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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general Determinar la relacion entre
la gestibn del cambio y compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa JC Astilleros, Chimbote — 2022, donde se planteé como hipétesis general:
Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del cambio y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022.
Asimismo, el tipo de investigacion fue aplicada, con disefio no experimental, de
corte transversal y el nivel como descriptivo correlacional; se utilizo la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Para contrastar el estudio, tener como
resultado de la Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnova, al ser la muestra
de estudio de 95 colaboradores, por lo que brinda como resultado que la
significancia es mayor a 0.05 en ambas variables. De esta manera, se acepta que
los datos presentan una distribucion normal por lo que se aplica la prueba de
correlacion paramétrica y se realizo la aplicacion del estadistico Coeficiente de
Correlacion de Pearson para los objetivos, donde se obtuvo como resultado 0.310
demostrando una correlacion positiva baja para el objetivo general, por lo que se
acepta la hipotesis alternativa “Existe relacion positiva y significativa entre la gestion
del cambio y el compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa JC
Astilleros, Chimbote — 2022, lo cual nos demuestra que al realizar variaciones en
la gestion del cambio en la empresa, ésta causara cambios en el compromiso
organizacional segun la percepcion de los colaboradores. Asimismo, se tiene p=
0,002 siendo menor a 0,05 por lo que detalla es que hay significancia entre las
variables. Entonces, como resultado final, se acepta la hipotesis alternativa; sin
embargo, existe una correlacion positiva baja entre las variables, es decir, que los
cambios en la gestién del cambio influyen de manera minima en el compromiso

organizacional.

Palabras clave: compromiso organizacional, gestién del cambio, comunicacion,

motivacion
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ABSTRACT

The present investigation had as a general objective to determine the relationship
between change management and organizational commitment of the workers of the
company JC Astilleros, Chimbote - 2022, where it was raised as a general
hypothesis: There is a positive and significant relationship between change
management and the organizational commitment of the workers of the company JC
Astilleros, Chimbote - 2022. In addition, the type of research was applied, with a
non-experimental, cross-sectional design and the level as descriptive correlational;
the survey technique was used and the questionnaire as an instrument. To contrast
the study, have as a result the Kolmogorov-Smirnova Normality Test, since the study
sample is made up of 95 collaborators, so it provides as a result that the significance
is greater than 0.05 in both variables. In this way, it is accepted that the data present
a normal distribution, so the parametric correlation test is applied and the application
of the Pearson Correlation Coefficient statistic for the objectives was carried out,
where the result was 0.310, demonstrating a low positive correlation. for the general
objective, for which the alternative hypothesis is accepted “There is a positive and
significant relationship between change management and the organizational
commitment of the workers of the company JC Astilleros, Chimbote — 2022”, which
shows us that when making variations in the management of change in the
company, it will cause changes in the organizational commitment according to the
perception of the collaborators. Likewise, there is p= 0.002, being less than 0.05,
which is why it details that there is significance between the variables. So, as a final
result, the alternative hypothesis is accepted; however, there is a low positive
correlation between the variables, that is, changes in change management have a

minimal influence on organizational commitment.

Keywords: organizational commitment, change management, communication,

motivation
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INTRODUCCION

Desde el afio 2020 que iniciaron las limitaciones por la pandemia del COVID-19, no
solo las interacciones sociales se vieron afectadas, también las laborales. En el
caso de las empresas dedicada a la construccion, reparacién, mantenimiento y
transformaciéon de estructuras navales y pesqueras (los astilleros) también tuvo
influencia el COVID-19. Cabe resaltar que los astilleros son gran ingreso econémico
e impacto social en los lugares que operan (Gomez, 2017). Asimismo, Fernandez
(2021) detalla que la pandemia permitié el auge de estas empresas puesto que se
ha retomado el interés mundial por el transporte maritimo y del sector pesquero,
gue buscan tener barcos mas eficientes. Por lo tanto, a pesar de que la pandemia
ha creado incertidumbre, para las empresas astilleros cred una oportunidad en
forma paralela; puesto que a nivel mundial crecid6 exponencialmente las
importaciones donde causo trabajo para la fabricacion, mejoras y mantenimiento de
estructuras navales y pesqueras. Con esto se quiere enfatizar que las empresas
emplearon la gestion del cambio con la nueva realidad, la pandemia, para permitir

el mantenimiento y crecimiento de las empresas.

Ademas, la gestion del cambio en las organizaciones se ha transformado en una
primacia para los gerentes; sin embargo, no dejar de considerar que es
extremadamente complejo al influir en personas y culturas. Por lo tanto, para el éxito
de las mismas debe ser importante la comunicacion dentro de la organizacion (Raja,
2016).

Para los astilleros, el 2022 ha tenido mucho movimiento por los mantenimientos de
bugues mundiales de contenedores inactivos (MundoMaritimo, 2022). Por lo tanto,
estos se adaptaron a los cambios provocados por la pandemia y crecieron con ella.
Asimismo, Zabala (2021) detalla el paso del Astillero Tandanor, el cual mantuvo su
actividad y facturé un 20% que el afio anterior; este acota que se logré gracias al
compromiso de los trabajadores (450 operarios) los cuales, frente al reto de la
pandemia, continuaron sus labores y mostraron mas empefio. Entonces, el estudio

del astillero internacional argentino es un claro ejemplo de que toda organizacién



se basa y crece por el personal, si tiene un compromiso con la empresa en entornos

desfavorables externos (como la pandemia) se esfuerzan.

Asi mismo, es necesario conceptualizar las variables de estudio para mejor
comprensién; de esta manera KPMG (s.f.) detalla que la gestion del cambio tiene
como motivo facilitar y apoyar a los colaboradores sobre los procesos de
transformacién y, ademas, que se implanten los cambios de manera exitosa para la
organizacion. De igual manera la ESAN BUSINESS (2019) conceptualiza a la
gestion del cambio como un transcurso delicado y complejo que no se debe realizar
sin un esquema, debe ser planificado y con metas definidas; asimismo, es de
fundamental valor que se trabaje en conjunto con los colaboradores ya que ellos
son los principales afectados de los cambios y no solo deben estar motivados,

también mentalizados a alcanzar las metas propuestas.

De igual manera, la variable compromiso organizacional es preciso conceptualizarlo
donde se tiene a los autores Avila y Pascual (2020) que lo definen como la conexion
del colaborador con las metas y valores de la empresa, en tal grado que también
conecta con las metas personales. Mientras que Contreras y Priscila (2018) acotan
gue esta variable es de suma importancia para el progreso continuo de la
organizacion puesto que debe tener el apoyo de los colaboradores, que son la parte
mas transcendental de la organizacion; donde su predisposicion al mejoramiento

logra que se cumplan las metas trazadas.

Por otra parte, el autor Segovia (2021) en su articulo detalla la disminucién de los
astilleros a nivel mundial en la ultima década, donde para el afio 2018 habia 970
astilleros y para el afio 2021 hay 780. Asimismo, esta disminucién tuvo como
causante el COVID-19 y de no haber estados preparados para los cambios que este
generd. Mientras Jiménez (2021) en la noticia que publicé detalla que, a raiz de la
crisis de suministros causado por la pandemia, las navieras aumentaron sus precios
de flete hasta un 500% y podian darse el privilegio de escoger a sus clientes. Sin
embargo, el area de logistica tuvo que adaptarse a la nueva realidad, donde su
planificacion debié ser mas anticipada; de igual manera sucedié para el area
comercial donde no se cerraba el precio a la salida del embarque, sino a la llegada

a destino, donde esto se debid por lo largo de la ruta (20 o 40 dias) y ocurren las



fluctuaciones de precios. En este sentido, los astilleros, que son las empresas que
brindan servicio de mantenimiento, reparacién y construccibn de maquinarias
navales (buques) y pesqueras, se ven afectadas por el aumento o disminucién de

los clientes que brindan servicios.

Ademas, el autor San Fernando (2022) en su articulo de la reunién “Digitalizacion
del sector Naval. Astillero 5.0 expuso la importancia actualmente de la
digitalizacion, especificamente del Programa de Fragatas F.110. Entonces en la
jornada se mostré la importancia de la innovacion digital y cultural en la
organizacion, especificando que no es una opcion, es una necesidad. Sin embargo,
también recalca la importancia del compromiso de los trabajadores para el éxito de
este, donde la empresa debe capacitarlos para los cambios presentes y futuros, por

lo que el factor humano es el primordial en cualquier rubro.

Entonces, el Perd no se vio ajeno a las implicaciones de la pandemia en el sector
naviero y pesquero, que son los principales clientes de los astilleros; por lo que la
Asociacion Peruana de Agentes Maritimos (2021) detalla que las empresas
navieras peruanas transportan el 90% de productos a nivel mundial. Por lo tanto,
no solo se afecta la economia del Peru, también el comercio. Entonces, los astilleros
gue realizan trabajos para los buques (ya sea por reparacion o mantenimiento)
afrontaron las problematicas restrictivas de la falta de presencia del personal, la cual
conlleva a retrasos en las labores, por ende, no cumplen los plazos previstos. Por
otro lado, tenemos al Astillero SIMA que recibi6 apoyo de la empresa Dohwa
Engineering, el cual brindé un estudio para la modernizacién (Watson, 2021).
Ademas, esta empresa acoplo el Sistema Integrado de Combate Kallpa el cual
permite fusionar los datos obtenidos por el sonar y sensores (Mejia, 2022).
Podemos apreciar que los astilleros importantes y mas grande del Perd han actuado
frente a los cambios externos; sin embargo, cabe estudiar el compromiso de sus

colaboradores para los cambios.

De esta manera, tenemos al autor Rojas (2020) en su estudio a la empresa SIMA
S.A. de tipo experimental, donde realiza el proceso de mejora de la inspeccion visual
de casco exterior y esto permite el aumento de productividad y eficiencia. Asimismo,

la implementaciéon se transmitié e involucré a todos los trabajadores mediante



capacitaciones de los nuevos métodos de trabajo. Finalmente, se concluye que
econémicamente disminuye los costos fijos en S/ 5,198.00 y los costos variables
una disminucion de S/1,550.82. Asimismo, aumenta la productividad de 54% a 69%
mientras que disminuye el tiempo estandar de 269 minutos a 197 minutos.
Finalmente se incrementara la eficacia de 85% a 91%, todo esto es posible por el

compromiso de los colaboradores para las nuevas metodologias y capacitaciones.

El mundo, con pandemia o no, siempre se encuentra en constantes cambios por lo
gue las empresas y sus colaboradores deben estar dispuestos a adaptarse a ellos
y crecer juntos; por lo que este estudio trata de mostrar la gestion del cambio de las
empresas y el compromiso de los colaboradores, puestos que gracias a ellos la

organizacion marcha en crecimiento, se mantiene y crece.

En tal sentido, se realiza el estudio al Astillero JC S.A., la cual es una de las
empresas del GRUPO CAVENAGO, ésta tiene el RUC 20165009925 y presenta
actividad econdmica desde 1993 en el mercado peruano; ademas con direccion
fiscal Av. Antonio Miroquesada Nro. 449 Dpto. 1204 donde su instalacion principal
es en Chimbote con direccion Avenida Los Pescadores Mza. C Lote 3 Z.I. Gran
Trapecio. Esta empresa ofrece el servicio de alquiler de maquinaria pesada
(retroexcavadoras, excavadoras, mini cargadores, cargadores frontales, volquetes
y martillos hidraulicos). Sin embargo, su principal actividad es el servicio de metal
mecanica siendo la reparacion, mantenimiento y construccion de embarcaciones
pesqueras y equipos en fabricas (harina de pescado, aceite, conserva, entre otros).
Asimismo, también brinda el servicio de asesoramiento en ingenieria de proyectos

navales, obras civiles, sanitarias e industriales (Grupo Cavenago, s.f.).

Esta empresa, al igual que la mayoria de las empresas del mercado mundial, sufrid
impactos por la pandemia; por lo que esta investigacion describe y analiza la gestién
del cambio que cuenta; ademas, del compromiso de los colaboradores con la
organizacion frente a los cambios dados. Entonces la accion de esta empresa frente
a los cambios fue que realizé la disminucién de puestos en sus respectivas areas
con procesos que se automatizaron como reemplazo o apoyo para el colaborador.
Sin embargo, a pesar de que la funcién de la automatizacién es ser un apoyo, se

presentaron casos donde los colaboradores no se adaptan a ella y mostraron



desgano, tardanzas, comentarios negativos, entre otros. De esta manera, con el
estudio se pretende describir y evaluar la gestion del cambio y compromiso
organizacional de los trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote — 2022.

