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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relación entre gestión 

del cambio y desarrollo organizacional en una empresa procesadora y exportadora 

de productos hidrobiológicos en Paita-Piura 2022, con respecto a gestión del 

cambio se sostiene en la teoría de gestión de contingencia de Fred Fiedler, el autor 

para las definiciones es García (2017), por otro parte para desarrollo organizacional 

se sostiene en la teoría de las relaciones humanas por Elton Mayo, el autor para 

los marcos conceptuales es Peine (2019). 

La metodología a emplear en la investigación es de tipo aplicada, con un enfoque 

cuantitativo de nivel descriptiva – correlacional, y con un diseño no experimental de 

corte transversal, con una población de 43 colaboradores, utilizando la técnica de 

la encuesta mediante un instrumento de cuestionario de tipo Likert, se aplicó el 

SPSS versión 25 para el procesamiento de datos, pasando por un proceso de 

confiabilidad a través del Alfa de Cronbach. 

La conclusión logró determinar que existe una relación positiva considerable entre 

gestión del cambio y desarrollo organizacional, considerando que los resultados de 

coeficiente de correlación Rho de Spearman es = ,762 

Palabras claves: Gestión del cambio, desarrollo organizacional, clima laboral. 
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ABSTRACT 

The general objective of this study was to determine the relationship between 

change management and organizational development in a processing and 

exporting company of hydrobiological products in Paita-Piura 2022, with respect to 

change management, it is based on Fred Fiedler's contingency management 

theory. , the author for the definitions is Garcia (2017), on the other hand for 

organizational development it is based on the theory of human relations by Elton 

Mayo, the author for the conceptual frameworks is Peine (2019). 

The methodology to be used in the research is of an applied type, with a descriptive-

correlational quantitative approach, and with a non-experimental cross-sectional 

design, with a population of 43 collaborators, using the survey technique through a 

questionnaire instrument. Likert type, SPSS version 25 was applied for data 

processing, going through a reliability process through Cronbach's Alpha. 

The conclusion was able to determine that there is a considerable positive 

relationship between change management and organizational development, 

considering that the results of Spearman's Rho correlation coefficient = .762 

Keywords: Change management, organizational development, work environment. 
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I. INTRODUCCIÓN

En esta época que vivimos en la que se evidencian constantes cambios y adaptación 

a los nuevos mercados, desafíos tecnológicos; afrontar esto es considerado importante 

para mejorar el desarrollo organizacional, éxito y sostenibilidad en el tiempo de  los 

negocios, sin embargo muchas empresas aún están reacias a generar el cambio que 

impulsará su productividad, ser líderes frente a las nuevas tecnologías que el mundo 

laboral implementa, considerando que el éxito pasado no es garantía de continuación 

en el futuro si es que no se tiene una planificación efectiva. (Suarez et al., 2020). 

En el ámbito internacional, se da inicio a la historia de la gestión del cambio en 

los años 40, Kurt Lewin realizó algunos experimentos que fue la teoría del pionero 

entre 1947 y 1958 relacionado con cambios en una organización, que confronta de 

forma directa con los retos que consecutivamente se transforman, a lo que se puede 

definir como una herramienta estratégica que puede ir desde un cambio gerenciado y 

la influencia de ellos (Villacreses, 2017). Asimismo, lo más importante debería ser el 

recurso humano por ello la orientación al desarrollo organizacional de las empresas, 

partiendo que la mejora continua está relacionada con las capacitaciones que la 

empresa proporciona,  reflejando la madurez y actitud de la alta gerencia para generar 

un crecimiento en la organización (Silva, 2018). 

En el Perú, la investigación en el rubro pesquero, a través de la gestión del 

cambio, es necesaria para establecer en las empresas parámetros que permitan los 

cambios sin alterar la productividad y generar planes para un avance constante 

(Ramírez, 2017). Además de enfocarse en mejorar las relaciones interpersonales entre 

jefes y empleados para un buen desarrollo organizacional con el fin de sobrevivir, 

expandirse en un mundo tan globalizado, esto representa un desafío de permanencia 

que los llevará al éxito o fracaso (Querevalú et al., 2020), según el ministerio de 

producción la actividad extractiva en el rubro pesquero en términos de volumen con 

relación a junio de 2021 experimentó un incremento del 22.0%, siendo un reflejo que 

el sector va en aumento y principalmente en el desembarque de la anchoveta, por lo 

que es de importancia la investigación para los cambios generados en la industria, 

tanto a nivel de gestión y de producción (Ministerio de la Producción, 2022). 
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La empresa que ha sido estudiada es nacional, su actividad es la  producción y 

exportación de productos hidrobiológicos, se formó como sociedad anónima el 18 de 

enero de 1994,  y su principal actividad es la elaboración de pescado, crustáceos, 

moluscos y su respectiva conservación, tiene su central en Lima y su sede operativa 

en Paita, precisamente es en su planta de producción donde se pudo ver 

irregularidades, dado que no hay un buen diagnóstico de la empresa para la 

adaptación rápida de los nuevos procesos y cambios tecnológicos, además la 

motivación sobre ascensos, capacitación y oportunidades de aprendizaje son 

limitaciones para un buen desarrollo organizacional.  

Las posibles causas de este problema se dieron por la falta de capacitación del 

personal sobre estrategias claves para gestionar los cambios a través de la 

colaboración virtual y avances tecnológicos, pues cuando se ha implementado un 

sistema no se ha realizado una capacitación profunda para el manejo del mismo, por 

lo que no hay una planificación clara para alcanzar metas y la adaptación al teletrabajo 

es nula (Fierro, 2021), asimismo con el tiempo el propósito principal sobre los objetivos 

de la empresa no se dan a conocer, ocasionando desmotivación en la organización, 

considerando además que se deben fortalecer aspectos como satisfacer necesidades 

de los colaboradores, abordar la identificación ligados a su cultura debiendo estar 

estructurados de acuerdo al rubro de cada empresa, si estas se descuidan limitaría el  

progreso de la organización  (Maldonado, 2017). En la empresa estudiada las causas 

más relevantes es el bajo nivel de un buen comportamiento empresarial que debería 

primar en la organización, en ese sentido los mensajes se dan sólo a través de los 

niveles jerárquicos, por otra parte, falta fomentar las relaciones interpersonales entre 

áreas y mejorar la implementación de cambios a realizar. 

Al no investigar este problema, las consecuencias debilitarían a la organización, 

porque existiría una mala gestión sobre los procesos y procedimientos previamente 

establecidos asumiendo costos innecesarios por no adaptarse a la tecnología y los 

cambios del entorno (Sanoja, 2021), el desarrollo organizacional es una respuesta que 

determina la conducta, la percepción de los valores de los individuos, al no estar 

alineado los sistemas de comunicación y el modo de operación de los empleados no 

se logrará el éxito de la organización (Becerra et al., 2017).  
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Por lo señalado esta investigación se orientó en determinar la gestión del 

cambio y desarrollo organizacional, dado el aporte de (Fierro, 2020) en su artículo del 

cambio organizacional que indica que los factores se presentan en los procesos 

administrativos, es decir en la reestructuración de las empresas. Asimismo, el 

bienestar de los trabajadores es un elemento importante que influye en los objetivos y 

desarrollo organizacional (Torres et al., 2019).  

El problema de investigación se planteó mediante la siguiente pregunta, ¿De 

qué manera se relaciona la gestión del cambio y el desarrollo organizacional en una 

empresa procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 

2022?, con respecto a las preguntas específicas se indicó las siguientes: ¿Cómo se 

relaciona el descongelamiento y el desarrollo organizacional en una empresa 

procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022?, ¿Cuál 

es la relación de reemplazo y el desarrollo organizacional en una empresa procesadora 

y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022?, ¿De qué manera 

se relaciona el recongelamiento y el desarrollo organizacional en una empresa 

procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022?.  

 La justificación señala el para qué de la investigación, demostrando porque el 

estudio es necesario e importante y aportarán información a gran parte de los 

investigadores (Hernández y Mendoza, 2018), en la justificación práctica porque 

contribuirá en la mejora de  sus procesos, capacitándolos para enfrentar los nuevas 

tecnologías y cambios del entorno, permitiendo que la empresa tenga un plan de 

acción para alcanzar metas, y realizar un análisis sobre su situación generando toma 

de decisiones eficientes es decir un nuevo comportamiento organizacional, en la 

justificación social los resultados permitirá que las organizaciones del sector pesquero 

conozcan las implicancias de los cambios generados en el entorno en que se 

desenvuelve; además de identificar  mensajes de comunicación efectiva con sus 

empleados, por lo tanto afianzar su cultura organizacional con el personal, por ende 

tener claro su misión y visión. 
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Conforme a lo establecido el objetivo general de la investigación fue: Determinar 

la relación entre gestión del cambio y el desarrollo organizacional en una empresa 

procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022, y como 

objetivos específicos: Identificar la relación de descongelamiento y el desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022, conocer la relación entre reemplazo y el  

desarrollo organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022, establecer la relación entre recongelamiento y el 

desarrollo organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022.  

