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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar cuél es la relacion entre
gestion del cambio y desempenio laboral en los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023. El tipo de investigacion es aplicada,
de enfoque cuantitativa, disefio no experimental, de corte transversal correlacional,
la poblacion ha sido los 40 colaboradores y la muestra es censal; en la recoleccion
de datos se utiliz6 la técnica de encuestas y como instrumento el cuestionario
basado en una escala ordinal. Por lo tanto, para poder tener resultados utilizamos
el software IBM SPSS Statistics version 27. Los resultados evidencian que existe
una correlacion positiva o directa de nivel alta entre las dimensiones de gestion del
cambio y la variable desempefio laboral, existiendo una relacidon significativa.
Finalmente se concluye que existe relacidon significativa entre gestion del cambio y
desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Trujillo, 2023 por lo tanto se acepta la hipotesis de la
investigacion y se rechaza la hipétesis nula. En conclusion, queda demostrado
ciertamente a que ha mayor nivel sea la gestiéon del cambio mejores resultados se
obtendra en los niveles del desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
JVC Contratistas Generales S.A.C.

Palabras clave: Gestién, empresa, personal.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
change management and work performance in the employees of the company JVC
Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023. The type of research is applied,
quantitative approach, non-experimental design, correlational cross-section; the
population has been the 40 collaborators and the sample is census; In the data
collection, the survey technique was used and the questionnaire based on an ordinal
scale was used as an instrument. Therefore, in order to have results we use I1BM
SPSS Statistics version 27 software. The results show that there is a positive or
direct correlation of high level between the dimensions of change management and
the variable work performance, there being a significant relationship. Finally, it is
concluded that there is a significant relationship between change management and
work performance in the employees of the company JVC Contratistas Generales
S.A.C., Trujillo, 2023, therefore the hypothesis of the research is accepted and the
null hypothesis is rejected. In conclusion, it is certainly demonstrated that the higher
the level of change management, the better results will be obtained in the levels of
work performance of the employees of the company JVC Contratistas Generales
S.A.C.

Keywords: Management, company, personnel.
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l. INTRODUCCION

A medida del tiempo la sociedad esta expuesta a encontrarse con
diversos tipos de cambios ya sea cultural, econémico, ambiental,
empresarial, politicos, tecnologico, etc. De esta forma lo que el ser
humano busca es poner accion a estos tipos cambios de tal manera que
permitird enfrentarse a las problematicas, logrando asi tener una mayor
capacidad para responder a cualquier tipo de situacion complicada que
se puede presentar en el mundo o en el ambito laboral. Dicho esto, la
gestion del cambio también es un indicador de proceso de adecuacion,
de amoldamiento en el cual el trabajador debe acomodarse a diversos
problemas o situaciones que ocurren en el entorno, actualmente el
proceso de cambio en el ambito laboral de alguna manera genera
actitudes negativas, la resistencia, estrés lo cual puede ocasionar un
inadecuado desempefio laboral por parte de los trabajadores. Dicho sea
de paso, ultimamente existieron muchas limitaciones, muchos cambios
en la sociedad, los empresarios dia a dia se iban adaptando a los nuevas
normas del gobierno peruano debido a la pandemia el cual golped
duramente a nivel mundial, muchos se aferraban a vivir con la misma
monotonia de antes incumpliendo ciertas normas de protocolos de
bioseguridad el cual conllevaba a que las empresas quiebren y como
consecuencia la produccién se malograba, cierto desanimo que impedia
seguir realizando sus actividades, por lo mismo se negaban también a
implementar sus recursos en limpieza para mantener el protocolo de
bioseguridad. Frente a ello existia un nivel significativo de deficiencia de
desempefio laboral, pasando estos dos ultimos afios de pandemia en
vista que todos fueron golpeados, los comerciantes, los empresarios, la
poblacion en general se fueron adecuando nuevamente en base a la
nueva vida que les tocaba llevar, se fueron desempefiando volviendo a
lo habitual poco a poco por ejemplo en cuanto al aforo regres6 a la
normalidad, el modo de venta se empezé a dar tomando en cuenta los
protocolos de seguridad, adquiriendo las vacunas con las dosis

requeridas. Segun Cepal (2020) entre julio y agosto de 2020, el 24,5%



de 1125 empresas en el Peru tuvo que cesar sus operaciones debido a
la incertidumbre, mientras que el 67,4% de las que siguieron funcionando
arriesgaron incluso su vida para tratar de vender algo, a pesar de que las
ventas habian caido.