De acuerdo con la problematica antes descrita, se plantea la siguiente interrogante:
¢ Qué relacion existe entre la gestion del cambio y compromiso organizacional de

los trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote - 20227

La importancia del trabajo de investigacion es que permitid que se detalle mas
informacién de las variables puesto que no hay muchos estudios que relacionen
ambas variables y menos en el rubro de esta empresa; se considera importante
porque sirve de apoyo para futuros investigadores, considerando que desde el afo
2020 a nivel mundial, hubo un cambio drastico para todas las empresas por el
cambio provocado por la pandemia COVID-19. Entonces, es sustancial para
mostrar la gestion de cambio y como esta se relaciona con el compromiso de los

colaboradores de la organizacion.

Asimismo, este estudio tiene beneficio social porque contribuye al conocimiento de
las caracteristicas de la gestion del cambio y del compromiso organizacional, puesto
la sociedad se basa en las empresas ya sea por generadoras de trabajo o recepcién
de bienes/servicios; por lo tanto, es beneficioso para la sociedad conocer porque
como parte extrinseca o intrinseca (colaboradores) de la empresa pueden apoyar y

ayudar al cambio.

En lo tedrico, esta investigacion proporciond informacion importante sobre las
variables para futuros investigadores ya sean de pregrado o postgrado; esta
informacioén brinda antecedentes, teorias, conceptos, dimensiones e indicadores;
recopilando informacién por otros autores e informacion planteada por la autora de

esta investigacion.

Tiene una justificacion metodoldgica puesto que la presente investigacion permitio
conocer la complejidad y la problematica que representa para muchas
organizaciones y que son temas concernientes a los profesionales respecto a su
carrera. La presente indagacion parte de teorias propias de las variables que

necesitan conocer los conceptos basicos para el compromiso organizacional y la



gestion del cambio, con eso ser apoyo, base y agilizadores en la empresa proxima

a laborar y agilizadores en los cambios.

Finalmente, el estudio tiene como objetivo general de Determinar la relacion entre
la gestibn del cambio y compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022. Ademas, tiene como objetivos especificos
tales como Identificar la gestion del cambio de los trabajadores de la empresa JC
Astilleros y de Determinar el compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa JC Astilleros. De igual manera los objetivos especificos correlacionales
siendo Establecer la relacién entre la gestion del cambio con el compromiso afectivo
de los trabajadores de la empresa JC Astilleros. Ademas, de Evaluar la relacion
entre la gestion del cambio con el compromiso de continuidad de los trabajadores
de la empresa JC Astilleros. Y, finalmente, Identificar la relacion entre la gestion del
cambio con el compromiso normativo de los trabajadores de la empresa JC

Astilleros.

La investigacion plantea como hipotesis de investigacion Hi: Existe relacion positiva
y significativa entre la gestion del cambio y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022. Mientras que también
cuenta con la hipoétesis nula Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la
gestion del cambio y el compromiso organizacional de los trabajadores de la
empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022



MARCO TEORICO

El marco tedrico de la investigacion estd conformado por tres (03) partes, siendo los
antecedentes, las bases tedricas y las bases conceptuales.

En primer lugar, inicio el estudio con los detalles de los antecedentes con motivo de
mejorar la investigacion por lo que se describié y analizé estudios previos realizados

por otros autores a nivel internacional y nacional.

El autor Gutiérrez (2021) realiz6 el estudio de las instituciones educativas media y
general en la Parroquia Bartolomé de las Casas en el estado de Zulia, Venezuela;
donde plante6 como busqueda el de establecer la relacién entre el cambio y el
compromiso organizacional; por lo que el estudio fue descriptivo, correlacional y no
experimental. Asimismo, fue una poblacion de 62 colaboradores de la Unidad
Educativa Las Piedras utilizando como recoleccién de datos a la encuesta y como
herramienta al cuestionario con la escala de Likert. Concluyendo con la
investigacion que el personal muestra apertura a los cambios y un alto porcentaje
de compromiso con la organizacion; sin embargo, detalla un bajo porcentaje de
pertenencia. Finalmente, el estudio concluye con el coeficiente de correlacion de
Pearson con +1, indicando que estan positivamente interrelacionados ambas

variables, el crecimiento es en conjunto.

Asimismo, el autor Turner (2017) realiza el estudio con objetivo de analizar el
impacto de la gestion del cambio en el comportamiento de los empleados de la
oficina administrativa de una universidad del Sur de Estados Unidos por lo que este
estudio se basé del modelo de gestion del cambio de Kotter. Esta investigacion fue
cualitativa, transcendental, con herramienta la entrevista y con muestreo intencional
de 11 empleados. Los resultados mostraron al inicio, un impacto positivo del
personal hacia la gestion del cambio; sin embargo, denotd la falta de capacitacion,
falta de valoracién, poca comunicacion. Por lo tanto, el analisis mostré que la
gestion del cambi6 en el comportamiento de esta poblacién, muestra necesaria la
participacion activa de los colaboradores, es decir, hacerlos parte desde el inicio en

la gestién del cambio.



Por otro lado, el investigador Kokas (2016) en su estudio tuvo como objetivo
determinar el desemperio y la gestion del cambio de gobiernos locales en Uganda,
donde se estudiaron como muestra a 12 instituciones. Asimismo, utilizd
metodologia tanto cualitativa como cuantitativa y es de disefio transversal donde
utilizé el cuestionario, entrevistas y revision de documentos y los instrumentos de
recoleccion de datos seran un cuestionario auto administrado, entrevista guia y guia
de revisién documental. Entonces, obtuvo como resultado que la gestion del cambio

tiene una relacion positiva significativa con el desempefio.

De igual manera, Kiplelei (2016) estudio el efecto de la gestion del cambio en el
desempefio organizacional, teniendo como muestra a 100 colaboradores de las 5
principales empresas de medio de Kenia. El estudio fue de disefio cuantitativo y
utilizaron la encuesta como herramienta el cuestionario. Por lo tanto, el estudio
concluye que la gestion del cambio sera positivo y llegara a ser una ventaja

competitiva si se enfoca en su personal.

En esa misma linea, el autor Kemunto (2020) en su estudio tuvo como finalidad
describir el efecto de la gestion del cambio en el desempefio organizacional en la
Oficina de Proyectos de las Naciones Unidas y Servicios (UNOPS), Nairobi - Africa.
Asimismo, fue una investigacion descriptiva con una poblacion de 121
colaboradores y una muestra de 93, utilizando como herramienta de recoleccion de
datos al cuestionario. Este estudio concluye que existe relacion significativa entre
la cultura y el desempefio organizacional, donde la cultura es formada por las
influencias externas; con ese motivo del nivel de importancia de la gestion del

cambio porgue permite reaccionar al entorno cambiante.

Igualmente, Barnett (2020) en su estudio para analizar la comprensién de la gestion
del cambio por parte de los colaboradores en la industria bancaria, teniendo como
empresa de estudio a Ecobank Ghana Limited, London. De esta manera, fue un
estudio de método cualitativo con método de recoleccion de datos al cuestionario
semiestructurado que fue aplicado a 39 empleados de la empresa. Por lo tanto,
concluyen que los colaboradores no se sienten involucrados con el cambio, habia
miedo, inquietud y duda por su parte; sin embargo, no estaban en contra de los

cambios.



Por otro lado, Fuentes et al. (2020) detallan en su estudio a los hospitales publicos
de Colombia y Venezuela el objetivo general de analizar el compromiso
organizacional como estrategia para implementar cambios. Ahora bien, la
investigacion fue descriptiva, no experimental y de muestreo intencional siendo en
Colombia el ESE Hospital Nuestra Sefiora de Remedios del municipio Riohacha-La
Guajira y en Venezuela el Hospital Universitario de Maracaibo del municipio
Maracaibo-Zulia, siendo un total de 64 colaboradores. Asimismo, la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y la herramienta el cuestionario de 48 items y
utilizando la escala de Likert. Finalmente se obtuvo como resultados que el
porcentaje de compromiso organizacional en ambos hospitales son altos, ademas
de mostrar un bajo porcentaje de resistencia al cambio. Por lo tanto, se concluye
afirmando el involucramiento de los colaboradores en los procesos de cambios, esto

favoreciendo al proceso.

La investigacion de Toledo (2018) se plante0 el objetivo de determinar la afectacion
de la gestion del cambio en el compromiso organizacional de los colaboradores de
la empresa BPC - Huaraz en el afio 2016, de acuerdo con eso la investigacion es
explicativo-descriptivo, no experimental y transversal; cuya poblacion fue de 48
trabajadores. Asimismo, para la recopilacion de datos se utilizé la encuesta cuyo
instrumento fue el cuestionario utilizando la escala de Likert. Este concluye que la
gestion del cambio influye significativamente en el compromiso organizacional, a
excepcion de su dimension de confort; pero las dimensiones negacion, resistencia
y proceso de exploracion influyen positivamente y significativamente en la variable

compromiso organizacional.

Los autores Ramirez y Purisaca (2019) en su estudio a la empresa Servicios
Logisticos de Courier del Perd en Bellavista-Callao planteé la busqueda de
establecer la relacion de la gestion del cambio y el compromiso organizacional, por
lo que la investigacion fue descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y de
disefio no experimental. Asimismo, la muestra probabilistica estratificada fue de 103
empleados con la técnica utilizada siendo la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Asimismo, la prueba de Rho Spearman es de r=0,720 demostrando

una alta correlacion positiva entre ambas variables.



Los investigadores Pajar y Tueroconza (2020) en su estudio a la Superintendencia
Nacional de Salud de Santiago de Surco en el aflo 2020 tuvo como objetivo
determinar la relacién entre el compromiso organizacional y la gestion de cambio;
donde esta investigacion fue descriptivo correlacional, transversal y no
experimental. Asimismo, utilizé la técnica de encuesta y como instrumento al
cuestionario. De tal manera, la muestra fue por seleccién intencionada
considerando a 60 unidades que conforman la ISIPRESS (Intendencia de
Supervision de Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud). Finalmente, los
resultados concluyen que hay una relacion significativa; mientras el compromiso (en
sus 3 dimensiones continuidad, afectivo, y normativo) permiten a la organizacion
mayor eficacia en las técnicas del cambio, es decir, hay una relacion positiva

significativa.

A causa de la falta de investigaciones con ambas variables, gestion de cambio y
compromiso organizacional, se presentaron estudios con una de las variables para

ampliar el estudio.

Sandoval et al. (2021) estudia la eficacia de la gestion del cambio de 211 empresas
de Tungurahua en Ecuador, la cual tiene como finalidad identificar los factores que
influyen en la eficacia de estos; se realiza utilizando la metodologia cuantitativa y
descriptiva, con la encuesta como técnica de recoleccion de datos y con el
cuestionario como herramienta. Este estudio tuvo como conclusiones que tiene 2
factores principales que permiten la eficacia de la gestion del cambio siendo el
compromiso y la necesidad de cambio tanto en la comunicacion, motivacion y

participacion.

Okemba (2018) realiza el estudio con el objetivo de determinar el impacto de la
gestion del cambio en el éxito de una organizacion, de esta manera utilizé 4 modelos
siendo la de Lwein, McKinsey 7S, Kooter y la de Kunler-Ross. Asimismo, fue un
estudio cualitativo usando las técnicas de entrevistas y observaciones. Ademas,
como herramienta se utilizé el cuestionario abierto. De esta manera, se estudiaron
02 instituciones que prefirieron el anonimato por lo que se concluye que para el éxito
de la gestion del cambio se necesita el apoyo total de los colaboradores, siendo

adecuados la planificacion y el tiempo de implementacion.
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Sung y Kim (2021) en su estudio con objetivo de determinar el efecto de la gestion
del cambio en la innovacion organizacional, teniendo como variable independiente
a la gestion del cambio y la variable dependiente a la innovacién organizativa donde
utilizaron como método de andlisis la encuesta. Asimismo, si no se lleva una gestion
del cambio efectivo, los miembros pueden tener una critica negativa y el aumento
al rendimiento sera dificil. Entonces se obtuvo como resultado que las relaciones

entre ambas variables tienen un efecto positivo correlacional.