Las hipótesis orientan y delimitan una investigación (Espinoza, 2018), hipótesis 

general planteada: Existe una relación significativa entre gestión del cambio y 

desarrollo organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. En cuanto a las hipótesis específicas: Existe una 

relación significativa entre descongelamiento y el desarrollo organizacional en una 

empresa procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 

2022, existe una relación significativa entre reemplazo y el desarrollo organizacional 

en una empresa procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, 

Piura, 2022, existe una relación significativa entre las recongelamiento y el desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 Gonzáles et al. (2017), en su artículo de investigación en medianas y grandes 

empresas realizadas en Colombia, señaló como objetivo medir los procedimientos de 

gestión de cambios en las empresas, se utilizó la encuesta estructurada para la 

recolección de información, a una población conformada por 40 empresas, los 

resultados obtenidos indican que aunque en la empresa existen sistemas 

estructurados estos no son realizados a cabalidad y que el 76.0% manifiesta que la 

adaptabilidad y flexibilidad es un evento esporádico, el 41.4% hace uso racional de la 

tecnología, concluyó que actualmente la tecnología nueva con la existente es utilizada 

de manera óptima, además de hacer mención que con respecto a las barreras internas 

hay un apego a las normas y una baja cultura al cambio propiamente. 

Vecino, et al. (2020), en su artículo de investigación en la empresa pesquera 

industrial Pescaisla, de Isla Juventud en Cuba, tuvo como objetivo, mejorar el 

desempeño en el periodo del 2015 al 2017 de la empresa, en el estudio se utilizó 

métodos y técnicas tanto a nivel empírico como teórico, además para el conocimiento 

del desarrollo de la propuesta se utilizó un método estadístico, con una población de 

99 trabajadores a través de la encuesta como recolección de información, en esta 

investigación el autor indico como resultado gestionar los proceso de cambio y 

fortalecer el desempeño organizacional a través de la tecnología como herramienta 

que permite mejorar los procesos, el 55.6% de sus encuestados muestra que 

desconoce la visión y misión de la empresa, asimismo el 73.7% se expresa de forma 

negativa respecto al reconocimiento del trabajo desempeñado, y los resultados sobre 

habilidades y conocimientos el 83.9% lo indica de forma positiva, concluyendo que el 

procedimiento a implementar en la empresa sobre el cambio organizacional representa 

emprender acciones de forma positiva sobre la especificación de las actividades. 

Martínez, et al. (2018), en su artículo sobre el modelo de gestión del cambio, en 

una universidad de Colombia, indicó como objetivo presentar y aplicar dicha propuesta 

que permita facilitar la implementación en su etapa de descongelamiento basado en el 

modelo de Lewin, el tipo de investigación fue un método multicriterio Elimination et 

Choix Traduisant la Réalité (ELECTRE), se realizó una encuesta a través de una 

muestra a 25 colaboradores comprobando que su dimensión individual: el desgano, el 
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aliado incondicional y el apabullamiento representan el 68% de su muestra, por otro 

lado en su dimensión organizacional: la desorganización representa el 56% de su 

muestra,  resultando patrones de respuesta y análisis para identificar las dificultades 

sobre los nuevos proyectos, se concluyó que está propuesta es útil porque permite 

minimizar la resistencia al cambio y así mejorar las estrategias para los planes de 

acción más apropiados y descongelar los prejuicios existentes de la empresa. 

Ramírez (2017), según su tesis de postgrado en el sector pesca y acuicultura 

en Lima, según su objetivo determinó la relación entre gestión del cambio 

organizacional y el desempeño laboral del personal del Ministerio de la Producción en 

Lima, el tipo de investigación es básica y diseño no experimental de tipo transversal 

descriptivo y correlacional, con un método hipotético deductivo con enfoque 

cuantitativo en la Dirección General de Produce a través una población censal de 60 

trabajadores, mediante la encuesta como técnica y como instrumento dos 

cuestionarios, el autor mencionó que los resultados demostraron que no existe relación 

entre sus variables como resultado tuvo (Rho de Spearman = 0,134), concluyendo que 

hay una relación positiva – baja respecto a la evaluación, comunicación del 

desempeño laboral, además que hay una relación negativa del conocimiento del 

cambio. 

Castro (2022), en su tesis de post grado sobre habilidades gerenciales y gestión 

del cambio en Lima, Perú, su objetivo fue determinar la relación entre sus variables de 

un grupo empresarial, el tipo de investigación fue un método hipotético deductivo, de 

tipo diseño no experimental de corte transversal, a través de un enfoque cuantitativo 

con alcance descriptivo correlacional, empleó la encuesta  como técnica, a través del 

instrumento cuestionario conformado por 25 preguntas para su variable una y 27 

preguntas para su variable dos, 120 colaboradores fueron su muestra, los resultados 

del estudio señalaron que existe una relación significativa-positiva .599. 

 Flores, et al. (2021), quien en su artículo de investigación realizado en el sector 

del proceso de avícola  a nivel internacional en la ciudad de Ecuador, indico como 

objetivo analizar la incidencia del desarrollo organizacional en tiempos de pandemia 

covid-19 sobre la supervivencia empresarial, la investigación fue descriptiva-

correlacional, el diseño no experimental- transversal, con una población de 55 
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empleados, se aplicó un cuestionario a través de la escala de Likert a los trabajadores 

del área de producción, los resultados determinaron que las características que posee 

el área son particulares, y se concluye que para subsistir frente al impacto producido 

por la pandemia dichas características son propicios para la  implementación de 

procesos innovadores que conduzcan al desarrollo de las organizaciones. 

Figueroa, et al. (2021), en su artículo de investigación realizado a nivel 

internacional en las pymes en el sector industrial en la ciudad de Manabí, Ecuador, la 

finalidad fue analizar mediante un modelo de desarrollo organizacional la situación 

actual, se consideró a 43 empresas que se encuentran activas,  la investigación fue de 

campo tipo descriptiva, la recolección realizada de datos fue a través de la encuesta, 

considerando que 100% de los encuestados mencionaron que son los gerentes 

quienes toman las decisiones en la empresa, contradiciendo a la pregunta 21 sobre 

los estilos de liderazgo respondiendo que se ejerce un estilo democrático, por otro lado 

el 53% de sus encuestados mencionan que cuentan con tecnología especializada 

mientras que el 47% que manejan tecnología obsoleta, concluyó que la mayoría de las 

empresas ven como inversión las capacitaciones más no como una oportunidad de 

desarrollo y que el estilo ejercido es el autoritario. 

Gómez (2019), en su investigación realizada a nivel nacional de tesis de post 

grado desarrollada en el sector de harina y aceite de pescado en Chimbote, busco 

como objetivo determinar cómo influyen las competencias gerenciales de un 

superintendente en la dirección y control de esta organización, para esto se utilizó una 

muestra de 35 colaboradores (jefes de área, asistentes, empleados y operarios), con 

un diseño metodológico descriptivo de tipo aplicada utilizando una encuesta, los 

resultados evidenciaron que gran parte de los colaboradores indican que las 

competencias gerenciales influyen en un nivel medio en la dirección y control de la 

planta, concluyendo que las competencias gerenciales influyen medianamente sobre 

la visión del negocio y el desarrollo organizacional. 

Agurto (2022), en su investigación a nivel nacional realizada en Lima- Perú, 

busco determinar la relación del desarrollo organizacional y el compromiso laboral de 

los trabajadores, se aplicó una  encuesta a 80 trabajadores quienes fueron su muestra, 

sobre las dimensiones competencia laboral, orientación de resultados, y adaptación al 
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cambio, con un diseño no experimental, correlacional y un método hipotético-

deductivo, se percibió que los resultados indicaron que la variable está en un nivel alto 

al 35%, mientras que 50% en un nivel medio, y 35% en un nivel bajo con un Rho=0,540 

y sig.=0,000, como conclusión se determinó que existe una correlación positiva 

moderada entre sus variables. 