El mundo laboral se ve obligado a adoptar nuevas tecnologias, es
por ello, que las empresas, deberian implementar en tecnologia para que
de esa manera no pierdan el prestigio y no lleguen a ser olvidadas. La
nueva forma de trabajar y nuevas formas de interactuar es necesario
también ya que a través de ello se logra una mayor productividad. Por tal
motivo el problema investigado fue ¢, Cual es la relacion entre la gestion
del cambio y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023? Ante lo expuesto, la
investigacion se justifica porque se tiene la finalidad de agregar aporte
sobre la relacion entre la gestion del cambio Y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Truijillo,
2023. A su vez, se justifica porque béasicamente lograr un buen
desempeifio laboral implica la eficiencia y productividad por parte de los
colaboradores y eso es fundamental en el ambito laboral. ElI gran
esfuerzo y la cooperacion por parte de los colaboradores no crece
solamente a nivel de organizacion, sino también a nivel de sociedad.
También se justifica debido a que sirve como un aporte metodolégico,
para futuras investigaciones sobre el tema muy interesante e importante

gue es la gestion del cambio.

Para emplear fundamento a las preguntas de estudio, se consider6
el siguiente objetivo general: Determinar cual es la relacién entre la
gestion del cambio y desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023. Y como
objetivos especificos se indican a continuacién: Identificar el nivel de la
gestion del cambio en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Trujillo, 2023. Identificar el nivel del desempeiio laboral
de los colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C.,
Trujillo, 2023. Determinar la relacion de las dimensiones de gestion del



cambio y desemperio laboral de los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C., Truijillo, 2023. Finalmente, la investigacion
presenta la siguiente hipotesis, H1: Existe relacion directa entre la gestion
del cambio y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023. HO: No existe relacion
directa entre la gestion del cambio y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Truijillo,
2023.



I MARCO TEORICO

Basado en diversas consultas realizadas en fuentes, repositorios y
bases de datos, fueron posible hallar informacion en relacion con el titulo
de investigacion, aquellos se representan de la siguiente manera: A nivel
internacional, Dessler, et al., (2011), en su libro, explicé que la
determinacion del rendimiento de un trabajador consiste en comparar su
trabajo, El objetivo era dar una vision general de algunos de los
componentes esenciales que son cruciales tanto para las organizaciones
gue realizan evaluaciones del rendimiento como para los auditores que
realizan su trabajo de revision en estas areas. Tanto para los auditores
que realizan su trabajo de revisibn en estas areas como para la
evaluacion del rendimiento. reciente y/o pasado con unos estandares
predeterminados. La metodologia empleada se baso principalmente en
articulos de revistas especializadas y revisiones bibliograficas. La
metodologia empleada se bas6 principalmente en revisiones
bibliograficas y articulos publicados en revistas especializadas.
Finalmente, sefialé que las revisiones del rendimiento son un método
probado para mejorar la productividad de los empleados. Sin embargo,
los directivos se toman ahora mucho mas en serio que en el pasado el
caracter integrado de ese proceso (de definir objetivos, educar al
personal y luego evaluarlo y recompensarlo).

Chiavenato (2011), en su libro ha sefalado que una tactica de
gestiébn crucial en el trabajo administrativo es la evaluacion del
rendimiento. Se trata de un método para identificar problemas de
supervision del personal, problemas de integracion de un empleado en la
empresa o en el puesto que ocupa, desajustes, desaprovechamiento de
personas que tienen mas potencial del necesario para el puesto,
problemas de motivacion, etc. La evaluacion del rendimiento define y
desarrolla una politica de RRHH acorde con los requisitos de la empresa,

referente a los tipos de problemas encontrados.