Flevian (2017) realiz6 el estudio con el objetivo de determinar el efecto de la gestion
del cambio en la planificacion de Recursos empresariales en las oficinas de la
Naciones de Nairobi (UNON), donde se bas6 en 3 teorias la de Kurt Lewin, de
McKinsey y la de Kotter; ademas, se utilizo el cuestionario a una muestra de 146
funcionarios de la entidad. Asimismo, concluyd que hay una relacion significativa

positiva entre ambas variables.

Vargas y Machiaco (2020) compromiso organizacional del personal con y sin hijo
en una empresa industrial en La Paz, Bolivia; siendo un estudio de método
descriptivo comparativo y transversal, siendo no experimental, cuya muestra fueron
183 colaboradores. Asimismo, el trabajo se gui6 de la teoria de Allen y Meyer, donde
concluy6 que el grado de compromiso organizacion en colaboradores con hijo es

positiva y significativamente mayor que en el personal sin hijos.

Franco (2018) realiz6 la investigacion a una empresa industrial de Ancén, Peru, con
el objetivo de determinar la correlacion entre la motivacién laboral y el compromiso
organizacional; de esta manera el estudio fue no experimental, cuantitativo y
utilizaron el cuestionario de Meyer y Allen. De esta manera, concluyen que hay una
correlacién positiva y significativa entre ambas variables, es decir, a mayor

motivacion, mayor compromiso organizacional.

Anchelia-Gonzales et al. (2021) en su estudio de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, tipo correlacional y transversal, donde recolectaron los datos
mediante la encuesta con la herramienta del cuestionario, la cual utilizaron como
muestra a 88 personal administrativo y logistico de instituciones educativas en Lima

con el objetivo de determinar la correlacion entre el compromiso organizacional y la
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gestion administrativa. Entonces, concluyen que existe una relacion positiva y
significativa, es decir, a mejor gestion administrativa, mayor aumento del
compromiso organizacional en sus tres dimensiones (afectivo, continuo y

normativo).

Bejarano et. al. (2022) en su estudio con el objetivo de analizar la influencia de la
gestion escolar en el compromiso organizacional de los profesores de dos Red
Educativa de Puente Piedra — Perd, siendo un estudio cuantitativo, transversal,
correlacion, no experimental, utilizando el cuestionario a 158 docentes. Este estudio
concluye que el compromiso organizacional se ve influenciado por la administracion
y organizacion de las escuelas. De esta manera, en relacion con la investigacion de
esta autora la cual estudia el compromiso organizacional se puede inferir que esta

variable se ve afectado por la gestion de la organizacion.

De esta manera, gracias a las investigaciones previas, se puede inferir una

correlacion directa entre las variables de estudio.

La segunda parte de este capitulo son las bases tedricas, donde se desarrolla una

base tedrica para mejor comprension de cada variable.

Granados (2020) detalla a la variable “gestidon del cambio” enfocandose en el autor
Kurt Lewin que traza la teoria de campo donde especifica que existen elementos en
el ambiente de un individuo/grupo que establecen la situacion, pudiendo ser
energias motivadoras o inhibidoras; por lo tanto, con esa base nace el modelo de
cambio que consta de tres (03) fases: descongelamiento, cambio y congelamiento.
Lewin acota que para que se puedan llevar a cabo los 3 cambios debe cumplir
ciertos escenarios como identificar los errores, definir la situacién presente y definir

las metas.

La primera etapa, descongelamiento, es necesario para involucrar a los
colaboradores en el cambio, se debe mostrar las malas practicas y, con eso, mostrar
la necesidad del cambio. Asimismo, en esta fase también debe motivarse al
personal para lograr el cambio propuesto, de mejoramiento. Asimismo, este cambio
nace por dos (02) motivos, ya sea proactivos o reactivos a la situacion presente.

Cabe enfatizar la importancia de esta fase, puesto que debe involucrarse y
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motivarse al personal para el cambio, ellos son la base de toda organizacién. La
segunda fase es la del cambio, conocida también como el movimiento, en esta se
debe tener claro los nuevos procesos, formacién, metodologia, valores y actitudes
gue se implementaran en el proceso. Cabe enfatizar que este proceso es largo
donde lleva mucho esfuerzo y tiempo; donde no todos los colaboradores estan
abiertos a los cambios, en especial los que se veian beneficiados con el estado
anterior. En tal sentido, el liderazgo es de vital importancia para brindar la
comunicacion, motivacion y apoyo, de igual manera, son importantes para la
evaluacién de beneficios, de no ser positivo, se debe analizar las causas y redisefiar

la estrategia (Granados, 2020).

La tercera y ultima fase es la del congelamiento, también llamado estado de
equilibrio, para el triunfo de esta es de vital importancia la fase del cambio (segunda
fase) puesto que se plantea y aplica las normas, culturas y estructura en toda la
organizacion, por supuesto detallando que el cambio varia en las variantes
secciones de la organizacion, no es lo mismo en el area administrativa como en la
de produccion. Ademas, esta Ultima fase es reforzar la participacion, la
responsabilidad y el buen humor de los colaboradores. Entonces, lo que se busca
es evitar caer en comportamientos anteriores al cambio, por lo tanto, propone
estimulos que generen un comportamiento de confianza como premios, esto
permitira acelerar el proceso. De igual manera, los cambios se deben ver desde la

Alta Gerencia, como cultura basada con el ejemplo (Pico, s.f.)

Finalmente, Kurt Lewin detalla que mucho depende el éxito del cambio, el nivel de
persuasion, liderazgo y motivacion influido en los colaboradores; ademas, debe
mostrarse en todo el proceso que los cambios seran beneficiosos para todos los

aspectos de la organizacion (Granados, 2020).

Asimismo, Montoya (2014) detalla al a variable compromiso organizacional que se
basa en la teoria de Allen y Meyer los cuales detallan que esta variable de estudio
es el nivel de conexidon entre el colaborador y la organizacion, y de esta manera
influyen en las decisiones de continuar o alejarse de la entidad. De esta manera,
determinan que existen tres (03) dimensiones: compromiso afectivo, compromiso

continuo y compromiso normativo.
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La primera dimensién, compromiso afectivo, es el vinculo emocional de los
colaboradores con la empresa, su deseo de permanecer en ella; por lo tanto, es
este vinculo que mantiene y/o promueve que los colaboradores se inclinen a
trabajar para el beneficio de la empresa y disfruten haciéndolo. La segunda
dimensién, compromiso continuo, se enfoca en lo econdmico, siendo una
motivacion extrinseca, ya que se basa en lo que recibe el colaborador ya sea dinero
u otra recompensa,; por lo tanto, acotan que el colaborado estd comprometido con
la organizacién por los beneficios que no estd dispuesto a perder. La tercera
dimensién, compromiso normativo, lo relacionan con la obligacion del colaborador
en pertenecer a la empresa como una obligaciébn, mas que un querer; también lo

relacionan a las normas sociales y la lealtad hacia ella (Montoya, 2014).

La tercera parte del marco tedrico son las bases conceptuales, donde se detall6

cada variable con su concepto, dimensiones e indicadores.

La autora Contreras (2018) define a la variable gestion del cambio como cambios
diarios en la empresa, siendo aprendizaje constante, innovacion y motivacion al
pensamiento; definitivamente con énfasis en cumplir las metas organizacionales
propuestas. Asimismo, plantea como objetivo que los colaboradores se identifiquen
y sientan compromiso con la organizacion; siendo para esto necesario la
capacitacion del personal para enfrentar los retos, nuevos procesos, nuevos

cambios, enfrentar nuevas crisis, entre otros.

Sandoval (2014) detalla a la gestion del cambio con dos aspectos importantes
siendo el cambio planeado y el cambio emergente, siendo uno planeado con
anticipacion mientras que el otro es una reaccion rapida a situaciones no esperadas.
Por lo tanto, detalla que la gestién del cambio es importante en toda organizacion
al estar expuesto a entornos cambiantes, por eso motivo toda organizacién debe
tener una cultura flexible, mantener la innovacién y el pensamiento propio.
Entonces, al estar en una dinamica constante de cambio, la Alta Gerencia deben
ver a futuro, desarrollar nuevas habilidades, culturas y procesos para poder

sobrevivir y crecer.
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Ruiz et al. (s.f.) detalla a la gestidon del cambio como una labor compleja y continua
donde hay 3 factores esenciales (estructura, personas y reforzamiento). Entonces
todo nace de la necesidad del cambio influido por factores externos, donde se debe
diagnosticar, planificar, implementar, controlar y evaluar todo el proceso. De igual
manera, enfatiza los principales actores o factores que haran exitosa la gestion del
cambio en la organizacién siendo: la comunicacion, cultura, liderazgo, fijacion de

objetivos, medir el rendimiento, aprendizaje, reconocimiento y recompensas.

Con lo expuesto se concluye que la gestion del cambio se da por iniciativa o
reaccién a situaciones externas de la organizacion; asimismo, es totalmente
necesario las dimensiones de estructura, personas y el reforzamiento; donde para
gue pueda la gestion ser exitosa, los colaboradores deben sentirse parte del

proceso, tanto en informados como escuchados.

De esta manera la primera dimension es la estructura donde se enfoca a los
colaboradores mostrando el por qué de la necesidad del cambio, es decir, el
diagnostico de la necesidad del cambio, siendo como base el liderazgo y trabajar

de la mano con la fijacion de los objetivos del cambio.

La segunda dimension es el personal, donde luego diagnosticar y plantear los
objetivos, se implementa la capacitacion al personal, el aprendizaje constante para
poder enfrentar los nuevos cambios, generando la innovacion y motivando al
personal para que sean parte del cambio. Asimismo, la parte esencial es la
comunicacion de todo el proceso para que los colaboradores se relacionen y se

sientan parte de cambio.

La tercera etapa, reforzamiento, es ver los resultados mediante las actitudes de los
colaboradores, revisar las metas trazadas y reforzarlas, finalmente reconocer y

recompensar a todos los que con impetu han ayudado al proceso.

Para lograr el estudio de la actual investigacion, se define a la variable compromiso
organizacional de acuerdo con lo sefialado por Meyer y Allen (1991), la cual la
definen como la vinculacién entre el colaborador y la organizacion y que es

importante para la decision de continuar o retirarse de la empresa. Asimismo,
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expresan 3 fases para el estudio de esta variable siendo el compromiso afectivo, el

de continuidad y el normativo (Montoya, 2014).

De esta manera, el compromiso afectivo se debe considerar el sentir del
colaborador tanto sentimiento de pertenencia, satisfaccion y el vinculo que siente
con la empresa. Mientras que el compromiso de continuidad es considerado mas la
necesidad del colaborador para permanecer en la organizacion ya sea por medios
econdémicos, reconocimiento o beneficios adicionales. Como ultimo, el compromiso
normativo, es considerado como la deber del colaborador de perseverar en su
estadia en la empresa ya sea por la inversién realizada en él (capacitaciones,
cursos, entre otros) o por agradecimiento y lealtad a la oportunidad de tener un
trabajo ahi.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion de tipo basica, también llamada investigacién pura, teérica o
dogmatica debido a que solo origina marco teérico y busca incrementar
conocimientos (Hernandez et al., 2014). En el presente caso es de aumentar
conocimientos sobre las variables de estudio, gestion del cambio y compromiso

organizacional.

3.1.2. Disefio de investigacion

Hernandez et al. (2014) detalla al estudio descriptivo con motivo de detallar las
caracteristicas, eventos, sintomas y otros detalles de lo que se pretende
estudiar, es decir, recolectar informacion; asimismo, tienen como meta compilar
las incidencias de las modalidades o niveles de una o mas variables en una
determinada poblacion. Ademas, el estudio de método cuantitativo busca
consolidar la informacion, basandose en investigaciones previas; por lo tanto,

busca afianzar las creencias y establecer patrones para la poblacién.

Por lo tanto, el presente estudio es descriptivo y cuantitativo porque describié

cada variable, detall6 caracteristicas de cada una.