Las teorías revisadas sobre la que se desarrolla la variable gestión del cambio 

es la teoría de contingencia por Robbins y Coulter, se basó en que los líderes deben 

adaptarse al cambio según las circunstancias que se presenten, además de ejercer 

rasgos de habilidades gerenciales, por ende el cambio en la organización se ve 

demandado por aprendizaje y flexibilidad estructural a gran velocidad, y la teoría 

general de los sistemas de Ludwig Von Bertalanffy respecto a que los procesos 

funcionarían siempre y cuando las partes que lo integran trabajen de manera 

coordinada y mancomunada hacia los cambios dependiendo de su estructura.  

(Luzardo y Hernández 2018) 

Berger, et al. (1994) citado por García (2017), el autor afirmó que la gestión del 

cambio fue definida como un proceso continuo de alineación de la organización para 

con su mercado, para hacerse más competitivos y efectivos. 

Vecino, et al. (2020) mencionó que las organizaciones en general y 

especialmente las empresariales deben gestionar los cambios para dar respuesta al 

contexto siendo que hay mayor demanda de productividad a un costo elevado, dando 

paso a nuevos conocimientos que inspiran a nuevos investigadores. 

Según Gonzáles et al. (2017) en su artículo de investigación define el cambio 

organizacional como un evento que no debe ser reconocido como algo puntual sino 

como un proceso continuo e interactivo. 

Martínez, et al. (2018) indicó que es una herramienta indispensable y que no se 

debería tomar como un evento sorpresa sino como procesos continuos que deben 

abordarse adecuadamente. 

Berger, et al. (1994) citado por García (2017), señaló en el caso de gestión del 

cambio tres dimensiones que son: descongelamiento (estado inicial), reemplazo 

(estado de transición) y recongelamiento (estado futuro). 
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Descongelamiento (estado inicial): es aquel que se encuentra la organización 

antes de alcanzar metas debe realizar un plan de acción, a través de capacitación 

gerencial y sesiones de sensibilización. 

 Reemplazo (estado de transición): periodo que transcurre desde que se toma 

la decisión para empezar un proceso de cambio hasta que finaliza, lo que permite 

cambiar el sistema social hacia un nuevo nivel de comportamiento o funcionamiento. 

Recongelamiento (estado futuro): es un conjunto de condiciones que permite 

una finalización de un cambio específico, es decir busca que el cambio sea 

relativamente seguro a través de un mejor comportamiento. 

   Así mismo la teoría las relaciones humanas por Elton Mayo 1880, relacionada 

con la segunda variable de desarrollo organizacional, el autor fundamenta sus ideas 

en la conducta humana como eje principal en la productividad y el vínculo que tienen 

en las decisiones que la organización toma, asimismo Chris Argyris en la teoría de 

desarrollo organizacional mencionaba la importancia de que los trabajadores formen 

parte fundamental y actores activos en toda organización. (Luzardo y Hernández 

2018), de igual manera Richard Beckhard, hace énfasis que el desarrollo 

organizacional requiere el compromiso de toda la organización y un plan previo como 

estrategia de éxito, Berckhard busca potenciar el capital humano. 

Zamora (2017) indica  que el desarrollo organizacional ha ido evolucionando a 

través de diferentes conceptos siendo considerada como una herramienta para 

planificar las relaciones, fortalecimiento institucional que permiten cambiar la cultura, 

mejorar los procedimientos obsoletos que las organizaciones emplean y que están 

ligados estrechamente a la visión, aprender a tomar decisiones con eficiencia, llegar a 

acuerdos sobre conflictos internos, generador de aprendizaje y desarrollo de 

capacidades organizacionales y humano. 

Peine (2019), indico que es una serie de actividades, acciones y procesos, que 

plantean ayudar a las organizaciones a mejorar su desempeño y eficiencia a través de 

intervenciones y planes. 

Torres, et al. (2021), definió que el desarrollo organizacional se centra en los 

valores, las relaciones interpersonales y el clima lo que permite mejorar la eficiencia 
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de la organización, asimismo que los aspectos de superación y satisfacción personal 

contribuyen en que los empleados se sientan tranquilos en su lugar de trabajo. 

Flores, et al. (2021) en su artículo de investigación, detalló que el desarrollo 

organizacional busca el bienestar personal y laboral de los individuos como un proceso 

para el éxito de las empresas, a su vez mencionó factores humanos como trabajo en 

equipo, liderazgo, entre otros. 

Figueroa, et al. (2021) el autor señaló que el desarrollo organizacional requiere 

de caminos para llevar a las organizaciones hacia un cambio con el fin de que estás 

logren sostenibilidad en el tiempo, competitividad y eficacia. 

Quispe y Aguilar (2018), mencionó que a los empleados se les debe capacitar 

para la identificación y solución de problemas, asimismo establecer metas y objetivos 

específicos, mesurables y accesibles, además de crear sistemas de incentivos para 

mejorar la eficacia y construir organizaciones eficientes. 

Peine (2019), señaló que el desarrollo organizacional tiene cuatro tipos que son: 

aspectos estratégicos, aspectos tecno-estructurales, aspectos de recursos humanos, 

intervención en el proceso humano. 

Aspectos estratégicos: se centró en su relación con el entorno y la manera con 

que está logra una ventaja competitiva a través de su estrategia y recursos. 

 Aspectos tecno-estructurales: está relacionado con el diseño de la empresa, el 

trabajo y la participación de los empleados, diseño estructural y calidad de 

administración. 

Aspectos de recursos humanos: este tipo busca incorporar el personal a la 

empresa a través de una buena evaluación y captar personas idóneas para los puestos 

de trabajo, evaluar y premiar su desempeño a través de sistemas de recompensas y 

desarrollo de carrera. 

 Intervención en el proceso humano: son los procesos de interacción entre los 

miembros de una empresa, comunicación, toma de decisiones, liderazgo y relaciones 

interpersonales.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: 

Mi investigación es de tipo aplicada porque va a proponer o recomendar, de enfoque 

cuantitativo porque se sostiene en el instrumento para recoger datos medibles y 

cuantificables como es un cuestionario a través de las pruebas estadísticas para 

analizar datos, lo que permite estudiar fenómenos a través de experimentación y 

observación.  (Hernández & Mendoza, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación: 

El diseño es no experimental porque no hay manipulación de la variable, sólo las 

describe y analiza cómo se presenta en la realidad, y es de corte transversal porque 

la investigación se realizó en un tiempo determinado, con una población definida y 

recolectan datos en un solo momento, por su alcance es correlacional ya que busca el 

grado de relación entre las variables. (Hernández & Mendoza, 2018). 

 

Donde: 

M: Muestra 

O1: Observación de la variable gestión del cambio. 

O2: Observación de la variable desarrollo organizacional. 

r: Relación entre gestión del cambio y desarrollo organizacional. 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión del Cambio 

Berger, et al. (1994) citado por García (2017), el autor afirmó que la gestión del cambio 

fue definida como un proceso continuo de alineación de la organización para con su 

mercado, para hacerse más competitivos y efectivos.  

Variable 2: Desarrollo Organizacional 

Peine (2019), es una serie de actividades, acciones y procesos, que plantean ayudar 

a las organizaciones a mejorar su desempeño y eficiencia a través de intervenciones 

y planes. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

3.3.1. Población: 

Es un conjunto de todos los casos que cumplen con criterios determinados, teniendo 

características similares para el objeto de estudio. (Hernández & Mendoza, 2018), el 

fin de la investigación fue estudiar a los 43 colaboradores de la empresa ubicada en 

Paita, Piura. 

 Criterios de inclusión: 

Colaboradores administrativos y operarios con contrato vigente mayor a seis 

meses laborando en la sede productiva.  

 Criterios de exclusión: 

Colaboradores que no han pasado el periodo de tres meses de prueba y 

practicantes. 

3.3.2. Muestra: 

Es un subgrupo de elementos que corresponden a la población de interés sobre el cual 

se recogerá información, y son representativos de la población, es decir tienen que 

definirse y delimitarse. (Hernández & Mendoza, 2018), estuvo conformada por una 

muestra censal, los colaboradores de la sede productiva de la empresa. 
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3.3.3. Muestreo: 

Conjunto que integra la muestra (Hernández & Mendoza, 2018), en la investigación el 

método empleado es no probabilístico, y elegido según los criterios del investigador. 