Contreras, J. (2018), en su investigacion se emplearon varias
técnicas para construir el proceso de investigacion. Para reunir la
informacion esencial se utilizaron diversas metodologias, entre ellas los
procedimientos hipotético-deductivos, cuantitativos y analiticos, cuyas
técnicas de investigacion se utilizaron, como la encuesta, permitieron
clasificar y analizar la informacion de acuerdo con los objetivos e
hipotesis  especificos. Finalmente sefiald6 que los principios
fundamentales de la innovacion, el aprendizaje continuo y la evolucion
del pensamiento propio, que deben coexistir con las modificaciones
necesarias para desempefar adecuadamente las funciones de cada
puesto, constituyen la base de la gestion del cambio.

Por otro lado, Li et al. (2021), en su estudio sobre transparencia de
la comunicacion interna estuvo relacionado con disminucion de
incertidumbre de los empleados durante el cambio organizativo
provocado por una crisis de salud u otras crisis que puedan afectarles en
el trabajo.

De forma similar, Rogiest et al. (2015), en su libro tuvo como
objetivo pretender aportar luz a dos cuestiones basicas: de una parte,
entender mejor el compromiso, en conclusion, descubrié que, siempre
gue esté mediada por una comunicacion eficaz del cambio, una
atmosfera orientada al compromiso de los empleados aumenta
positivamente el compromiso afectivo con el cambio. Para ambos
estudios, la comunicacién eficaz es un elemento crucial para el éxito de
la gestion del cambio.

Arias, L. Larrota, A. (2018) en su investigacion, el objetivo era crear
practicas de gestion del cambio organizativo especificas para Taco Bell.
Tipo de estudio de investigacién cualitativa, con un disefio descriptivo
Finalmente afirmé que la empresa carecia de una plataforma estratégica
gue los dirigiera hacia su objetivo o propésito, no tenian idea de hacia
dénde iban o qué querian lograr, s6lo contaban con el MR y el ARM, y
estos individuos no tenian descripciones de trabajo claras, su proceso
administrativo era deficiente, su infraestructura estaba mal modificada

para lo que querian, y no habia avances tecnoldgicos que los ayudaran.



Garcia, Y. Baca, J. Aguirre, H. (2016), su investigacion fue tipo
cualitativa, tuvo como objetivo partir de la base de que, a medida que la
globalizacion se acelera, las empresas tendran que adaptarse a huevos
paradigmas o filosofias de liderazgo. En consecuencia, quedoé claro lo
crucial que es comprender las preferencias de las personas en materia
de liderazgo para garantizar que estén motivadas para realizar su trabajo.

A nivel nacional, Castro (2018), informé que su investigacion fue
cuantitativa correlacional y analitica-descriptiva utilizando 2 instrumentos
con escalas de estimacién, uno para cada variable y dimension.
Pretendia investigar las dimensiones, correlaciones y analisis individual
de cada variante. Esta vez, un grupo de muestra de 35 servidores
profesionales particip6é en una busqueda en conclusion se dedicaron dos
meses al trabajo de campo. Fue posible concluir que la gestion del
cambio organizativo y el rendimiento laboral tienen una correlacion algo
significativa después de revisar cuidadosamente cada resultado, como lo
demuestra una tb = 0,387, y que también hay evidencia de un nivel
moderado de gestion del cambio.

Bautista, C. Cienfuegos, F. y Aguilar, P. (2020) su estudio fue
descriptivo y correlacional con una metodologia cuantitativa, y Su objetivo
era determinar si el personal administrativo que teletrabaja guardaba
relacion con el rendimiento y el entorno laboral.

Asi mismo, Apaza (2018), El objetivo de este estudio era
determinar hasta qué punto un entorno de trabajo positivo era crucial para
el éxito de Hardepex Cia. Mediante el uso de cuestionarios y una muestra
estratificada, utiliz6 un tipo de estudio descriptivo con metodologias
cualitativas. Indicé que la principal prioridad de que las organizaciones

sean exitosas a nivel mundial es la gestion del rendimiento laboral.

Se concluyé que, para que los trabajadores aumenten su
productividad, los empresarios deben prestar atencion a la creacion de
entornos de trabajo adecuados para ellos.