La investigacién no experimental significa observar fendmenos tal cual se dan
en su entorno natural y estudiarlo, es decir, no se genera ninguna situacion sino
se observa lo existente (Hernandez et al., 2014). Entonces, esta investigacion

es no experimental, se observaron ambas variables sin manipularlas.

Un estudio correlacional busca conocer el grado de relacion de la asociacion de
dos (02) o mas conceptos (Hernandez et al.,, 2014). Por lo tanto, esta
investigacion busco determinar el grado de relacion entre gestion del cambio y

compromiso organizacional.

Hernandez et al. (2014) detalla que la investigacién es transversal cuando

recolecta informacién o datos en un momento Unico, es decir, describe las
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3.2.

variables en un momento dado, siendo en este caso la investigacion fue del afio
2022.

Variables y operacionalizacién

Hernandez et al. (2014) define a la variable como una propiedad que puede
oscilar de la cual esa variacion puede observarse, mediarse y experimentar (de
ser requerido); asimismo, pueden ser seres vivos, objetos, hechos o
fendmenos, la cual varian sus valores puesto que depende del nivel de estudio.
Asimismo, la operacionalizacion se basa en la definicion conceptual y

operacional de las variables de estudio.

Este estudio descriptivo-correlacional tiene dos (02) variables, la gestion del
cambio y al compromiso organizacional, donde se busc6é medir el grado de

relacion entre ambos.

De esta manera, la definicion conceptual de la variable gestion del cambio
detalla a esta como una labor compleja y continua donde hay 3 factores
esenciales (estructura, personas y reforzamiento). Entonces todo nace de la
necesidad del cambio influido por factores externos, donde se debe
diagnosticar, planificar, implementar, controlar y evaluar todo el proceso Ruiz et
al. (s.f.). De igual manera, para la variable compromiso organizacional tenemos
a Meyer y Allen (1991) la definen como la vinculacién entre el colaborador y la
organizacion y que es importante para la decision de continuar o retirarse de la
empresa. Asimismo, expresan 3 fases para el estudio de esta variable siendo

el compromiso afectivo, el de continuidad y el normativo (Montoya, 2014).

Por otro lado, se tiene la definicion operacional de la variable gestion del cambio
donde se medira con la técnica de encuesta y a través de un cuestionario
disefiado en escala ordinal de tipo Likert. Se produce por medio de las
dimensiones estructura, personas y reforzamiento; para que ésta sea exitosa,
los colaboradores deben sentirse parte del proceso, tanto en informados como
escuchados. Mientras que el compromiso organizacional se estudiara utilizando
como instrumento el cuestionario estandarizado de Meyer y Allen, el cual ha

sido disefiado en escala ordinal de tipo Likert. Este instrumento mide el
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3.3.

compromiso organizacional a través de la relacion del colaborador con la
organizacion, ya sea por su compromiso afectivo, continuo (necesidad) y

normativo.

Asimismo, los indicadores para cada variable que permiten medirlas segun las
dimensiones, asi pues, de esta manera en el caso de la gestién del cambio son
once (11) indicadores siendo: sintomas de la necesidad de cambio, tipo y nivel
de liderazgo percibido, fijacion de objetivos, valoracion de la capacitacion,
oportunidad de aprendizaje constante, nivel de innovacion, Tipo y grado de

motivacion, flujo y tipo de comunicacion.

Por otro lado, para la variable del compromiso se utiliza el estandarizado por
Allen y Meyer.

Finalmente, la escala de medicion para utilizar en ambas variables es la ordinal
y se utilizo la escala de Likert para las opciones de respuestas denotando de 1
en la opcion Totalmente en desacuerdo hasta 5 que refleja la opcion Totalmente

de acuerdo.

Poblacion
3.3.1. Poblacion

La poblacién es el grupo de objetivos que tienen las caracteristicas de estudio,
dificilmente se puede estudiar a la poblacion por ser un numero extenso
(Hernandez et al., 2014). Por lo que es este caso la poblacién de estudio son
los colaboradores de la empresa JC Astilleros en el 2022 y que contd con 125

colaboradores en total.

3.3.2. Muestra

La muestra es un subgrupo de la poblacion de la cual se recoge datos para la
realizacion del estudio. Ademas, la muestra probabilistica significa que todos
los elementos de la poblacion tienen la posibilidad de ser escogidos para el
estudio y el muestreo al azar significa que las personas de estudio fueron
escogidas de casualidad, es decir, sin ninguna caracteristica base de eleccion.

En este caso, la muestra fue de 95 colaboradores.
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3.4.

3.5.

3.3.3. Muestreo

En este estudio es muestreo probabilistico y escogidos al azar, el calculo se
muestra a detalle en el anexo 6.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica es la manera de registrar datos en forma sistemética previamente
validados y contar con un analisis de fiabilidad del instrumento a utilizar; donde
la encuesta es un medio de la investigacién cuantitativa en la que se
recopilacion de datos, donde solo se recoge la informacion. Asimismo, la
herramienta, el cuestionario, corresponde al grupo de preguntas de las
variables a medir. Entonces ésta es una de las técnicas mas usada, permite
enunciar un conjunto de preguntas de acuerdo sobre las variables. Lo
beneficioso de esta técnica es que se puede emplear en todo tipo de variable.
Asimismo, existen las preguntas cerradas y abiertas, que se determinaran su

uso dependiendo del estudio (Hernandez et al., 2014).

En este estudio se emple6 como técnica de investigacion la encuesta y como

instrumento el cuestionario en escalamiento de tipo Likert.

Los instrumentos de recojo de datos, los cuestionarios, seran validados por tres
(03) expertos de la materia en cuestion. Ademas, para la confiabilidad de los
instrumentos se utilizara el coeficiente de Alfa de Cronbach para medir el tipo
de consistencia de confiabilidad de cada instrumento de recoleccioén de datos,
por lo que los valores oscilan entre 0 y 1, mientras mas se aproxime al 1, mayor
es la fiabilidad de cada item del instrumento. Teniendo como resultado que
existe una alta FIABILIDAD en el instrumento de recoleccion de datos que se

ha construido siendo de 0.933 (Ver Anexo 3).

Procedimientos

Se obtuvo la carta de autorizacién de la empresa JC Astilleros S.A. para que la
autora realice el estudio en su organizacién. Luego, se revisaron los
instrumentos y se procedieron con la validacion de tres (03) expertos. El tercer

paso, se aplicaron los instrumentos en la muestra. El cuarto, se sistematizaron
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3.6.

3.7.

los datos en el programa SPSS v21. Quinto paso, en el procesamiento de
analisis de los datos se utilizaron las tablas y cuadros estadisticos simples y
doble entrada. Sexto paso, el andlisis de datos permitié brindar los resultados y
la contrastacion con la hipétesis planteada.

Métodos de andlisis de datos

De acuerdo con los resultados que se obtuvo, se realiz6 el analisis de los
resultados que se realizé a través de diversas pruebas empleando estadistica
e inferencial. Por lo que se realizé la Prueba de normalidad y con eso se
determin6 que ambas variables tienen distribucion normal puesto que la
significancia de ambas son 0.200, es decir, mayor a 0.05; considerando la

prueba de Kolmogorov-Smirnov.

El procesamiento de los resultados se realizo con el apoyo del programa SPSS

v21 y de Microsoft Excel para la tabulaciéon de tablas.

Aspectos éticos

Siguiendo el cédigo de ética de la Universidad César Vallejo se consideraron 4
principios siendo el primero la justicia puesto que se dara trato igualitario a todos
los colaboradores, sin exclusidon alguna. Como segundo principio, probidad que
consiste en dar informacién fehaciente y fidedigna tanto en el analisis como en
los resultados. El tercer principio es el respeto a la propiedad intelectual puesto
gue se cita a todos los autores que brindaron apoyo directa e indirectamente
con el presente estudio, se realizé mediante el cumplimiento de las citas de las
Normas APA 7ma Edicion. El cuarto y ultimo principio es la transparencia de la

informacion, analisis y resultados.

21



RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de la percepcion de la gestion del cambio

Niveles Frecuencia  Porcentaje

Alto 65 68,4
Regular 29 30,5

Bajo 1 1,1

Total 95 100,0

Nota: La tabla 1 fue elaborada con la informacion de la bases de datos
empleando el Software SPSS v21, la cual muestra el nivel de percepccion de la
gestion del cambio de la empresa JC Astilleros de la ciudad de Chimbote
mostrando que el 68.4% de los colaboradores perciben la gestion del cambio de
la empresa como un nivel alto, el 30.5% lo percibe como un nivel regular;
mientras que el 1.1% de los colaboradores perciben la gestion del cambio en un

nivel bajo.
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Tabla 2

Nivel de la percepcién del compromiso organizacional

Niveles  Frecuencia Porcentaje

Alto 50 52.6
Regular 43 45.3

Bajo 2 2.1

Total 95 100.0

Nota: La tabla 2 elaborada con la informacién de la bases de datos empleando
el Software SPSS v21, muestra el nivel de percepccion del compromiso
organizacional de la empresa JC Astilleros de la ciudad de Chimbote por lo que
detalla que el 52.6% de los trabajadores perciben el compromiso organizacional
como un nivel alto, el 45.3% lo percibe como un nivel regular; mientras que el
2.1% de los colaboradores perciben el compromiso organizacional en un nivel

bajo.
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Prueba de Normalidad
Tabla 3

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Gestion del cambio .072 95 ,200°
Compromiso
.052 95 ,200°

organizacional

Nota: La tabla 3 elaborada con la informacion de la bases de datos empleando
el Software SPSS v21, se realizo la prueba de Normalidad donde se considero
la de Kolmogorov-Smirnova puesto que la muestra de estudio fue mayor a 50,
por lo que brinda como resultado que la significancia es mayor a 0.05 en ambas
variables. De esta manera, se acepta que los datos presentan una distribucion
normal por lo que se aplica la estadistica paramétrica. Entonces, debido a que
las variables son de naturaleza cualitativas, medidas en una escala ordinal, se

sugiere la aplicacion del estadistico Coeficiente de Correlacion de Pearson.
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Prueba de la hipétesis alternativa
Tabla 4

Relacion entre la gestion del cambio y el compromiso organizacional

Gestion del Compromiso
cambio organizacional
Correlacion de
1 ,310™
Gestion del Pearson
cambio Sig. (bilateral) .002
N 95 95
Correlacion de
,310" 1
Compromiso Pearson
organizacional Sig. (bilateral) .002
N 95 95

Nota: La tabla 4 permite mostrar los resultados que existe una correlacion
positiva baja entre las variables de gestion del cambio y compromiso
organizacional, esto es de acuerdo al cuadro de interpretacion de la escala donde
del 0,2 a 0,39 es correlacién positiva baja (Ver Anexo 10). Por lo tanto, el valor
obtenido “0,310” esta dentro de ese rango. Entonces para concluir con la
interpretacion de la correlacion de Pearson en este caso significa que los
cambios en la gestidn del cambio va a influir de manera baja al compromiso
organizacional. De igual manera, tenemos el nivel de significancia de 0,05 se
utiliza como el limite de significancia donde si el valor p es <0,05, se rechaza la
hipétesis nula de que no hay diferencia entre las medias y concluimos que si
existe una diferencia significativa. De esta manera, siendo 0,002 el valor obtenido
, < 0,05, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la Hi: Existe relacion positiva y
significativa entre la gestion del cambio y el compromiso organizacional de los

trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022.
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Tabla 5

Relacién entre la gestién del cambio y el compromiso afectivo

Gestion del Compromiso
cambio afectivo
Correlacioén 1 121
de Pearson
Gestion del
cambio Sig. (bilateral) 244
N 95 95
Correlacién 121 1
de Pearson
Compromiso
afectivo Sig. (bilateral) 244
N 95 95

Nota: En la tabla 5 se muestran los resultados que permiten evidenciar que existe
una correlacion positiva muy baja entre la gestion del cambio y el compromiso
afectivo, esto es de acuerdo al cuadro de interpretacion de la escala donde del
0,01 a 0,19 es correlacién positiva muy baja (Ver Anexo 10). Por lo tanto, el valor
obtenido “0,121” esta dentro de ese rango. . Entonces para concluir con la
interpretacion de la correlacion de Pearson en este caso significa que los
cambios en la gestion del cambio va a influir de manera baja al compromiso
afectivo. De igual manera, tenemos el nivel de significancia es mayor que 0,05,
siendo 0,244, entonces se aprueba la hipotesis nula. En este caso, no hay
correlacion entre la gestion del cambio y el compromiso afectivo, es decir, el
cambio en la gestion del cambio no afecta en ningun aspecto a la dimension de

compromiso afectivo.
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Tabla 6