3.3.4. Unidad de análisis: 

Se consideró a los colaboradores de la sede productiva ubicada en Paita y que 

cumplían con los criterios de inclusión y exclusión para la investigación realizada. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

Es el conjunto de procedimiento para obtener datos o información, en la investigación 

se aplicó una encuesta a los colaboradores de la sede productiva ubicada en Paita 

para identificar el nivel de gestión del cambio y conocer el nivel de desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022 

 

Instrumentos de recolección de datos 

Son los recursos para recoger información o datos sobre la variable que se tiene en 

mente y que utilizará el investigador. (Hernández & Mendoza, 2018), se utilizó un 

cuestionario formado por 11 ítems para la medición de la variable gestión del cambio, 

asimismo un cuestionario de 11 ítems para la medición de la variable desarrollo 

organizacional, ambas mediante una escala de Likert para recoger datos. 

 

Validez. 

Es el nivel que mide las variables con respecto al instrumento, por lo tanto, se utiliza 

el método de juicio de expertos (Hernández & Mendoza, 2018), tuvo como propósito 

la colaboración de cuatro especialistas con grado en doctorado y magister, los 

expertos indicaron mediante su evaluación que los instrumentos son confiables. 

 

Confiabilidad 

Se realizó una prueba piloto a 18 colaboradores para determinar los coeficientes de 

los instrumentos y realizar la aplicación, asimismo verificar el nivel de seguridad de los 

instrumentos a través del coeficiente de Alfa de Cronbach. 
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3.5. Procedimientos 

Se solicitó el permiso correspondiente a la empresa para realizar la investigación, 

luego se recolectaron datos mediante una prueba piloto utilizando la herramienta de 

Google Forms a los colaboradores de la empresa y de esta manera conocer a 

profundidad la problemática con el fin de constatar la confiabilidad de los instrumentos. 

Por otro lado, en la segunda etapa se utilizaron los instrumentos que fueron 

construidos a través de los indicadores y validados por juicio de expertos, 

posteriormente continuar con la interpretación e integración de los resultados, construir 

la discusión con los antecedentes, finalmente realizar las conclusiones y 

recomendaciones correspondientes. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para la investigación cuantitativa se procedió al almacenamiento de los datos, y al 

proceso de tabulación de cada puntaje de acuerdo a la encuesta aplicada. Asimismo, 

se ingresó la data en el programa SPSS V.25, finalmente se organizaron tablas, y 

comprobación de la relación entre las variables a través de hipótesis e interpretación 

de los resultados. En cuanto al análisis debido a que el tamaño de la muestra es 43 

trabajadores se aplicó las pruebas de normalidad de Shapiro Wilk, y sobre ello se 

tendrá como resultado si es paramétrica o no parametrica , en tal sentido se 

determinará el coeficiente de Rho Spearman o Pearson para el análisis inferencial, es 

decir la correlacción entre las variables. 

 

3.7. Aspectos éticos 

En la investigación se ha tomado en base al código de ética de la Universidad César 

vallejo, donde se establece que la realidad problemática, antecedentes y marco teórico 

debe estar correctamente citado por los investigadores  a través de las fuentes de 

consulta, teniendo en cuenta al autor y el año de la investigación, evitando así el plagio, 

utilizando normas APA 7ª;  además del respeto a la privacidad de los colaboradores 

brindado así anonimato en el estudio y de que esta se realice de forma voluntaria lo 

que permite un investigación objetiva y veraz con datos reales. 
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IV. RESULTADOS 

Aplicado los instrumentos para recolección de información, estos obtuvieron 

resultados puntuales para determinar la prueba de hipótesis, se aplicó previamente la 

prueba de normalidad de Shapiro-Wilk ya que el tamaño de muestra fue <50, donde 

se halló la correlación con Rho Spearman dado que una de las variables presenta un 

comportamiento no normal o no paramétrico debido a que el grado de significancia es 

menor a 0.05 

Se encontraron los siguientes resultados: 

 

Tabla 1 Prueba de Normalidad 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic

o gl Sig. 

Estadístic

o gl Sig. 

Gestión del Cambio ,104 43 ,200* ,937 43 ,020 

Desarrollo 

Organizacional 

,115 43 ,177 ,916 43 ,004 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Shapiro-Wilk: Población menor a 50 personas  

Kolmogorov-Smirnov: Población mayor a 50 personas 

 

Interpretación: Con respecto a la tabla 1 se aplicó la prueba de normalidad de 

Shapiro-Wilk ya que la población es menor a 50. Los datos señalan una conducta no 

normal o no paramétrica ya que el grado de significancia es menor a 0,05 por ello en 

la prueba de hipótesis se usa a Rho Spearman. 
 

 

 

 

 



16 
 

Objetivo general: Determinar la relación entre gestión de cambio y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Ho: No existe una relación significativa entre gestión del cambio y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022.  

H1: Existe una relación significativa entre gestión del cambio y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022.  

 

Tabla 2 Determinar la relación entre v1 y v2 

 

 

 

Gestión del 

Cambio 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Cambio 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,762** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 43 43 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,762** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 43 43 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación. Con respecto a la tabla 2 se puede observar que los resultados del 

coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,762 es decir que existe una 

relación positiva considerable entre las variables gestión del cambio y desarrollo 

organizacional, se evidencia que el nivel de significancia (sig. = 0.00) es menor que el 

p valor 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 

alternativa (Ha). 
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Objetivo específico 1: Identificar la relación entre descongelamiento y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Ho: No existe una relación significativa entre descongelamiento y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022.  

H1: Existe una relación significativa entre descongelamiento y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022.  

 

Tabla 3 Identificar la relación entre la dimensión 1 y la variable 2 

 

 

Descongela

miento 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Descongelamiento Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,654** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 43 43 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,654** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 43 43 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación. Con respecto a la tabla 3 se puede observar que los resultados del 

coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,654 es decir que existe una 

relación positiva considerable entre la dimensión descongelamiento y la variable 

desarrollo organizacional, se evidencia que el nivel de significancia (sig. = 0.00) es 

menor que el p valor 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alternativa (Ha). 

 

 

 



18 
 

Objetivo específico 2: Conocer la relación entre reemplazo y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Ho: No existe una relación significativa entre reemplazo y desarrollo organizacional en 

una empresa procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 

2022.  

H1: Existe una relación significativa entre reemplazo y desarrollo organizacional en 

una empresa procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 

2022.  

 

Tabla 4 Conocer la relación entre la dimensión 2 y la variable 2 

 

 Reemplazo 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Reemplazo Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,744** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 43 43 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,744** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 43 43 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación. Con respecto a la tabla 4 se puede observar que los resultados del 

coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,744 es decir que existe una 

relación positiva considerable entre la dimensión reemplazo y la variable desarrollo 

organizacional, se evidencia que el nivel de significancia (sig. = 0.00) es menor que el 

p valor 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis 

alternativa (Ha). 
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Objetivo específico 3: Establecer la relación entre recongelamiento y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Ho: No existe una relación significativa entre recongelamiento y desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022.  

H1: Existe una relación significativa entre recongelamiento y desarrollo organizacional 

en una empresa procesadora y exportadora de productos hidrobiológicos en Paita, 

Piura, 2022.  

 

Tabla 5 Establecer la relación entre las dimensión 3 y la variable 2 

 

 

Recongel

amiento 

Desarrollo 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Recongelamiento Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,671** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 43 43 

Desarrollo 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,671** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 43 43 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Interpretación. Con respecto a la tabla 5 se puede observar que los resultados del 

coeficiente de correlación de Spearman es igual a 0,671 es decir que existe una 

relación positiva considerable entre la dimensión recongelamiento y la variable 

desarrollo organizacional, se evidencia que el nivel de significancia (sig. = 0.00) es 

menor que el p valor 0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la 

hipótesis alternativa (Ha). 
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V. DISCUSIÓN 

Respecto al objetivo general para determinar la relación entre gestión del cambio y 

desarrollo organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 

hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022, los resultados indicaron que existe una relación 

positiva considerable entre gestión del cambio y desarrollo organizacional al obtener 

un coeficiente de Spearman= 0,762 y un nivel de significancia (sig = 0.00) menor que 

el α = 0.05. Estos resultados coinciden con Castro (2022) quien en su investigación 

demostró que existe una relación significativa positiva de .599 entre sus variables 

habilidades gerenciales y gestión del cambio, por ello las organizaciones deberán 

liderar cambios positivos proporcionando seguridad a los colaboradores a través de un 

buen manejo de sus sistemas.  