Naslund y Norman (2019), su objetivo fue determinar como se

relacionan las actitudes de los empleados hacia los procedimientos de



cambio organizativo y la calidad de la comunicacion de Oreg. Los
resultados revelaron que se obtuvieron los siguientes resultados en
comparaciébn con el grupo de participantes expuestos a una
comunicacioén con argumentos deficiente, Se observdé menos oposicion
al cambio organizativo en el grupo que estuvo expuesto a una
comunicacion con argumentos soélidos. Esto se debe al hecho de que es
necesario considerar el rendimiento de los empleados tanto durante
como después del proceso de cambio de un grupo de trabajo para
determinar si la organizacion esta o no preparada para el cambio.

Por otro lado, Mendy (2020), demostré que la conducta de los
empleados, la reticencia al cambio y el bajo rendimiento laboral son las
basicas causas que ocasionan problemas en las organizaciones. El
principal objetivo de este estudio descriptivo era descubrir las variables
gue influyen en la productividad de los funcionarios que acaban de recibir
Su primer ascenso a un puesto directivo.

Flores (2021), muestra que el objetivo era crear una
recomendacion para gestionar el cambio organizativo con el fin de
aumentar la productividad. La muestra del estudio, que se credé como un
estudio descriptivo utilizando una metodologia no experimental, estaba
formada por 68 trabajadores. Concluyé en su proyecto de investigaciéon
afirmando que la definicion de los elementos esenciales para una gestion
del cambio eficaz fue tomada en consideracion al disefiar la propuesta
de mejora para su investigacion.

Lino (2021), este estudio utilizé6 una metodologia no experimental y
un enfoque cuantitativo para investigar el vinculo correlacional entre
motivacion y rendimiento laboral. Segun el informe, factores como la
escasa motivacion del personal pueden repercutir negativamente en el
rendimiento laboral de los empleados. De hecho, el estudio indicaba que
el rendimiento laboral sufria en proporcion directa a los niveles de
motivacion.

Seguido a ello, Flores (2020) en su investigacion, tuvo como
objetivo que los empleados aprendan a gestionar las iniciativas de

cambio dentro de la empresa, finalmente manifestdé que para que los



empleados tengan un mejor desemperio en el trabajo, era necesario que
aprendan a gestionar las iniciativas de cambio dentro de la empresa. Esto
se debid a que la institucion experimenta con frecuencia cambios en la

direccion, el personal y la autoridad.

Finalmente, a nivel local, Reyes y Sanchez (2017), se centré en
examinar la conexion entre las diversas formas de control de la fuerza de
ventas utilizadas por las empresas. Realiz6 su estudio utilizando un
muestreo de conveniencia no probabilistico, que permitid recoger 108

encuestas fiables.

La conclusion obtenida fue que especialmente el control del
comportamiento, y el desempefio son la fuerza de ventas de la
distribuidora de su empresa ya que regula destacandose la otra
dimension comprendida por el conocimiento del cargo antes que el
comportamiento observado. El rasgo menos considerado en la escala de
insatisfaccion fue la orientacion a los objetivos.

Sanchez (2020), el propésito de este estudio era realizar un analisis
de relacién de los motivos, tacticas y técnicas de aprendizaje empleados
por los estudiantes de ambos ciclos formativos de grado y formacion
profesional. Para determinar la fiabilidad, en este estudio se examinaron
las caracteristicas psicométricas de ambos instrumentos. Por ultimo, se
demostrd que las dimensiones de rendimiento y motivacion estan clara 'y
significativamente relacionadas.

Prado (2016), evalué el nivel de rendimiento laboral de los
empleados. y su método fue bajo el enfoque cuantitativo descriptivo
utilizando la herramienta del cuestionario. Finalmente se determind que
el personal administrativo, que constituye el 58,33% del total de
encuestados, tiene niveles altos de rendimiento laboral, presentandose
niveles medios y malos en menor cantidad. De acuerdo con las
dimensiones analizadas, las circunstancias fisicas y ambientales de
trabajo, que representan el 70,00% de todas las respuestas, son sin duda

uno de los factores que influyen en el buen desempefio de una tarea.