Relacién entre la gestién del cambio y el compromiso de continuidad

Gestion del Compromiso de
cambio continuidad
Correlacién 1 283"
de Pearson
Gestion del
cambio Sig. (bilateral) .006
N 95 95
gorFr)eIamon 283" 1
Compromiso e Fearson
de . )
continuidad Sig. (bilateral) .006
N 95 95

Nota: En la tabla 6 se muestran los resultados que permiten evidenciar que existe
una correlacion positiva baja entre las variables de gestion del cambio y
compromiso de continuidad, esto es de acuerdo al cuadro de interpretacion de la
escala donde del 0,2 a 0,39 es correlacion positiva baja (Ver Anexo 10). Por lo
tanto, el valor obtenido “0,283” esta dentro de ese rango. Entonces para concluir
con la interpretacion de la correlacion de Pearson en este caso significa que los
cambios en la gestion del cambio va a influir de manera baja al compromiso de
continuidad . De igual manera, se tiene el 0,006 del valor obtenido de nivel de
signficancia , <0,05, por lo que se acepta que Existe relacion positiva y
significativa entre la gestion del cambio y el compromiso de contiuidad de los
trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022. Sin embargo, cabe
efatizar que esta relacion positiva es baja, es decir, que toda medida en la gestion

del cambio afecta en un nivel minimo al compromiso de continuidad.
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Tabla 7

Relacién entre la gestién del cambio y el compromiso normativo

Gestion del Compromiso
cambio normativo
Correlacioén 1 357"
de Pearson
Gestion del
cambio Sig. (bilateral) .000
N 95 95
Correlacién 357" 1
de Pearson
Compromiso
normativo Sig. (bilateral) .000
N 95 95

Nota: La tabla 7 permite exponer los resultados de evidenciar que existe una
correlacion positiva baja entre las variables de gestion del cambio y compromiso
normativo, esto es de acuerdo al cuadro de interpretacion de la escala donde del
0,2 a 0,39 es correlacion positiva baja (Ver Anexo 10). Por lo tanto, el valor obtenido
“0,357” esta dentro de ese rango. Entonces para concluir con la interpretacion de la
correlacion de Pearson en este caso significa que los cambios en la gestion del
cambio va a influir de manera baja al compromiso normativo. De igual manera, se
tiene como valor de significancia a 0, < 0,05, por lo que se acepta que EXxiste relacion
positiva y significativa entre la gestion del cambio y el compromiso normativo de los
trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote — 2022. Sin embargo, de igual
manera que en la tabla 6, las decisiones en la gestién del cambio afecta en un nivel

minimo al compromiso normativo.
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DISCUSION

En la presente investigacion se buscé determinar la relacion de la gestiéon del
cambio con el compromiso organizacional de los trabajadores para ello se
selecciond para estudiar a la empresa JC Astillero de la ciudad de Chimbote.
Asimismo, se trabajé con una muestra de 95 trabajadores donde se aplicaron
encuestas de cada variables a éstos, en el cual los resultados encontrados fueron
trabajados en el programa estadistico SPSS v21 y en Microsoft Excel.

Para el primer objetivo especifico “Identificar la gestion del cambio de los
trabajadores de la empresa JC Astilleros”, en la tabla 1 se encontr6 que el nivel
de percepcion de los colaboradores de la empresa JC Astilleros muestra que el
68.4% de los trabajadores perciben la gestion del cambio de la empresa como
un nivel alto, el 30.5% lo percibe como un nivel regular; mientras que el 1.1% de
los colaboradores perciben la gestion del cambio en un nivel bajo. Estos
resultados muestran que un gran porcentaje de los colaboradores perciben de
manera positiva la gestion del cambio. Por lo que se concluye que, al ser
percibido de manera positiva, la gestion del cambio tiene una alta aceptacion por
los colaboradores por lo que no ponen obstaculos para su realizacion, estan

aptos al cambio, contribuyen y dan recomendaciones.

Asimismo, para su constatacion con otros autores, se detalla al autor Kiplelei
(2016) donde estudid el efecto de la gestion del cambio en el desempefio
organizacional y concluye que la gestion del cambio sera positivo y llegara a ser
una ventaja competitiva si se enfoca en su personal. Otro estudio es el de Kokas
(2016) donde busco determinar la relacion del desempefio con la gestion del
cambio de gobiernos locales en Uganda; por lo que obtuvo como resultado que
la gestién del cambio tiene una relacion positiva significativa con el desempefio,
es decir, la gestion del cambio es un ente influenciador en las organizaciones.
Por otro lado, con los resultados de la exploracion que tiene un alto grado de
aceptacion por los colaboradores, se puede relacionar con el concepto de Ruiz
et al. (s.f.) que detalla a la gestién del cambio como una labor compleja y continua
donde hay 3 factores esenciales (estructura, personas y reforzamiento); entonces

para el triunfo de la variable gestion del cambio tiene como factor importante a

29



las personas, su estructura en la organizacion y el reforzamiento de los cambios

mediante la comunicacion, liderazgo, aprendizaje y reconocimiento.

De esta manera, apoyandose con los estudios anteriores y el concepto de la
variable, gracias a Ruiz et. al., se interpreta que la gestion del cambio es positiva,
es favorable y que necesita de los colaboradores, asi como se encuentra en el

estudio actual realizado.

Para el segundo objetivo especifico “Determinar el compromiso organizacional
de los trabajadores de la empresa JC Astilleros”, en la tabla 2 se detalla el nivel
de percepcion del compromiso organizacional por lo que detalla que el 52.6% de
los trabajadores perciben el compromiso organizacional de la empresa como un
nivel alto, el 45.3% lo percibe como un nivel regular; mientras que el 2.1% de los
colaboradores perciben el compromiso organizacional en un nivel bajo. Estos
resultados permiten inferir que un gran porcentaje de los colaboradores perciben
de manera positiva al compromiso organizacional, es decir, ven el compromiso
de la empresa de manera como fuerte, que los colaboradores se sienten ligados
a la empresa.

De esta manera, para relacionarlo con otras investigaciones, esta el estudio de
Franco (2018) a una empresa industrial de Ancon en Perd cuyo motivo fue
determinar la relacién entre el compromiso organizacional y la motivacion laboral;
la cual concluye que hay una correlacion directa y significativa entre ambas
variables, es decir, a mayor motivacion, mayor compromiso organizacional.
Entonces, este antecedente brinda un sustento a los resultados interpretados del
objetivo especifico 2 que concluye que el nivel de percepcién del compromiso
organizacional se mantiene en alto y regular porcentaje cuando hay factores

importantes como la motivacion.

Otro elemento importante es su conexion con lo teérico, donde tenemos al autor
Montoya (2014) que expone el compromiso organizacional de Meyer y Allen, que
detallan que este es la conexion entre el personal y la organizacion ya sea
emocional, continuo o normativo; asi que por un lado se observa el compromiso
continuo expuesto en la investigacion de Vargas y Machiaco (2020). Por eso se

interpreta que el compromiso organizacional es importante y necesario en la
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empresa, y por ende, debe ser positivo, debe haber una relacion fuerte entre el
colaborador y la empresa.

Finalmente, al hablar de compromiso organizacional se habla de las personas,
de sus sentimientos, cultura, valores hacia la empresa; y estos estan

influenciados por acciones de la organizacion.

Para el tercer objetivo especifico “Establecer la relacion entre la gestion del
cambio con el compromiso afectivo de los trabajadores de la empresa JC
Astilleros”, en la tabla 5 se revelan los resultados que existe una correlacion
positiva muy baja con el valor obtenido “0,121” del coeficiente de Pearson lo cual
significa que los cambios en la gestion del cambio va a influir de manera baja al
compromiso afectivo. De igual manera, tenemos el nivel de significancia de
0,244; entonces se aprueba la hipotesis nula el cual es que no hay correlacion
entre la gestion del cambio y el compromiso afectivo, es decir, el cambio en la
gestion del cambio no afecta en ningun aspecto a la dimensiéon de compromiso
afectivo. Con estos resultados se concluye que las variaciones a la gestion del

cambio no afecta al compromiso afectivo.

Sin embargo, en relacién con el estudio de Pajar y Tueroconza (2020) a la
Superintendencia de Salud de Santiago de Surco — Peru, donde concluyen que
el compromiso en sus 3 dimensiones (continuidad, afectivo, y normativo) tiene
una relacion positiva significativa con las técnicas del cambio, éstas permiten a

la organizacion mayor eficacia en las técnicas del cambio.

Por otro lado, tenemos que el compromiso afectivo es el vinculo emocional del
personal con la organizacion y, en el presente estudio, se pudo determinar que
la alteracion en factores de la gestion del cambio no afecta al compromiso
afectivo de los colaboradores hacia la organizacion. Entonces, no existe una

influencia de una variable sobre la otra.

Para el cuarto objetivo especifico “Evaluar la relacion entre la gestion del cambio
con el compromiso de continuidad de los trabajadores de la empresa JC
Astilleros”, donde en la tabla 6 se muestran los resultados que permiten

evidenciar que existe una correlacion positiva baja por el valor obtenido de
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“0,283” del coeficiento de Pearson. De igual manera, se tiene el 0,006 del valor
obtenido de nivel de signficancia por lo que se acepta que Existe relacion positiva
y significativa entre la gestion del cambio y el compromiso de contiuidad de los
trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022. Sin embargo, cabe
enfatizar que esta relacion positiva es baja, es decir, que toda medida en la

gestion del cambio afecta en un nivel minimo al compromiso de continuidad.

Por otro lado, tenemos a los autores Vargas y Machiaco (2020) que al estudiar
el nivel de compromiso organizacional del personal con o sin hijos, donde se
basan también en la teoria de Meyer y Allen en esta variable; este estudio
concluye que el grado de compromiso en trabajadores con hijo es positiva y
significativamente mayor que en el personal sin hijos; debiendose al nivel de

responsabilidad personal financiera.

No obstante Meyer y Allen conceptualizan al compromiso de continuidad como
la necesidad del colaborador para permanecer en la empresa, siendo

reconocimientos, medios econdmicos u otros beneficios.

En conclusion, con el presente estudio, podemos determinar que siendo la
influencia baja o minima de la gestion del cambio en el compromiso de
continuidad; entonces los cambios ya sean en la gestion del cambio o en los
reconocimientos personales, incentivos economicos u otros aspectos del

compromiso de continuidad no se ven afectados unos con otros.

Para el quinto objetivo especifico “ldentificar la relacion entre la gestién del
cambio con el compromiso normativo de los trabajadores de la empresa JC
Astilleros”, en la tabla 7 expone la existencia de una correlacién positiva baja ya
que el valor obtenido “0,357” en el coeficiente de Pearson. De igual manera, se
tiene como valor de significancia a 0, por lo que se acepta que Existe relacion
positiva y significativa entre la gestion del cambio y el compromiso normativo de
los trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote — 2022. Sin embargo,
significa que los cambios en la gestion del cambio va a influir de manera baja o
minima al compromiso normativo. Siendo asi, se conecta con el estudio del autor
Gutiérrez (2021) que estudio a instituciones educativas en Venezuela; donde

busco la relacion entre el cambio y el compromiso organizacional, y concluy6 que
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a pesar de haber un alto porcentaje de compromiso en la organizacion, hubo un
bajo porcentaje de pertenencia. Entonces, con el concepto de Meyer y Allen que
consideran el compromiso normativo como el sentimiento de obligacion de

pertenecer a la organizacion ya sea por agradecimiento u otros factores.

Entonces con lo expuesto, apoyandose en el antecedente de estudio y en el
concepto de Meyer y Allen, la relacion entre la variable gestion del cambio y la
dimensién de compromiso normativo es baja, es decir, las variaciones en la
gestion del cambio de la empresa afectan muy poco o nula al compromiso
normativo. Por lo tanto, el sentimiento de pertenencia del colaborador con la
empresa no se ve afectado en alta medida por las gestiones o variaciones del

cambio.