De la misma manera los hallazgos de Agurto (2022) demostraron en su investigación 

que las variables desarrollo organizacional y compromiso laboral tuvieron una 

correlación positiva moderada con Rho=0,540 y sig.=0,000, considerando que es 

importante realizar programas de capacitación para fortalecer el compromiso de los 

trabajadores orientado a la mejora y desarrollo de la organización. Sin embargo los 

resultados difieren con Ramírez (2017), quien señala en sus resultados que no existe 

relación entre gestión del cambio y desempeño laboral (Rho de Spearman = 0,134); 

concluyendo que hay una relación positiva – baja respecto a sus variables, en 

consecuencia  la institución no establece parámetros para el cambio organizacional y 

adaptación en sus procesos, por ende la ejecución de sus nuevos métodos y la 

comunicación no es clara entre sus trabajadores, además de falta de liderazgo para 

gestionar estos nuevos procedimientos.  

En ese sentido se refuerzan la teoría de contingencia de (Robbins y Coulter, 2014, 

citado por Luzardo y Hernández 2018), que hace referencia que los sistemas están 

sometidos a influencias internas y externas, y que estás deben ser estudiadas para 

una mejor adaptabilidad dependiendo de las circunstancias y el entorno en el que se 

desenvuelven, en consecuencia se determina el desenvolvimiento que tienen las 

organizaciones con respecto a las condiciones inciertas que se puedan dar en el 

camino. 
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En la investigación se planteó el primer objetivo específico, identificar la relación entre 

descongelamiento y desarrollo organizacional. Los resultados comprobaron que hay 

una relación positiva considerable entre descongelamiento y desarrollo organizacional 

de acuerdo con el valor del coeficiente de correlación de Spearman = 0,654 y con un 

nivel de significancia (sig. = 0.00) menor que α = 0.05. Estos resultados tienen relación 

con los hallazgos de Martínez et al. (2018) quien considera que el cambio 

organizacional debe tomar interés en la percepción individual del trabajador y en la 

percepción colectiva de los equipos de trabajo en razón que cada individuo tiene 

diferentes intereses personales que contrastan con los intereses colectivos laborales. 

De esta manera el cambio organizacional debe valorar al recurso humano como factor 

activo del desarrollo organizacional.  Asimismo en su estudio de Vecino, et al. (2020),  

menciona que en las organizaciones en general deben generar el cambio 

implementando propuestas de capacitación en nuevas tecnologías, manifestando que 

las nuevas actitudes y procedimientos mejoran la productividad, sobre la base de 

gerentes-líderes que promuevan la formación de equipos de trabajo para mejorar el 

desempeño de los trabajadores orientado al desarrollo organizacional. 

Los resultados se sustentan en la teoría de sistemas de Ludwig Von Bertalanffy 

(Luzardo y Hernández 2018), porque las organizaciones son sistemas donde el talento 

humano es un factor determinante para la generación de los cambios; y de la forma 

como los directivos o ejecutivos impulsen o promuevan el involucramiento y 

compromiso laboral de los trabajadores, dependerá el nivel de desarrollo 

organizacional y crecimiento empresarial. 

 

Como segundo objetivo específico se planteó, conocer la relación entre reemplazo y 

desarrollo organizacional. Los resultados demostraron que existe una relación positiva 

considerable del coeficiente entre reemplazo y desarrollo organizacional según el valor 

de coeficiente de correlación de Spearman = 0,744 y con un nivel de significancia (sig. 

= 0.00) es menor que el α = 0.05. 

Estos resultados tienen similitud con Gonzáles et al, (2017) quien considera que los 

cambios realizados en estas organizaciones respecto a la tecnología ha sido un 
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periodo de transición para mejorar sus procesos, además que no solo supone el 

abandono de viejas conductas para dar paso a nuevas, sino también emprender 

nuevas acciones para mejorar sus procedimientos, esto acompañado del 

mejoramiento de las conductas en los  empleados que los guiarán hacia la obtención 

de una cultura para el desarrollo organizacional deseado. 

Por otro lado, el estudio se asemeja con el de Figueroa, et al. (2021), que determinó 

que la tecnología obsoleta representa un problema en las actividades y 

desenvolvimiento en las empresas por ello es importante mejorar los recursos 

tecnológicos en las empresas,  asimismo que la barrera de comunicación entre sus 

trabajadores debe ser reemplazada a través de una retroalimentación apropiada, 

considerando que los líderes deben tener conciencia que las capacitaciones y manejo 

de nuevas herramientas representa un factor importante y que el estilo autoritario ya 

no representa a una organización competente por el contrario desvirtúa todo desarrollo 

organizacional para ser grandes corporaciones. 

En ese contexto se fundamenta en la teoría de relaciones humanas de Elton Mayo que 

considera que este enfoque permite generar nuevos aprendizajes y mejorar las 

capacidades humanas en las empresas, dado que la productividad mejoraría cuando 

los trabajadores se sientan parte activa en la toma de decisiones para emprender 

nuevos procedimientos como parte del cambio y desarrollo en las organizaciones. 

 

Como tercer objetivo específico, establecer la relación entre recongelamiento y 

desarrollo organizacional. Los resultados comprobaron que existe una relación positiva 

considerable entre recongelamiento y desarrollo organizacional al obtener el valor del 

coeficiente de correlación de Spearman = 0,671 y un nivel de significancia (sig. = 0.00) 

menor que el α = 0.05.  

Estos resultados guardan similitud con Flores, et al. (2021), quien menciona que una 

empresa con desarrollo organizacional eficiente puede anticiparse a los cambios 

globales tanto positivos como negativos y sobrevivir a contextos impredecibles como 

el de la pandemia covid – 19, pues han implementado procesos innovadores 

abandonando viejas costumbres para enfrentarse a nuevas actitudes, guardando 

relación con la etapa de descongelamiento que es un proceso sobre un nivel de un 
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nuevo comportamiento, además evidencia que el bienestar, relaciones interpersonales 

y valoración de su equipo de trabajo es un factor considerable para que la organización 

se mantenga en el tiempo, en consecuencia resalta que los cambios que puedan 

presentarse serán asumidos con éxito.  

Asimismo es similar al estudio de Gómez (2019), por su parte demostró que la alta 

dirección debe crear lazos y reforzar el compromiso con los trabajadores 

proporcionando herramientas para lograr que los resultados sean los esperados, por 

otra parte el proceso de dirección y buen control son un factor decisivo en el desarrollo 

empresarial.   

En ese contexto se cumple la teoría de Richard Beckjard que hace énfasis en potenciar 

y educar al capital humano como principales ejes de agentes de cambio que permitirá 

lograr objetivos para el desarrollo de las organizaciones. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. La gestión del cambio se relaciona significativamente con el desarrollo 

organizacional en una empresa procesadora y exportadora en la ciudad de 

Paita, se obtuvo que el coeficiente de correlación de spearman es de 0,762, 

logrando determinar que existe una relación positiva considerable.  

En la empresa hay debilidades en la gestión del cambio, es decir que los 

procedimientos no se adecuan, pues no se consideran las etapas de 

transición de todo cambio, influenciando en el manejo incorrecto de los 

aspectos estratégicos y de conducta en los procesos, lo que conlleva a que 

la empresa no sea funcional en el tiempo y el desarrollo organizacional sea 

débil. 

2. En el primer objetivo específico se evidencia que el coeficiente de correlación 

de spearman es de 0,654, donde el (sig. = 0.00) es menor que el p valor 0.05, 

por lo tanto se observa que se acepta la hipótesis alterna (Ha), quiere decir 

que existe una relación positiva considerable entre la dimensión 

descongelamiento y la variable desarrollo organizacional en una empresa 

procesadora y exportadora en la ciudad de Paita.  

Dado que hay un mal diagnostico pues se debe tomar en cuenta las 

características de la empresa, su estructura, procesos y cultura; además que 

la gerencia desvirtúa la importancia de la capacitación sobre los 

procedimientos. Esto no ha permitido reaccionar de forma positiva para el 

logro de los objetivos, teniendo en cuenta las deficiencias para competir en 

su entorno convirtiendo al desarrollo organizacional en una necesidad. 

3. Con respecto al segundo objetivo específico se evidencia que el coeficiente 

de correlación de spearman es de 0,744, donde (sig. = 0.00) es menor que 

el p valor 0.05, por lo tanto se acepta la hipótesis alterna (Ha), por lo que 

existe una relación positiva considerable entre la dimensión reemplazo y la 

variable desarrollo organizacional en una empresa procesadora y 

exportadora en la ciudad de Paita.   