Mogollon (2019), tuvo como objetivo ofrecer un modelo para servir
de guia para gestionar la transformacion organizativa provocado por la
adopcion de avances tecnologicos en las PYME, se realizd bajo un
enfoque cualitativo tedrico, finalmente concluyé que, en la economia
actual, donde se fomenta la competencia, la gestion del cambio es una

habilidad necesaria.

Esto es cierto sobre todo para las empresas que quieren garantizar
la eficacia de sus operaciones, manteniendo al mismo tiempo su
estabilidad y crecimiento. Por tanto, para evitar el aburrimiento y no
contribuir con el declive de la empresa, es fundamental una variacion
constante.

Plasencia e Hidalgo (2021), La relacion entre las capacidades
directivas y la gestion del cambio se investigd utilizando un enfoque
cuantitativo, un disefio no experimental, un método hipotético-deductivo
y el enfoque cualitativo fundamental de Plasencia Castillo. Llegé a la

conclusién de que esta relacion esta directa y fuertemente relacionada.



[l. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion
Segun Nicomedes (2018) sefala que nace de la observacion de
tal manera que facilita identificar y resolver problemas, en este caso
a resolver el problema de investigacion dentro de la empresa
seleccionada. Dicho ello, la investigacion fue aplicado.

3.1.1 Tipo de investigacion

Muntané (2010), buscé aplicar o hacer uso de los conocimientos
previamente adquiridos se denomind investigacion aplicada, también
conocida como investigacion practica o empirica. En otras palabras,
aungue la investigacion aplicada requiere una base teérica, lo realmente
importante son los resultados reales.

Torres (2014), para identificar patrones de comportamiento y
probar ideas, se emplea un enfoque cuantitativo para la recogida de
datos. Sus funciones incluyen la comprobacién de hipotesis basadas en
la medidas numéricas y analisis estadistico.

3.1.2 Disefio de Investigacion.

Mousalli-Kayat (2015), el disefio no experimental consistio en un
estudio observacional de fenbmenos que tienen lugar en su entorno
natural. Rodriguez y Mendivelso (2018), muestra que el disefio
transversal puede describirse como un estudio observacional basado en
el individuo, que a menudo sirve tanto para fines analiticos como

descriptivos.

Mousalli-Kayat (2015), En su investigacion correlacional pretendid
determinar la fuerza y la direccion de la asociacion entre dos variables.
Por ultimo, basandonos en estos conocimientos, utilizamos el disefio
correlacional transversal no experimental en nuestro proyecto de
investigacion porque como objetivo se determino la relacion entre las

variables examinadas.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Fue correlacional en base dos variables determinadas:

Variable 1: Gestidén del cambio es independiente y cualitativo.

e Definicion Conceptual

Krag (2009), se entiende en términos de rutinas organizativas como

esencialmente una rutina organizativa que describe un patron secuencial

de actividades realizadas para llegar a un objetivo definido.

e Definicion Operacional

Las contestaciones expresadas por los sefiores encuestados en

base a la muestra de estudio, el total de items formulados en el

instrumento aplicado es en base a la escala de valoracion (escala
Ordinal).

Indicadores

Conciencia del cambio: Coutifio (2015) Formacién de la
conciencia para el cambio, indicé que el autoconocimiento es la
clave para alterar la conciencia, ya que ésta es un conjunto de
procesos uUnicos, selectivos y continuos que cambian
constantemente. Por lo tanto, el autoconocimiento permite
eliminar las capas que obstruyen la comprension de la conciencia,
es decir, iluminar y abrir la mente hacia un conocimiento mayor,

para ajustar los niveles de conciencia hacia otro nivel superior.

Deseo del Cambio: Zimmerman (2000) mencion6 que la cantidad
de tiempo necesario y el tamafio de las modificaciones parciales
son posiblemente los dos elementos mas cruciales para el éxito.
El deseo de cambio es un proceso de cambio completo. El cambio
se aplica a lo largo del tiempo mediante proyectos pequefios y
discretos. De este modo, los participantes en el sistema
sociotécnico conservan el control y se pueden calcular las
posibilidades de fracaso.