Para el objetivo general “Determinar la relacién entre la gestion del cambio y
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa JC Astilleros,
Chimbote — 2022” en la tabla 4 muestra que existe una correlacién positiva baja
por el valor obtenido “0,310” del coeficiente de Pearson. De igual manera,
tenemos el nivel de significancia siendo 0,002 el valor obtenido por lo que se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipoétesis alternativa “Existe relacion
positiva y significativa entre la gestién del cambio y el compromiso organizacional

de los trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote — 2022”.

De esta manera, para la contrastacion del estudio, tenemos el estudio de Toledo
(2018) que buscéd determinar la influencia de la gestibn del cambio en el
compromiso organizacional de los trabajadores de la empresa BPC de Huaraz —
Perua afio 2016, la cual concluye que la gestion del cambio influye positivamente
alta y significativamente en la variable compromiso organizacional. Ademas, los
autores Ramirez y Purisaca (2019) en su estudio a la empresa Servicios
Logisticos de Courier del Peru en Bellavista-Callao con objetivo de establecer la
relacion de la gestion del cambio y el compromiso organizacional tuvo como
resultado con la prueba de Rho Spearman de r=0,720 demostrando una alta

correlacién positiva entre ambas variables.

Para finalizar, a pesar de los estudios anteriores mencionados que muestran una

relacion positiva alta y significativa entre ambas variables, en esta investigacion
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la relacion si es positiva y significativa pero es positiva baja, es decir, que toda
decisién que tiene que ver con la gestion del cambio, poco o nada afecta al

compromiso organizacional.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera: Existe una relacién positiva baja entre las variables de estudio;
asimismo, la influencia de la gestién del cambio en el compromiso organizacional
es baja, es decir que, al realizar variaciones en la gestion del cambio en la
empresa, ésta no causara grandes cambios en el compromiso organizacional

segun la percepcion de los colaboradores.

Segunda: Hay un alto porcentaje de los participantes de la empresa que tienen
un nivel alto y regular de la percepcion de la gestion del cambio en la empresa,
gueriendo decir, que no se oponen a ella, lo reciben de manera buena y con

apertura.

Tercera: Existe un alto porcentaje de los trabajadores que tienen un nivel alto y
regular de la percepcion del compromiso organizacional, queriendo decir, que
consideran que el compromiso organizacional es buena, aceptable, hasta

agradable, desde su punto de vista.

Cuarta: Segun el estudio de la relacion del compromiso afectivo y la gestion del
cambio se determina que existe una relacion positiva muy baja con un coeficiente
de Pearson de 0,121, es decir, que las variaciones en la gestién de cambio afecta
de manera muy baja al compromiso afectivo. Reafirmando esto, se tiene que el
nivel de significancia es 0,244, donde se aprueba la hipotesis nula que no hay

relacion entre la variable y el compromiso afectivo.

Quinta: De acuerdo con la investigacion de la relacion de la dimension
compromiso de continuidad y la variable gestion del cambio, existe una
correlacién positiva baja con un coeficiente de Pearson de 0,283; entonces la
gestion del cambio tiene una afectacion al compromiso de continuidad baja, es
decir, cambios en la variable influye en baja proporcién al compromiso afectivo.
De igual manera, se tiene que el nivel de significancia es 0,006, donde se rechaza

la hipétesis nula y que si hay relacion entre la variable y la dimensién.

Sexta: El estudio de la relacién entre el compromiso normativo y la gestion del

cambio, existe una correlacién positiva baja con un coeficiente de 0,357;
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entonces la gestion del cambio tiene una afectacion al compromiso de
continuidad baja, es decir, cambios en la variable influye en baja proporcion al
compromiso normativo. Por lo tanto, se tiene que el nivel de significancia es 0,000
la cual es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis nula; entonces se

concluye que si hay correlacion entre la variable y la dimension.

Séptima: Al tener la hipétesis alternativa (Hi) la cual es “Existe relacion positiva
y significativa entre la gestién del cambio y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote — 2022”; siendo como
palabras esenciales “positiva y significativa” considerando la tabla 4 donde
detalla que existe una correlacion positiva baja entre las variables de gestion del
cambio y compromiso organizacional. Con este motivo se quiere resaltar la falta
de grado alto en el nivel de relacion, si bien es cierto, la hipétesis alternativa
detalla que la relacion es positiva y significativa; luego de realizado el estudio se
determina que la relacion si es positiva pero es baja. Entonces se quiere resaltar
ese punto, que la relacion entre la variable gestion del cambio y compromiso

organizacional si existe pero es baja.

Octava: Cabe considerar que el nivel de significancia de 0,05 se utiliza como el
limite, donde si el valor p <0,05 concluye que se rechaza la hipétesis nula. De
esta manera, siendo 0,002 el valor obtenido en la tabla 4 donde se estudia el
objetivo general, se cocnluye que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la Hi:
Existe relacion positiva y significativa entre la gestion del cambio y el compromiso

organizacional de los trabajadores de la empresa JC Astilleros, Chimbote - 2022.

Novena: Entonces para reafirmar que la relacion entre ambas variables es
positiva pero baja, se detalla el coeficiente de correlacion de Pearson cuyo valor
obtenido fue de 0,310 donde esta considerado en el rango de 0,2 a 0,39 que es
correlacién positiva baja. Asi pues, de este modo, se confirma que la relacion
existe pero es baja, es decir, las decisiones o variaciones en la gestion del cambio

afecta poco o nada en el compromiso organizacional.
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VIl

RECOMENDACIONES

Primero: se sugiere al jefe del area de RRHH de la empresa que debe promover
la intervencién de los trabajadores en las actividades de la empresa y con eso
lograr el deseo de ser parte de la organizacion, al sentirse escuchados. En ese
sentido, los lideres deben estimular que aumente el apego emocional de los
trabajadores hacia la organizacidn puesto que ese sentir permitira que ellos estén

mas predispuestos y colaboradores con la gestion del cambio.

Segundo: se recomienda a la Alta Gerencia de JC Astilleros considerar la
implementacion de estrategias que garanticen el compromiso para que estos se
sientan competentes y parte importante en la empresa; de esa manera, ayuden
y apoyen en todo el proceso de gestion del cambio, es decir, crear estrategias de

lealtad.

Tercero: se propone a los jefes de cada area de la organizacion reformar las
condiciones de trabajo que se obtienen de las evaluaciones a los colaboradores,
es decir, es necesario que el ambiente sea armonioso y comodo la cual permita
al colaborador trabajar eficazmente. Por lo tanto, al sentirse valorado en el
cuidado del clima laboral donde se encuentre, asimilara y, hasta apoyara, los

cambios que se desarrollen.

Cuarto: se recomienda a los jefes de area y Alta Gerencia de la organizacion en
estudio, de ser comunicativos, transparentes y moralmente éticos. Con lo
mencionado, los empleados se comprometeran a cumplir con los nuevos
protocolos y procesos que se establezcan en todo el desarrollo de la gestion del

cambio.

Quinto: se recomienda a la Gerencia como propuesta para elevar el compromiso
organizacional de la empresa JC Astillero realizar reuniones anuales de
integracion. Ademas, dejar de lado la modalidad autoritaria de trabajo, no solo
deben informarse de las decisiones de Gerencia, debe explicar, comunicar y
hacer participe a los colaboradores de ello. También realizar cuestionarios de
satisfaccion laboral trimestral por areas y con los resultados debe haber

retroalimentacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Autorizacion de la empresa JC Astilleros

‘l‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: 'RUC: '
"JC ASTILLEROS S.A. 20165009925 ‘ 1]

Nombre del Titular o Representante legal ]
Nombres y Apellidos: ' DNI:
HUMBERTO MANUEL DE LAS CASAS DAVILA 32739179

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en ef articulo 7°, literal " del Cédigo dé® Etica en
/ Investigacién de la Universidad César Vallejo 7, autorizo [ X |, no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
“Nombre del Trabajo de Investigacién S
GESTION DEL CAMBIO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
ABAJADORES DE LA EMPRESA JC ASTILLEROS, CHIMBOTE — 2022
' del Programa Académico: B R
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS - MBA
" Autora: . ' DNI:
| Alexis Gwendoline Beltran Cruzado 46149835

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion serd alojada en el Repositorio
Institucional de ka UCV, la misma que sera de acceso abierlo para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

—
Chimbote, 11 de octubre de 2022: -
N ASTlLLEROS S.AC

R e

(%) Cédigo de Erca en levestigacion de a Uniersdad Cosar Valeo-drticulo 7%, Mured “ 17 Para difusdir o publicar los resultacos de un

M“WummmmthhWaMoumn*dmm
: in. Por sllo,

WMmmhm&mnhmammnmmuwkhmllud
necesario describlr sus carecteristicas.




Anexo 2. Célculo de la muestra de estudio

Para el calculo de tamafio de muestra cuando el universo es finito, es decir

contable y la variable de tipo categorica:

__ N*zlp*g
d**(N-1)+Z2*p*q

b

Donde:
e n = Tamafio de muestra buscado
e N = Total de la poblacién
e Za= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
e p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)
e (=1-p(eneste caso 1-0.05=0.95)

e d = precision

En el caso de estudio, se consideran:

e N=125
e Za=1.962
e p=50%
e (=50%
e d=5%
n= 125* 1.962* 0.05 * 0.95 =95

0.052* (125 — 1) + 1.962*0.05 * 0.95

Entonces la muestra para este estudio es de 95 colaboradores.



Anexo 3. Célculo del Alpha de Cronbach de la variable gestion del cambio, utilizando Microsoft Excel

Para el calculo de la Alpha de Cronbach se utilizo la siguiente formula: K Y o : Alfa de Cronbach
i

o = 1- k : Niumero de items
k - 1 VC

V;: Varianza de cada item

V,: Varianza del total

Asimismo, se utiliz6 como muestra a 15 colaboradores para la aplicacion de la misma. Por lo tanto, se realiz6 esta formula el

Microsoft Excel:

Sujeto [ ltem1 | ltem2 | Item 3 | Item4 | ltem5 | ltem 6 | Item 7 | Item 8 | ltem 9 |ltem 10| Item 11 |ltem 12| ltem 13| ltem 14 [Item 15 |ltem 16| ltem 17| ltem 18| Item 19 |ltem 20| ltem 21| Item 22 |Item 23| ltem 24| ltem 25 | Item 26| ltem 27| ltem 28 | TOTAL
51 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 4 4 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 68
52 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 69
53 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 65
54 a a 3 4 3 3 a 4 3 4 3 a 3 3 3 4 a 3 3 3 4 4 a a 4 4 4 a 101
55 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 79
56 5 3 3 5 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 3 3 4 117
57 5 5 4 5 1 4 5 3 5 4 3 4 3 3 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 114
58 2 3 3 2 4 2 4 4 5 1 1 5 2 2 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 83
59 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 108
510 2 2 2 2 3 2 4 5 4 3 3 3 2 2 3 4 4 3 2 3 4 4 4 3 2 3 3 3 84
511 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 2 2 3 104
512 4 4 5 4 2 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 3 4 111
513 4 3 4 5 3 5 5 4 3 5 5 4 4 4 5 5 3 3 4 3 5 5 4 4 4 1 1 2 107
514 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 2 2 4 3 3 4 5 5 5 4 2 2 2 2 3 101
515 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 3 4 4 4 5 5 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 93

Varianza 1.53 1.18 1.36 1.69 0.65 1.07 1.17 3L 1.45 1.63 1.32 0.76 0.89 0.78 0.73 0.60 0.73 0.78 1.04 1.04 1.05 1.00 0.67 1.02 1.05 1.05 1.00 0.92 291.17
k= 28
Vi=  29.793 Por lo tanto, lo que significa que existe una alta FIABILIDAD en el instrumento de recoleccién de datos que se

- L]

Vi= 29117 ha construido siendo de 0.933, muy cercano a 1.

o= 0.933




Anexo 4. Fichatécnica de instrumento para media la variable gestidn

del cambio

|. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Identificar la gestion del cambio de los trabajadores de la empresa JC

Astilleros
I[I. DATOS INFORMATIVOS

Nombre del Instrumento:

Encuesta sobre la Gestion del

cambio

Técnica e Instrumento del Autor

Autor:

Lugar:

Forma y Fecha de aplicacion:
Administrado a:

Tiempo de Aplicacion:
Objetivo:

Margen de Error:

Observacion:

Encuesta / Cuestionario

Lic. Beltran  Cruzado  Alexis
Gwendoline

Chimbote

Individual / octubre 2022
Colaboradores de JC Astilleros

18 minutos
Determinar la relacion entre la
gestion del cambio y compromiso
organizacional de los trabajadores
de la empresa JC Astilleros

5%

Conformada por 3 dimensiones
(Estructura organizacional,
personas Yy reforzamiento) y 28
items. La encuesta fue elaborada

para la presente investigacion

Medicién de la variable:

Para poder medir el nivel de la variable Gestién del Cambio se evaluara

mediante el total de las respuestas de los 28 enunciados, dando los

siguientes valores:

Valoracién
Alto=1
Regular =2

Bajo =3

Intervalos
(103 — 140)
(66 — 102)
(28 — 65)



Estimado (a) colaborador de la empresa JC Astilleros, con el presente
cuestionario pretendo recopilar informacion respecto a la GESTION DEL
CAMBIO por lo que solicito su colaboracion respondiendo a todas las

Anexo 5. Cuestionario para medir a la gestién del cambio

afirmaciones. Asimismo, el cuestionario es anénimo

Instrucciones: A continuacién se presentan una serie de afirmaciones
relacionadas con su centro laboral. Siguiendo sus propios sentimientos
acerca de la compafiia para la que trabaja, exprese su grado de acuerdo o
desacuerdo con cada una de las frases. Marque con una (X) segun considere

cada uno de los enunciados detallados a continuacion.
Datos Generales:

Género: Femenino () Masculino ()

Estado Civil: Soltero () Casado () Divorciado ()
Viudo ()

Edad: 18a25afios() 26a35afios() 36a45anos()

46 a55afios () Mas de 56 afios ( )

Detalles:
Marque con una (X):

1. Totalmente en desacuerdo (TD)
2. En desacuerdo (D)

3. Nidesacuerdo ni de acuerdo (I)
4. De acuerdo (A)

5. Totalmente de acuerdo (TA)

Ejemplo:

1. Lea atentamente las siguientes afirmaciones
2. No existe respuesta buena ni mala ()

NO

ITEMS

D

TA

La empresa en su proposito de ser mejor realiza algunos cambios
en su estructura organizacional

La empresa se preocupa por hacer sentir al personal la
necesidad del cambio como una filosofia organizacional

La estructura organizacional de la empresa es apropiada para

3 lograr el cambio en la empresa.

4 |Los jefes de la empresa son comprensivos y permisivos

5 | Los superiores son inflexibles.

6 Los jefes son lideres innatos y por excelencia que se preocupan
por el personal de la empresa
Los objetivos de la empresa estan claramente definidos vy

7 |comunicados y son flexibles acordes a las circunstancias que
afronta la empresa.

8 Como trabajador alineo mis objetivos personales, cada vez que

los organizacionales varien.




La capacitacion constante es de vital importancia para adaptarse

9 a los cambios

10 Las capacitaciones brindadas han estado orientados a los
cambios implantados en la organizacion.

11 Estoy satisfecho(a) con las capacitaciones ya que me ha
ayudado a contribuir al cambio de la organizacion.

12 Una politica de la organizacién, frente al cambio, es que los

colaboradores deben estar en constante aprendizaje.

La empresa inculca e incentiva el aprendizaje en los
13| colaboradores para poder afrontar exitosamente los cambios
previstos.

La empresa brinda cursos para el crecimiento profesional de los
14 | colaboradores adecuandose a la preparacion para contribuir y
apoyar los cambios organizacionales

La empresa incentiva la creatividad y el pensamiento divergente

15 , :
para ser un apoyo en los cambios ha realizarse.

La organizacion, ante los cambios a realizarse, permiten a los

16 ) . . :
colaboradores brindar ideas creativas e innovadoras.

En la empresa, ante la realizacion de un cambio previsto, se
17 |motiva al personal paulatinamente para la funcion de dicho
cambio

Existe una filosofia de cambio en la organizacion y eso motiva a
18| mis compafieros y a mi a comprometernos a dicha
transformacion de la organizacion

19 | Me siento motivo por contribuir en el cambio de la organizacion.

Ante un cambio previsto, la comunicacion fluye por todos los

20" . T
niveles de la organizacion

Los directivos de la empresa utilizan diferentes de comunicacion

21 :
para que todo el personal asuma como suyo el cambio.

El personal maneja la informacion de forma clara y oportuna de

22 . :
acuerdo con los cambios a implementar.

Luego del cambio realizado, la cultura organizacional ha

23 continuado positiva.

Me siento contento (a) con la manera en como se han realizado

24 los procesos del cambio.

Me siento positivo (a) y colaborador (a) con los cambios que se

25 ) N
han realizado en la organizacion.

La empresa refuerza el cambio mediante reuniones mensuales
26 |para escuchar las opiniones y recomendaciones de los
colaboradores

Cuando se realizan cambios en la organizaciéon estos van
27 |acompafados con un tipo de recompensa por el compromiso
asumido.

La empresa reconoce al personal que se adecua y apoya los

28 cambios.

Muchas gracias por tomarse el tiempo para completar la encuesta con total
sinceridad.




Anexo 6. Fichatécnicade instrumento para media la variable

compromiso organizacional

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Identificar la gestion del cambio de los trabajadores de la empresa JC

Astilleros

. DATOS INFORMATIVOS

Nombre del Instrumento:

Escala de Compromiso
Organizacional - OCQ

Técnica e Instrumento del Autor
Autor:

Lugar:

Forma y Fecha de aplicacion:
Administrado a:

Tiempo de Aplicacion:

Objetivo:

Margen de Error:

Observacion:

Encuesta / Cuestionario

Meyer y Allen (1991)

Chimbote

Individual / octubre 2022
Colaboradores de JC Astilleros

10 minutos

Determinar la relacion entre la
gestion del cambio y compromiso
organizacional de los trabajadores
de la empresa JC Astilleros

5%

Conformada por 3 dimensiones
(compromiso afectivo, compromiso
de continuidad y compromiso
normativo) y 18 items. La encuesta

fue elaborada por Meyer y Allen

Medicién de la variable:

Para poder medir el nivel de la variable Compromiso Organizacional se

evaluara mediante el total de las respuestas de los 28 enunciados, dando

los siguientes valores:

Valoracién
Alto=1
Regular =2

Bajo =3

Intervalos
(67 — 90)
(42 — 66)
(18 — 41)



Anexo 7. Cuestionario para medir el compromiso organizacional de Allen y
Meyer (1991)

Estimado (a) colaborador de la empresa JC Astilleros, con el presente cuestionario
pretendo recopilar informacion respecto a su COMPROMISO ORGANIZACIONAL
por lo que solicito su colaboracion respondiendo a todas las afirmaciones.
Asimismo, el cuestionario es anénimo

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas
con su centro laboral. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafia
para la que trabaja, exprese su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de
las frases. Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados
detallados a continuacion.

Datos Generales:

Género: Femenino () Masculino ()
Estado Civil: Soltero () Casado () Divorciado () Viudo ()
Edad: 18a25afios() 26a35afios() 36a45anos()

46 a55afios () Mas de 56 afos ( )

Detalles:

Marque con una (X):
1. Totalmente en desacuerdo (TD)
2. En desacuerdo (D)
3. Nidesacuerdo ni de acuerdo (I)
4. De acuerdo (A)
5. Totalmente de acuerdo (TA)

Ejemplo:
1. Lea atentamente las siguientes afirmaciones
2. No existe respuesta buena ni mala ()

N° ITEMS DD | I | A|TA

1 Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto
gue por necesidad.

Una de las principales razones por las que continto
2 | trabajando en esta compafiia es porque siento la
obligacion moral de permanecer en ella.

3 Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi
empresa.

Una de las razones principales para seguir
4 trabajando en esta compafiia, es porque otra
empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones
gue tengo aqui.




5 Aunque tuviese ventajas con ellos, no creo que
fuese correcto.

6 Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa
considerando todo lo que me ha dado.

- | Esta empresa tiene un gran significado personal
para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir
8 | otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar esta empresa.

9 Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque
me siento obligado con toda su gente.

10 Me siento como parte de una familia en esta
empresa.

11 Realmente siento como si los problemas de esta
empresa fueran mis propios problemas.

12 Disfruto hablando de mi empresa con gente que no
pertenece a ella.

Uno de los motivos principales por lo que sigo
13 trabajando en mi empresa, es porque fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que
tengo.

14 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad.

15 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral
en la empresa donde trabajo.

16 Ahora misma seria duro para mi dejar la empresa
donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

17 Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa,

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa.

Muchas gracias por tomarse el tiempo para completar la encuesta con total
sinceridad.



Anexo 8. Matriz para la validacién de juicios de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CAMBIO

ESCALA DE GESTION DEL CAMBIO

Direccion

Ne del it DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia®? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: COMPROMISO Si No Si No Si | No
1 Puedo contar con la ayuda de mis padres si tengo algin
Directo tipo de problema.
3 Directo Mis padres me animan para que haga lo mejor que pueda
en las cosas que yo haga.
S Directo Mis padres me animan para que piense por mi mismo.
7 . Mis padres me ayudan con mis tareas escolares si hay algo
Directo .
gue no entiendo.
9 Directo Cuando mis padres quieren que haga algo, me explican por
qué
11 . Cuando saco una baja nota en el colegio, mis padres me
Directo .
animan a tratar de esforzarme.
13 | Directo Mis padres conocen quiénes son mis amigos.
15 | Directo Mis padres dan de su tiempo para hablar conmigo
17 | Dpirecto En mi familia hacemos cosas para divertirnos o pasarla

bien juntos.




DIMENSION 2 : AUTONOMIA PSICOLOGICA Si No Si No Si | No
) Mis padres dicen o piensan que uno no deberia discutir con
2 Directo
los adultos
) Mis padres dicen que uno deberia no seguir discutiendo,
4 Directo
y ceder, en vez de hacer que la gente se moleste con uno
) Cuando saco una baja nota en el colegio, mis padres me
6 Directo ) o
hacen la vida "dificil".
) Mis padres me dicen que sus ideas son correctas y que yo
8 Directo i} i
no deberia contradecirlas
10 | Directo Siempre que discuto con mis padres, me dicen cosas
como, "lo comprenderas mejor cuando seas mayor".
) Mis padres no me dejan hacer mis propios planes y
12 | Directo o )
decisiones para las cosas que quiero hacer.
) Mis padres actian de una manera fria y poco amigable si
14 | Directo
yo hago algo que no les gusta.
) Cuando saco una baja nota en el colegio, mis padres me
16 | Directo )
hacen sentir culpable.
) Mis padres no me dejan hacer algo o estar con ellos
18 | Directo
cuando hago algo que a ellos no les gusta.
DIMENSION 3: CONTROL CONDUCTUAL Si No Si No Si No
En una semana normal, ¢ Cual es la Ultima hora hasta
19 Directo | donde puedes quedarte fuera de la casa de LUNES A

JUEVES?




20

Directo

En una semana normal, ¢ Cudl es la Ultima hora hasta
donde puedes quedarte fuera de la casa en un viernes o

sébado por la noche?

21

Directo

a).- ¢, Qué tanto tus padres TRATAN de saber donde vas en
la noche?

b).- ¢ Qué tanto tus padres TRATAN de saber lo que haces
con tu tiempo libre?

C).- ¢ Qué tanto tus padres TRATAN de saber donde estas

mayormente, en las tardes después del colegio?

22

Directo

a).- ¢ Qué tanto tus padres REALMENTE saben donde
vas en la noche?

b).- ¢ Qué tanto tus padres REALMENTE saben lo que
haces con tu tiempo libre?

C).- ¢, Qué tanto tus padres REALMENTE saben dénde
estds mayormente en las tardes después del colegio?