De manera que se debe dar importancia a la integración del personal en las 

decisiones que efectúa la empresa, de esta manera se aprovecharían los 
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conocimientos y la experiencia de los empleados, se propicia el compromiso 

para el logro de los resultados, por lo mencionado se concluye que la falta de 

evaluaciones es un factor decisivo que impiden que los acciones de cambio 

logren su propósito, generando limitaciones en el manejo de los procesos. 

4. En relación al tercer objetivo específico, se evidencia que el coeficiente 

correlación de spearman es de 0,671, donde (sig. = 0.00) es menor que el p 

valor 0.05, por lo tanto se acepta la hipótesis alterna (Ha), por lo que existe 

una relación positiva considerable entre la dimensión recongelamiento y la 

variable desarrollo organizacional en una empresa procesadora y 

exportadora en la ciudad de Paita. En consecuencia se debe sensibilizar a 

sus colaboradores que los nuevos cambios y estrategias permiten mejorar 

los procesos, en ese sentido las nuevas costumbres y comunicación 

participativa de los empleados en la empresa los guiará a una excelencia 

organizacional. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A la empresa se le recomienda mejorar su gestión del cambio, teniendo un 

buen diagnóstico, es decir realizar un buen reconocimiento y evaluación para 

mejorar sus procesos donde todas las áreas se pongan de acuerdo, con el 

objetivo de concretar estrategias de mejoras y enfrentar los cambios 

generados por el entorno de modo eficiente, proporcionando recursos y 

herramientas a los empleados, lo que ocasionara tener una ventaja 

competitivo en su rubro. 

2. A la gerencia se le sugiere realizar capacitaciones periódicamente orientado 

hacia los cambios en las tareas y operaciones que realizan las áreas, 

teniendo una comunicación asertiva y contratando al personal capacitado 

para que a través de charlas, conferencias y reuniones contribuyan en 

mejorar las habilidades, conocimientos en los empleados, suponiendo la 

mejora del desempeño en sus laborales organizacionales. 

3. A la empresa se le propone que se comprometa en hacer partícipes 

activamente a los empleados en las decisiones sobre los procesos que se 

quiere implementar ya que son ellos los que saben cómo es la distribución 

de sus tareas, es decir que se dé una comunicación oportuna con sistemas 

de retroalimentación a través de correo y reuniones e indicar que es lo que 

se quiere mejorar, así los colaborares trabajaran en conjunto para el 

crecimiento empresarial y personal. 

4. A la empresa se le sugiere fomentar actividades a través de dinámicas de 

grupo entre las diferentes áreas para mejorar la interacción entre sus 

colaboradores, lo que permitirá mejorar su clima laboral y comunicación, 

considerando que una buena comunicación es fundamental para la 

reputación de la organización y bienestar de los empleados. 
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VIII. PROPUESTA 

Propuesta para mejorar la gestión del cambio en una empresa procesadora y 

exportadora de productos hidrobiológicos en Paita – Piura, 2022. 

 

1.1 Introducción 

En el Perú las empresas pesqueras representan el 13.7% de las exportaciones, 

debido al contexto actual ocasionado por la pandemia Covid-19 el interés por consumir 

alimentos saludables y nutritivos aumento, ocasionando la demanda en el consumo 

del producto de pota a nivel nacional. Asimismo el rubro pesquero es amplio por lo que 

la competencia es muy extensa, es por ello la importancia de utilizar estrategias en sus 

procesos de cambio para posicionarse en el mercado. 

 Las empresas procesadoras y exportadoras en Paita, son organizaciones que 

existen desde hace mucho tiempo, brindan oportunidades de empleo a los pobladores 

de la zona y zonas aledañas mejorando su calidad de vida. 

 

1.2 Objetivo de la propuesta. 

Hacer reuniones periódicas para establecer objetivos organizacionales y mejorar la 

gestión del cambio en las diferentes áreas de la empresa. 

 

1.3 Justificación 

Según los resultados de la investigación se concluyó que existe una relación positiva 

considerable de las variables, siendo fundamental que la empresa considere la 

propuesta para el mejor manejo en los cambios realizados de sus procesos, de tal 

manera que el personal trabajara motivado y con ello aumentara la rentabilidad de la 

organización, por ende esto los llevara a buscar nuevas vías que ayude en cumplir los 

objetivos en menor tiempo y ser líderes en su sector, en consecuencia se propone 

lineamientos para mejorar la gestión del cambio en una empresa procesadora y 

exportadora de productos hidrobiológicos en Paita – Piura, 2022, considerando que 

luego de implementado del cambio las cosas serán mejores. 
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Dichos lineamientos permitirán proponer estrategias de gestión del cambio con el 

fin de mejorar la planificación sobre los procedimientos apropiados a implementar en 

la organización. 
 

1.4 Estrategias de la Gestión del Cambio 

1.- Programar charlas virtuales y presenciales que permitan comunicar el enfoque 

de los cambios que se quieren realizar. 

 

1.5 Desarrollo de las estrategias de la Gestión del Cambio 

Estrategia 1: Programar charlas virtuales y presenciales que permitan comunicar 

el enfoque de los cambios que se quieren realizar. 

a) Descripción:  

Las charlas se darán al personal empleado de manera obligatoria dos veces al mes 

con un periodo máximo de 02 horas por sesión, donde se especificara las acciones 

necesarias a tomar y se definirán los objetivos con claridad que deberán ser 

difundidos periódicamente. 

b) Indicador: 

- Número de empleados que asistan a las charlas informativas. 

- Evaluar a los empleados sobre el mejoramiento de sus habilidades y 

competencias. 

c) Metas: 

- Identificar procesos que se puedan mejorar y asignar responsabilidades 

claras en torno a las funciones que realizan los empleados, 

proporcionándoles las herramientas para ello. 

d) Tácticas: 

- Desarrollar el programa de charlas y evaluar constantemente el proceso de 

cambio mediante pruebas una vez finalizada las charlas. 

- Mantener una comunicación permanente entre las diferentes áreas de la 

empresa a través de correo electrónico, grupos de whatsapp. 
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e) Programas o actividades: 

- Describir los cambios que se quieren realizar y lo que se quiere conseguir 

con esto. 

- Descripción correcta de las funciones y responsabilidades del personal en 

los procesos de los cambios. 

- Asesoramiento externo para realizar la gestión del cambio. 

- Implementar el cambio comunicando las tareas que le corresponden a los 

empleados encargados de ejecutarlo. 

- Evaluar los resultados y dar a conocer a los involucrados el desempeño 

realizado. 

- Seguimiento trimestral de los procesos implementados. 

f) Cronograma de actividades: 

N

° 

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 
Describir los cambios que se quieren 

realizar y lo que se quiere conseguir 

con esto. 

                

2 
Descripción correcta de las funciones y 

responsabilidades del personal en los 

procesos de los cambios. 

                

3 Asesoramiento externo para realizar la 

gestión del cambio. 

                

4 
Implementar el cambio comunicando 

las tareas que corresponden a los 

empleados encargados de ejecutarlo. 

                

5 
Evaluar de los resultados y dar a 

conocer los involucrados el 

desempeño realizado. 

                

6 Seguimiento trimestral de los procesos 

implementados. 
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g) Presupuesto: 

Actividades Inversión 

Asesoramiento externo para realizar la gestión del cambio S /2.500.00 

Evaluar de los resultados y dar a conocer a los involucrados el 

desempeño realizado. 

S/ 1,500.00 

Total S/ 4,000.00 

 
h) Viabilidad: 

Las charlas virtuales y presenciales deben ser dictadas por un especialista o asesor 

en manejo de procesos de cambio para evitar la resistencia a estos, posterior a la 

capacitación otorgada el seguimiento de lo implementado será revisado por los jefes 

de áreas minimizando el costo de pago en esta actividad. 
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ANEXOS



 

Anexo 1: Operacionalización de variables 
 

Tabla 6 Matriz de Operacionalización de la variables gestión del cambio. 

 

VARIABLE  
DEFINICION 

CONCEPTUAL 
DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES ESCALA  

G
E

S
T

IÓ
N

 D
E

L
 C

A
M

B
IO

 

Berger, et al. (1994) 
citado por García 
(2017), definen la 
gestión del cambio 
como un 
proceso continuo de 
alineación de la 
organización con su 
mercado,  
para hacerse más 
efectivos y 
competitivos. 
Pág. 64 

La gestión del cambio se 
mide a través de las 
etapas de 
descongelamiento, 
reemplazo y 
recongelamiento 
considerado por García. 
Se aplicara la técnica de 
la encuesta y como 
instrumento un 
cuestionario conformado 
por 11 ítems, a una 
muestra de 43 personas 
en una escala tipo Likert. 
 