Capacidad de emplear el cambio: Aguado (2016) indicé que La

capacidad de las organizaciones de transformarse para hacer
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frente a los cambios imprevistos que se producen en su entorno
de actuacion es la base de su capacidad de utilizar el cambio.
Soporte para sostener el cambio: Price Waterhouse (1995)
menciond que, los cambios en una cultura organizativa deben
realizarse alterando las fuerzas que la conforman para que sean
sostenibles, lo que sugiere una estrategia indirecta para el cambio
significativo.
e Escala de medicion
Se aplicé la escala de Likert para encuestar a los colaboradores de

la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C.

Variable 2: Desempefio laboral es de cualidad y es dependiente.
e Definicion Conceptual
Chiavenato (2007) pg. 245., establece que el rendimiento o
desemperio laboral se refiere a las acciones evaluadas que realizan los
empleados de una organizacion para alcanzar los objetivos fijados. El
componente principal del sistema es el siguiente.

La forma en que una persona se desempefia en el trabajo refleja
como ha planificado alcanzar el objetivo previsto. Es decir, para poder
lograr algo es importante planificar y cumplir con lo planificado para lograr

algo efectivo.

e Definicion Operacional
El desempefio laboral se midi6 mediante 3 dimensiones,
desemperio de tarea, civismo y conductas negativas. La cual se desglosa
en 9 indicadores.
Se utilizé una ficha de evaluacion por parte del gerente general quien fue
el indicado para evaluar el desempeiio laboral de sus colaboradores de
la empresa. El cuestionario fue realizado con la escala ordinal.
e Indicadores
Eficacia: Sanchez (2020) como la capacidad de la organizacion

para alcanzar objetivos predeterminados en circunstancias
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predeterminadas. Por lo tanto, es la asuncion de las dificultades
de produccién y su resolucion dentro de sus propias limitaciones.
Reconocimiento: Cepeda, Salguero, & Sanchez (2015) afirma que
el reconocimiento laboral es un conjunto de tacticas utilizadas por
las empresas para recompensar a sus empleados en un esfuerzo
por reforzar los buenos habitos que estan en consonancia con sus
objetivos estratégicos. (p. 37).

Respeto: Delgado (2020) explica que la palabra respeto deriva del
latin respectus que significa atencion, consideracion. En
consecuencia, el respeto se define como tener reverencia, aprecio
y reconocimiento por una persona u objeto.

Motivacion: Segun Huichi (2019) Segun esta definicion, la
motivacion es un estimulo de aliento que puede proceder tanto del
entorno como de los pensamientos de una personay que hara que
empiece a actuar de una determinada manera en cuanto a actitud
y conducta.

Sugerencias constructivas: Caceres (2019) indica que es un
analisis personal y detalle a detalle de una persona, cosa o tema,
presentando opiniones claras y sélidas.

Actualizaciéon: Caceres (2019) indica que es un andlisis personal
y detallado de una persona, cosa o tema, presentando el punto de
vista a través de opiniones claras y sélidas.

Frustracion: Segun Vansteenkiste et al. (2020) mencionan a la
frustraciébn como un elemento limitante en la vida humana, ya que
afecta, manifestdindose como un sentimiento de soledad y
exclusion social.

Acoso laboral: Segun Hidalgo (2020) en su trabajo de
investigacion infiere al acoso laboral como una accién que
produce miedo, terror e incomodidad de una persona o un grupo
de personas en su ambiente de trabajo.

Envidia: La Real Academia Espafola (2023) nos refiere que
envidia, es desear o querer algo que otros tienen, dolerse del bien

ajeno.
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e Escalade mediciéon

En el proyecto de investigacion se empleo la escala ordinal.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacion

40 trabajadores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C.
de la ciudad de Trujillo 2023 conformaron la poblacion de estudio que fue
elegida para la elaboracion de la investigacion.
3.3.2 Muestra

Segun el autor Carlos (2021), La muestra censal se emplea cuando
las contribuciones de todos los miembros son sustanciales o cuando se
dispone de facil acceso a la base de datos, se utiliza a veces para dar a
entender que la muestra representa a toda la poblacion. Considerando
los 40 participantes de la poblacibn como muestra, para nuestra
investigacion se utiliz6 muestra censal.
3.3.3 Muestreo

Para la obtencion de datos no se aplicé ninguna técnica estadistica
debido a que nuestra investigacion es realizada bajo una muestra censal
ya que se utilizé toda la poblacion, es decir los 40 colaboradores de la
empresa JVC Contratistas Generales S.A.C de la ciudad de Trujillo 2023.