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE GESTION DEL CAMBIO

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: José Manolo Mendoza Estrada
DNI:

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

01

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

02

03

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension Fecha



Anexo 9. Matriz de operacionalizacién

ESCALA
VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Estruct Sintomas de la necesidad de cambio
structura , : , —
Ruiz et al. (s.f.) detalla a la organizacional Tipo y nivel de liderazgo percibido
gestion del cambio como una | La variable gestién del cambio se Fijacion de objetivos
labor compleja y continua medira con la técnica de encuesta y Valoracion de la capacitacion
dondg hay 3 factores a través de un cuestionario _dlsenado Oportunidades de aprendizaje constante
esenciales (estructura, en escala ordinal de tipo Likert. Se
Gestion del personas y reforzamiento). produce por medio de las Personas | Nivel de innovacion ordinal
cambio Entonces todo nace de la dimensiones estructura, personas y Tipo y grado de motivacion a
necesidad del cambio influido ref_orzamlento, para que ésta sea Flujo y tipo de comunicacion
por factores externos, donde se exitosa, los colaboradores deben . — g
debe diagnosticar, planificar, | sentirse parte del proceso, tanto en Tipo y valoracion de las actitudes y
implementar, controlar y informados como escuchados. _ comportamiento de los colaboradores
evaluar todo el proceso. Reforzamiento | Identificacion de situaciones de
reforzamiento de los cambios
Tipos de reconocimiento y recompensa
Meyer y Allen (1991) la definen | Se estudiara la variable compromiso Compbromiso Sentimiento de pertenencia
como la vinculacion entre el organizacional utilizando como Pro Vinculo emocional
colaborador y la organizacion y instrumento el cuestionario afectivo Satisfaccion con el trabajo
que es [mportante_ para la estandariz_ado c_ie lyleyer y Allen, el Compromiso | Necesidad econémica
Compromiso decision de continuar o cual ha sido disefiado en escala de continuidad | Beneficios adicionales _
retirarse de la empresa. ordinal de tipo Likert. Este Ordinal

organizacional

Asimismo, expresan 3 fases
para el estudio de esta variable
siendo el compromiso afectivo,
el de continuidad y el normativo

(Montoya, 2014).

instrumento mide el compromiso
organizacional a través de la relacion
del colaborador con la organizacion,
ya sea por su compromiso afectivo,

continuo (necesidad) y normativo.

Compromiso
normativo

Sentimiento de obligacién

Lealtad a la organizacién




Anexo 10. Tabla de interpretacion R de Pearson

Sinifcado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a-0,39 Correlacion negativa baja

-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacién positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: https://sites.google.com/site/opestadisociologiakarlatenorio/presentacion

Anexo 11. Captura del porcentaje de similitud Turnitin

. Titulo de la Entrega . Identificador del trabajo de Turnitin Entregado Similitud Calificacion

|__:j Ver recibo digital GESTION DEL CAMBIO Y 1986249710 23/12/2022 18:44 20% - —  Entregar Trabajo [| &
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA
EMPRESA JC ASTILLEROS,
CHIMBOTE - 2022



Anexo 12. Validacién de los instrumentos aprobado por juicio de expertos

“mn—m

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL CAMBIO
ESCALA DE GESTION DEL CAMBIO

N® m DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® |Sugerencias/Observaciones

DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La empresa en su propdésito de ser mejor
1 Directo |realiza algunos cambios en su estructura
organizacional

La empresa se preocupa por hacer sentir
2 Directo |al personal la necesidad del cambio como
una filosofia organizacional

La estructura organizacional de Ila
3 | Directo |empresa es apropiada para lograr el
cambio en la empresa.

Los jefes de Ila empresa son
‘mcomprmgypumbm

No No No

X | x| x|e

X

5 Directo | Los superiores son inflexibles.

Los jefes son lideres innatos y por
6 Directo |excelencia que se preocupan por el
personal de la empresa

Los objetivos de la empresa estan
7 | Dirscto claramente definidos y comunicados y

son flexibles acordes a las circunstancias
que afronta la empresa.

Si
X
), <
X
X
<
N

X X

x);AK)ngXQ
X

Como trabajador alineo mis ob)ouvoo v
8 Directo |personales, cada vez que X
organizacionales varien.




La capacitacion constante es de vital
importancia para adaptarse a los cambios

K

10

Las capacitaciones brindadas han estado
orientados a los cambios implantados en
la organizacion.

[N

X

11

Directo

Estoy satisfecho(a) con las
capacitaciones ya que me ha ayudado a
contribuir al cambio de la organizacion.

12

Directo

Una politica de la organizacion, frente al
cambio, es que los colaboradores deben

13

Directo

X

< e

14

colaboradores adecuandose a la
preparacion para contribuir y apoyar los
cambios organizacionales

15

La empresa incentiva la creatividad y el

pensamiento divergente para ser un
apoyo en los cambios ha realizarse.

16

Directo

X

17

Directo

En la empresa, ante la realizacion de un
cambic previsto, se motiva al personal
paulatinamente para la funcidn de dicho
cambio

<l [ Sl B

18

Directo

Existe una filosofia de cambio en la
organizacibn y eso motiva a mis
companeros y a mi a comprometemos a
dicha transformacion de la organizacion

= ol (<




w_lhhu

18

Me siento motivo por contribuir en el
cambio de la organizacion.

A

A

Ante un cambio previsto, la comunicacion
fluye por todos los niveles de la

organizacion

A

Pa

21

Los directivos de la empresa utilizan
diferentes de comunicacién para que todo
el personal asuma como suyo el cambio,

X

§§§§

El personal maneja la informacién de
forma clara y oportuna de acuerdo con los

eumbbuinplonmtar

2 X | X

2 x| X |x |~

Luego del cambio realizado, la cultura
organizacional ha continuado positiva.

24

Me siento contento (a) con la manera en
cémo se han realizado los procesos del
cambio.

25

Mosbnbpowvo(a)ywhbomdor(a)
eonlosmbboquauhanmdlzadom

XX |

X x| 28 [ A

180T

27

Cuando se realizan cambios en la

Dmommlzacbnesbsvm

acompanados
con un fipo de recompensa por el
compromiso asumido

La empresa reconoce 2l personal que se
adecua y apoya los cambios

)(x?\;gxx

b o] e 45
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE GESTION DEL CAMBIO
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg: José Manolo Mendoza Estrada

DNI: 32718922
FMMM“M(M:NW&MthLMmm
01 l’(éNC(A pg} N fw:, ”‘Tfﬂﬂﬂ(‘ Uﬂ'VCﬁ\'PﬂONﬁC PE TRUSH WO

02 ME EnN Epucacitn — Aom. €l AaTiva |[WWEEBSOMO san fECRD

MNM(W:&W&M&hWyM&WM)

IEFE eArpcriacin Docede. — Guiuepsbro Sap  PEoRO

01
02
03

GEREM TE —PiEi0k 1A n‘%.’c;u — L TR p & T/ ibs) DE oésnﬂuT.a) ENPRrEARIAL ¥y sociBt - C\DES

‘Pertinencia: £l llem corasponde al conceplo teérico formulado,
Relevancia: £ item es apropiad para representar of components o ol
dimensién especifica del corstnucto

Claridad: S¢ sntiende sin dficutiad slgurs of enuncado def flem, es

CONCIS0. exact y dinecly Ma

m&?&?mmumm-m Bl .32843‘722

04 de noviembre del 2022



Anexo 13. Base de datos de los cuestionarios aplicados al personal de la empresa JC Astillero

GESTION DEL CAMBIO

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NCUESTADOS| oot PERSONAS rerorzamento | SUEEOR0 | CooNTNUDAD | WORMATVO
F1| pz| P3| P4 | PS| PE| PT| Pa| Pa|Pi0| P11|Piz| Pi3| Pid| PiS| PiE| P17| P18 P13| P20 P21 P22 P2 P2d P2o P2E P2 T P2E P2 Pa0 P31|Pa2 P33 P3d Pag P36 P3 T P3EP Y P40 P41 P42 P43 PddlPg Pag
1 4(a|3|a|a|3|a|a|z|4|5|a|s|a|s5|4|s5|a|ls|s5|s5|a|s5|a|5|a|s5|a|a|la|5|a|5|a|5|a|a|s|a|s5|a|s5|a|5|4a]|s
2 qlalala|a|3|3|3|3|3|a|al3|da|a|a|s|ala|ala|als|s5|5|5|a|5|a|a|a|5|da|5|a|5|a|la|ls|s5|a|ls5|a|5|a]|s
3 alals|3|alz|1|z|z|z|3|ala|3|3|3|alalz|ala|s5|5|a|a|a|a|a|a|5|a|s|a|s5|5|5|a|lalz|a|ls5|5|a|l3|a]|s
4 4|d|d|3|5|s|s|s5|a|3|a|5|s5|da|3|a|s5|a|la|als|als|a|s|a|s5|a|a|z|3|3|d|5|d|5|5|a|ls5|a|5|5|a|5|a]|s
5 4(d4|4|a|4|a|4|5|5|5|5|5|5|4|4|5|s5|s|s5|s5|4|s|s5|5|4|c|a|5|2|a|a|a|a|z|a|a|z|a|a4|a|a|5|a|3|4]|5
6 4la|a|s|s|s|s|a|a|3|3|ala|s|a|alalalala|a|ala|a|la|a|a|a|alalalalalala|a3|s|a]lalala|lalala|z]|s
T s|s|s|s|3|a|s|5|s5|s5|s5|5|s5|5|5|4|s|s|s|s5|s|s|s|s|s|z|z|3|z|lz|a|z|z|z|s|1|alalz|s|1|s5|3|1|z]|s
8 s|{s|s|s|z|s|s|s|s|s|4|5|s5|s5|s5|s|s|{s|s5|s5|e|s|s5|5|s|s5|s5|s|s5|3|s5|3|z|3|s5|z|3|s|z|s5|z|s5|s|5|5]s
9 4lda|s|a|s|a|s|z|z|z|3|a|da|da|3|3|3|a|la|als|s5|ala|s5|a|s5|a|lalala|3|3|3|d|d|s5|3|5|a|5|a|5|a|5]|4a
10 d4ld|a|la|a3|a|a|a|a|a|a|ala|a|a|d|d4|als|s5|a|a|la|a|a|s|s|c|a|l1|a|1|1|a|5|3|a|4]a|c|1|4|3|4|4]|4
1 4la4|s5|a|s5|a|s|a|a|s|a|5|a|s|a|s|4|s|a|s|s|s|s|s|s|a|s|s|a|la|a|a|alalala|a|ala|a|a|lalala|a]s
12 4la|s5|a|5|a|s|a|s5|a|5|a|s|da|a|a|s5|als5|alala|ala|ls|a|s5|5|a|la|5|d|5|a|5|d|a|lals|a|ls5|a|ls|a|5]|a
13 dlda|d|3|a|a|3|a|la|s|a|3|da|3|a|a|s|ala|ala|alala|ls|a|ls|a|la|lz|a]|a|3|d|3|d|s5|s5|s5|5|a|la|lalalz]|a
14 4|a|s|a|a|s|s|a|a|a|3|alda|d|a|s|s|a|a|3|a|ala|ls|a|a|a|3|a|3|d|5|5|d|s5|d|d|a|la|ls5|ala|ls|5|a]|s
15 dla|a|lalala|alalz|a|a|z|a3|a|a|alelalalalalalala|la|la|a|a|a|la|a|3|a|alala|a|alalala|la|a|a|3]4
16 d4la|3|ala|a|a|a|a|3|a|a|a|a|a|s|s|s|a|s|alalala|la|a|a|a|ala|s|a|alalalalalalalals|alalala]s
17 qla|la|la|s5|a|s|a|3|a|3|ala|s|3|a|s|ala|als|a|a|s5|a|a|s5|a|a|a|a|s|da|5|a|5|a|ls5|a|ls5|a|ls5|a|5|a]|s
18 q4ld|d|3|3|a|a|a|a|a|a|3|5|5|d|5|da|la|ls5|a|ls5|alala|s|a|la|s|a|la|la|s|da|s|da|s5|z|3|a|a|3|a|alalala
13 4la|3|ala|a|la|s|s|a|s|5|4a|s5|5|4|3|3|2|3|3|alala|s|5|5|5|a|s5|a|s5|4|3|3|3|5|s5|[alalals|alalz]|z
20 dld|a|lalala|a|a|a|a|a|a|a|a|a|a|lalalalalalalala|a|a|a|a|a|a|3|a|3|a|3|a|d|a|s5|s5|a|5|a|5|4]|5
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