Descongelamiento 
(Estado Inicial) 

Diagnóstico  Ordinal 

Plan de acción  Ordinal 

Sensibilización de los 
trabajadores 

Ordinal 

Capacitación 
Gerencial 

Ordinal 

Reemplazo 
(Estado de 
Transición) 

Toma de decisiones Ordinal 

Emprender la acción 
del cambio 

Ordinal 

Evaluación del 
comportamiento del 
cambio 

Ordinal 

Evaluación del 
funcionamiento del 
cambio. 

Ordinal 

Recongelamiento 
(Estado futuro) 

Aceptación del 
cambio 

Ordinal 

Finalización del 
cambio 

Ordinal 

Nuevo nivel de 
comportamiento 
empresarial 

Ordinal 

 



 
 

Anexo 2: Operacionalización de variables 
 
Tabla 7 Matriz de Operacionalización de la variable desarrollo organizacional. 

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 
DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES 

 
INDICADOR ESCALA  

 D
E

S
A

R
R

O
L

L
O

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

Peine (2019), el 
desarrollo 
organizacional es 
una serie de 
actividades, 
acciones y 
procesos, que 
plantean ayudar a la 
empresa a mejorar 
su desempeño, 
eficiencia a través 
de intervenciones y 
planes. 

El desarrollo 
organizacional se mide a 
través de las etapas de 
aspectos estratégicos, 
aspectos tecno-
estructurales, aspectos 
de recursos humanos, 
intervención en el 
proceso humano 
considerado por Peine. 
Se aplicara la técnica de 
la encuesta y como 
instrumento un 
cuestionario conformado 
por 11 ítems, a una 
muestra de 43 personas 
en una escala tipo Likert. 

Aspectos 
estratégicos 

Ventaja 
competitiva 

Ordinal 

Recursos Ordinal 

Aspectos 
tecno-estructurales:  

Participación  
de empleados 

Ordinal 

Diseño Estructural 
Ordinal 

 

Calidad de 
Administración 

Ordinal 

Aspectos de 
recursos humanos 

Evaluación de 
desempeño 

Ordinal 

Sistemas de 
recompensa 

Ordinal 

Desarrollo de 
carrera 

Ordinal 

Intervención en el 
proceso humano 

Comunicación Ordinal 

Relaciones 
Interpersonales 

Ordinal 



 

Anexo 3: Matriz de Consistencia 
Tabla 8 Matriz de Consistencia 

TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS METODOLOGÍA 

 
Gestión del cambio y 
desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora 
y exportadora de 
productos 
hidrobiológicos en 
Paita - Piura, 2022. 

Problema general. 
¿De qué manera se 
relaciona la gestión del 
cambio y el desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022? 

Objetivo general. 
Determinar la relación 
entre gestión del cambio y 
el desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022 

Hipótesis general. 
Existe una relación 
significativa entre gestión 
del cambio y el desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022. 
 

 Tipo:  

Aplicada – 
Correlacional. 
 

 Diseño:  

No experimental 
Transversal 
 

 Enfoque:  

Cuantitativo. 
 

 Población: 

 43 
colaboradores. 
 

 Muestra:  

43 colaboradores 
 

 Técnicas:  

Encuesta 
 

 Instrumento:  

Cuestionario. 
 
 

Problema específico. 
¿Cómo se relaciona el 
descongelamiento y el 
desarrollo organizacional 
en una empresa 
procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022? 
¿Cuál es la relación de 
reemplazo y el desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022? 
 
 

Objetivos específicos. 
Identificar la relación de 
descongelamiento y el 
desarrollo organizacional 
en una empresa 
procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022.  
Conocer la relación entre 
reemplazo y el desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022. 
 
 

Hipótesis especifica. 
Existe una relación 
significativa entre 
descongelamiento y el 
desarrollo organizacional 
en una empresa 
procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022.  
Existe una relación 
significativa entre 
reemplazo y el desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022. 



 
 

¿De qué manera se 
relaciona el 
recongelamiento y el 
desarrollo organizacional 
en una empresa 
procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022? 
 
 

Establecer la relación 
entre recongelamiento y 
el desarrollo 
organizacional en una 
empresa procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022. 

Existe una relación 
significativa entre las 
recongelamiento y el 
desarrollo organizacional 
en una empresa 
procesadora y 
exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, 
Piura, 2022. 

 Método de 

análisis: 

SPSS versión 25 

Nota: Elaboración propia 

 
 
 
 
 



 
 

 
 

Anexo 4: Validez 
 
 

Tabla 9 Listado de expertos 

N° Experto Especialidad 

1 Dra. Consuelo Magdalena Perales Mesta Administración 

2 Dr. Robert Alexander Jara Miranda. Administración 

3 Mg. Segundo Mario Landers Esquerre  Administración 

4 Dr. Walter Gastón Alva Alva Estadístico 

 Nota. Dra.: Doctora, Dr.: Doctor, Mg.: Magister  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Anexo 5: Fichas de validación. 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 
Cuestionario: Gestión del Cambio 

 

 
 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 
Cuestionario: Desarrollo Organizacional 

 



 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 
Cuestionario: Desarrollo Organizacional 

 

Nombre del instrumento Cuestionario desarrollo organizacional  

Objetivo del instrumento Medir el nivel de desarrollo organizacional en una 
empresa procesadora y exportadora de 
productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Nombres y apellidos del 
experto 

Robert Alexander Jara Miranda 

Documento de identidad 42312593 

Años de experiencia en el 
área 

9 años 

Maximo Grado Académico Doctor 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Cesar Vallejo 

Cargo Docente tiempo completo 

Número telefónico 947995565 

Firma 

 
Fecha  22/06/2022 

 
FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Cuestionario: Gestión del Cambio 
 

Nombre del instrumento Cuestionario gestión del cambio  

Objetivo del instrumento Medir el nivel de gestión del cambio en una 
empresa procesadora y exportadora de 
productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Nombres y apellidos del 
experto 

Robert Alexander Jara Miranda 

Documento de identidad 42312593 

Años de experiencia en el 
área 

9 años 

Máximo Grado Académico Doctor 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Cesar Vallejo 

Cargo Docente tiempo completo 

Número telefónico 947995565 

Firma 

 
Fecha  22/06/2022 



 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 
Cuestionario: Gestión del Cambio 

Nombre del instrumento Cuestionario gestión del cambio  

Objetivo del instrumento Medir el nivel de gestión del cambio en una 
empresa procesadora y exportadora de 
productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 
2022. 

Nombres y apellidos del experto Walter Gaston Alva Alva 

Documento de identidad 17904174 

Años de experiencia en el área 27 años 

Máximo Grado Académico Doctor 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Nacional de Piura 

Cargo Docente, Categoría Principal. 

Número telefónico 969643687 

Firma  

Fecha  23/06/2022 

 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 
Cuestionario: Desarrollo Organizacional 

Nombre del instrumento Cuestionario desarrollo organizacional  

Objetivo del instrumento Medir el nivel de desarrollo organizacional en 
una empresa procesadora y exportadora de 
productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 
2022. 

Nombres y apellidos del experto Walter Gaston Alva Alva 

Documento de identidad 17904174 

Años de experiencia en el área 27 años 

Máximo Grado Académico Doctor 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Nacional de Piura 

Cargo Docente, Categoría Principal. 

Número telefónico 969643687 

Firma  

Fecha  23/06/2022 



 
 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 
Cuestionario: Gestión del Cambio 

 

Nombre del instrumento Cuestionario gestión del cambio 

Objetivo del instrumento Medir el nivel de gestión del cambio en una 
empresa procesadora y exportadora de 
productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Nombres y apellidos del 
experto 

Segundo Mario Landers Esquerre. 

Documento de identidad 17883294 

Años de experiencia en el 
área 

22 años-Docencia Universitaria 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Cesar Vallejo 

Cargo Docente 

Número telefónico 990101255 

Firma 

 

Fecha 20/06/2022 

 
FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

Cuestionario: Desarrollo Organizacional 
 

Nombre del instrumento Cuestionario desarrollo organizacional 

Objetivo del instrumento Medir el nivel de desarrollo organizacional en 
una empresa procesadora y exportadora de 
productos hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. 

Nombres y apellidos del 
experto 

Segundo Mario Landers Esquerre. 

Documento de identidad 17883294 

Años de experiencia en el 
área 

22 años-Docencia Universitaria 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad Cesar Vallejo 

Cargo Docente 

Número telefónico 990101255 

Firma 

 

Fecha 20/06/2022 



 
 

Anexo 6: Cuestionario Gestión del cambio. 
 

