoración 

1 2 3 4 5 

1 
La constructora valora y promueve la predisposición 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 
     

4 
La empresa rediseña e innova sus procesos para adaptarse a los 
cambios 

     

5 La empresa se anticipa a las necesidades al cliente 
     

6 
La empresa involucra a sus colaboradores en la formulación de la visión, 
objetivos y metas organizacionales. 

     

7 
Forma parte de su visión la innovación y el cambio      



 
  
 

 
 

8 
La planificación estratégica y prospectiva permiten anticipar las 
necesidades del mercado 

     

9 Conoces la forma en que tu trabajo contribuye a alcanzar la visión de la 
constructora. 

     

10 
Es política de la institución la gestión organizacional basada en el cambio      

 
11 

Como colaborador se siente respaldado frente a la toma de decisiones 
que involucran cambios 

     

12 La organización 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 organización planifica a corto, mediano y largo plazo la transición a 
nuevos proyectos  

     

15 La empresa desarrolla proyectos de inducción y reinducción a sus 
colaboradores  

     

16 El diseño organizacional es flexible y se adapta a los proyectos que 
asume la organización 

     

17 El liderazgo en la institución promueve el cambio      

18 Es parte de la cultura organizacional la innovación y el cambio      

19 En la misión 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 organización brinda capacitaciones para fortalecer el buen clima 
laboral, impulsando el crecimiento individual y en equipo. 

     

23 Las jerarquías en la empresa son las más adecuadas y dan facilidad 
para el desarrollo del trabajo 

     

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

     

25 Las funciones que te asignaron responden al Manual de Operaciones y 
funciones del área donde trabajas 

     

26 

 

El control en la empresa está claramente definido teniendo en cuenta a 
quien se debe reportar e informar según sea el caso 

     

27 

 

Consideras importante la supervisión como un mecanismo de control       

28 Los departamentos u oficinas en la empresa están claramente 
demarcados, así como las funciones de cada una 

     

29 Las áreas de trabajo cuentan con el número adecuado de 
colaboradores 

     

30 Se ha establecido un medio de comunicación y este es fluido para 
ambos casos tanto en el jefe inmediato como en el colaborador 

     

31 Consideras importante mantener relaciones interpersonales con otras 
áreas para lograr mejores resultados 

     

32 Consideras importante la comunicación con tus compañeros para ejercer 
un buen trabajo 

     

33 La coordinación en la empresa es la más adecuada y facilita el desarrollo 
del trabajo diario 

     

34 La estructura de la empresa facilita la integración o esta se percibe en el 
desarrollo del trabajo 

     



 
  
 

 
 

Anexo 3. Validación del instrumento de recolección de datos 

 



 
  
 

 
 

 



 
  
 

 
 

  

 

 

 

 

 

  



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 

 

  



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 

  



 
  
 

 
 



 
  
 

 
 

Anexo 4. Confiabilidad del instrumento  

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 10 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 

procedimiento. 

Estadísticos de fiabilidad 

Variable 1 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.923 22 

Estadísticos de fiabilidad 

Variable 2 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.864 12 



 
  
 

 
 

Anexo 5. Carta de autorización  

 

  



 
  
 

 
 

Figura 2 Manejo eficaz del cambio 

Manejo eficaz del cambio 
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