Cuestionario  
Gestión del Cambio  

Estimado(a) colaborador(a) el presente cuestionario forma parte de una investigación, 
el objetivo del estudio es determinar la relación entre gestión del cambio y desarrollo 
organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. Siendo su participación de forma anónima, 
asimismo; responder el cuestionario le tomara entre 15 a 20 minutos de su tiempo, 
marcando una de las siguientes opciones por pregunta: Nunca=1, Casi Nunca=2, A 
veces=3, Casi Siempre=4 y Siempre=5, cabe indicar que los datos obtenidos son 
únicamente para ser tratados en esta investigación, cuidando la ética y profesionalismo 
de los colaboradores. 
¿Participa voluntariamente y da su conocimiento informado? 

 
Sí  No 

 
Para responder cada pregunta debe solo una de las siguientes opciones con una equis 
(x), considerando la siguiente escala para cada enunciado: 
 

Nunca  
(N) 

Casi nunca 
(CN) 

A veces  
(A) 

Casi siempre 
(CS) 

Siempre 
 (S) 

1 2 3 4 5 

 
 

 VARIABLE GESTIÓN DEL CAMBIO N CN A CS S 

 Dimensión 1: Descongelamiento 1 2 3 4 5 

1.- La empresa realiza diagnósticos con frecuencia 
en las áreas de trabajo.   

     

2.- Se aprueban planes de acción para alcanzar 
metas dentro de la organización. 

     

3.- La empresa realiza actividades de 
sensibilización en sus trabajadores. 

     

4.- Los jefes de área son capacitados para 
potenciar las habilidades de sus trabajadores. 

     

 Dimensión 2: Reemplazo 

5.- Los trabajadores están involucrados en la toma 
de decisiones de mayor complejidad de la 
empresa. 

     

6.- La empresa comunica las acciones del cambio 
para el crecimiento empresarial y personal. 

     

7.- La empresa realiza con frecuencia evaluaciones 
sobre el comportamiento del cambio. 

     

8.- Cada trabajador es evaluado por la empresa 
para evidenciar el cambio realizado. 

     



 
 

 Dimensión 3: Recongelamiento. 

9.- La empresa contribuye con estrategias para que 
los trabajadores acepten el cambio. 

     

10.-  La empresa proporciona información sobre la 
finalización de los procesos del cambio. 

     

11.- La empresa impulsa a sus trabajadores a 
conocer un nuevo nivel del comportamiento en 
sus funciones. 

     

 
¡Muchas gracias por su participación! 



 
 

Anexo 7: Cuestionario Desarrollo organizacional. 
 

Cuestionario  
Desarrollo Organizacional 

Estimado(a) colaborador(a) el presente cuestionario forma parte de una investigación, 
el objetivo del estudio es determinar la relación entre gestión del cambio y desarrollo 
organizacional en una empresa procesadora y exportadora de productos 
hidrobiológicos en Paita, Piura, 2022. Siendo su participación de forma anónima, 
asimismo; responder el cuestionario le tomara entre 15 a 20 minutos de su tiempo, 
marcando una de las siguientes opciones por pregunta: Nunca=1, Casi Nunca=2, A 
veces=3, Casi Siempre=4 y Siempre=5, cabe indicar que los datos obtenidos son 
únicamente para ser tratados en esta investigación, cuidando la ética y profesionalismo 
de los colaboradores. 
¿Participa voluntariamente y da su conocimiento informado? 

 
Sí  No 

 
Para responder cada pregunta debe solo una de las siguientes opciones con una equis 
(x), considerando la siguiente escala para cada enunciado: 
 

Nunca  
(N) 

Casi nunca 
(CN) 

A veces  
(A) 

Casi siempre 
(CS) 

Siempre 
 (S) 

1 2 3 4 5 

 
 

 VARIABLE DESARROLLO ORGANIZACIONAL N CN A CS S 

 Dimensión 1: Aspectos estratégicos 1 2 3 4 5 

1.- Las estrategias de innovación en los procesos 
liderada por los jefes permiten una ventaja 
competitiva para la empresa. 

     

2.- Los recursos materiales y aspectos estratégicos 
de la empresa contribuyen en la eficiencia de 
sus trabajadores. 

     

 Dimensión 2: Aspectos tecno-estructurales 

3.- La empresa realiza reuniones frecuentes de 
coordinación sobre los problemas y avances de 
sus funciones. 

     

4.- La empresa posee una sólida estructura interna 
que permite alinear sus funciones. 

     

5.- Las capacitaciones y retroalimentación recibida 
en la empresa contribuyen a la calidad en los 
procesos de administración. 

     

 Dimensión 3: Aspectos de recursos humanos 

6.- La empresa realiza evaluaciones de desempeño 
a los trabajadores. 

     



 
 

7.- La empresa tiene un sistema de recompensa 
basado en sus capacidades. 

     

8.- La empresa brinda oportunidades para que sus 
trabajadores desarrollen una línea de carrera. 

     

9.- El reconocimiento que ofrece la empresa con 
bonificaciones promueve el desarrollo de su 
carrera. 

     

 Dimensión 4: Intervención en el proceso 
humano 

     

10.- Los canales de comunicación (e-mail, whatsapp) 
son suficientes para intercambiar oportunamente 
información. 

     

11.- Las relaciones interpersonales en la empresa lo 
motivan. 

     

 
¡Muchas gracias por su participación! 

 



 

 
Anexo 8: Confiabilidad 

 
 

Tabla 10 Coeficientes del Alfa de Cronbach en los instrumentos 

      
Instrumento 

Alfa de 
Cronbach 

Nivel de 
confiabilidad 

Cuestionario Gestión del cambio 0,907 Alto 

Cuestionario Desarrollo organizacional. 0,840 Alto 

 

Interpretación: Se puede observar que los resultados del análisis de confiabilidad son 

de 0.907 puntos para la variable gestión del cambio y de 0.840 puntos para la variable 

desarrollo organizacional, y según la regla de los valores de Cronbach se determina 

que el instrumento es alto. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 9: SPSS 25.  
Prueba piloto 

 

 

 
 

 

 

 

 
 
 



 

 

Anexo 10: Resultados del coeficiente de Confiabilidad empleado  
Alfa de Cronbach 

Prueba piloto 
 
 

Gestión del Cambio 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 18 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 18 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,907 11 

 

Desarrollo Organizacional  

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 18 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 18 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,840 11 

 

 



 

Anexo 11: SPSS 25.  
Resultados obtenidos de encuesta empleada (vista de variables) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 12: SPSS 25.  
Resultados obtenidos de encuesta empleada (vista de variables) 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

Anexo 13: Regla de interpretación y prueba de normalidad 
 

Tabla 11 Regla de interpretación 

 

Valor Rho Significado 

-1.00 Correlación negativa perfecta. 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte. 

-0.75 Correlación negativa considerable. 

-0.50 Correlación negativa media. 

-0.25 Correlación negativa débil.  

-0.10 Correlación negativa muy débil. 

0.00 No existe correlación alguna entre variables. 

0.10 Correlación positiva muy débil.  

0.25 Correlación positiva débil. 

0.50 Correlación positiva media. 

0.75 Correlación positiva considerable 

0.90 Correlación positiva muy fuerte 

1.00 Correlación positiva perfecta 

Nota: Hernández et al. (2018, p.346) 

 

Prueba de Normalidad 

Criterio de decisión:  

H0 (hipótesis nula): Los datos de las variables siguen una distribución normal  

H1 (hipótesis alterna): Los datos de las variables no siguen una distribución normal 

Si Valor p< 0,05 se rechaza la hipótesis (H0) y se acepta (H1) 

Si Valor p>0.05, se acepta la hipótesis (H0) y se rechaza (H1) 

 

 

 

 

 



 

 
Anexo 14: Solicitud de autorización 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
Anexo 15: Carta de autorización 

 



 

 
Anexo 16: Reporte de turnitin 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 17: Evidencias de la aplicación de los instrumentos. 
 

Ilustración 1. Cuestionario aplicada área de exportaciones 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Ilustración 2. Cuestionario aplicada área de administración 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Ilustración 3. Cuestionario aplicada área de producción. 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ilustración 4. Cuestionario aplicada área de calidad. 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Ilustración 5. Cuestionario aplicada área de producto terminado. 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ilustración 6. Cuestionario aplicada área de almacén 
. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Ilustración 6. Cuestionario aplicada área de informática. 
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