3.3.4 Unidad de Anélisis
Para el desarrollo del estudio de investigacion se tomaron los 40

trabajadores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1 Técnica de recoleccion de datos:
Los datos del estudio se recogieron mediante una encuesta, se
empled el método de la encuesta, que nos permiti6 obtener todos los
datos esenciales de los empleados encuestados de JVC Contratistas

Generales S.A.C. para finalmente ser analizados.

14



Segun Westreicher (2020), define a la encuesta como un instrumento que
sirve para recaudar la informacion necesaria ya se cualitativa o
cuantitativa de una poblacion estadistica.

3.4.2 Instrumento de Recoleccion de Datos

Segun Editorial Etece (2021), describe un cuestionario como una
herramienta utilizada para recoger datos mediante el uso de una
secuencia planificada y secuencial de items o preguntas.

Teniendo en cuenta esto, el cuestionario fue el instrumento que se
utilizé en el desarrollo del proyecto de investigacion ya que nos permitio
obtener suficientes datos a través de los items utilizados para cada
variable.

Las variables de esta investigacidbn se examinaron utilizando un
cuestionario para la evaluaciéon, primero de la gestion del cambio y
después del desempefio laboral mediante un formulario de evaluacion
del director general. Para la primera variable, hay 25 items en el
cuestionario, y la segunda variable tiene 22 items. Entre los factores hay
dos dimensiones para la gestion del cambio y tres dimensiones para el
desemperio laboral. La escala es en base a Siempre, Casi siempre, A
veces, Casi Nunca y Nunca. Seguido a ello se presentaron 3 validaciones
por juicio de expertos las cuales fueron aprobadas, selladas y firmadas
para continuar con el proceso de tal manera que se obtuvo una
confiabilidad para la primera variable gestion del cambio mediante la
prueba de coeficiente Alfa Cronbach lo cual result6é ,933 indicando que,
el instrumento tiene un nivel de excelencia para ser aplicada en la
muestra investigada. Respecto a la variable desempefio laboral se
observa que el calculo de la prueba de coeficiente Alfa Cronbach resulté
,864 indicando que el instrumento tiene un nivel de excelencia para ser

aplicada en la muestra investigada.

3.5 Procedimientos

Encontrar una empresa con la que pudiéramos colaborar en
nuestro tema fue vital para llevar a cabo el proceso de estudio. La

empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., con sede en la ciudad de
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Trujillo, fue donde la encontramos. Luego de explicarle el objetivo de
nuestro proyecto de investigacion al representante de esta organizacion,
éste accedié gentilmente luego de ser puesto al tanto de la situacion.
Identificando la problemética de la misma, la cual se basaba en la
relacion entre la capacidad de adaptacion de los empleados al cambio y
su desempefio en el trabajo, como en "JVC Contratistas Generales
S.A.C.", donde el desempeiio de los empleados en el trabajo es crucial
para el éxito de la empresa, los colaboradores necesitan ser evaluados
para ver si se adaptaban a cambios nuevos o repentinos. Antes de iniciar
la investigacion y establecer un problema de interés, planteamos los
objetivos generales y especificos, asi como la hipétesis de investigacion.
Era importante solicitar la correspondencia mediante una carta de
aceptacion firmada y sellada. Utilizamos las herramientas adecuadas
para recoger los datos y, una vez hecho esto, pasaremos a trabajar con

una matriz. A continuacion, se formulara las conclusiones.

3.6 Método de analisis de datos

Las tablas de nuestra investigacion, asi como las medidas
estadisticas de evaluacion y medicion de una distribucion de los datos,

se crearon mediante un proceso de analisis estadistico descriptivo.

3.7 Aspectos éticos

Dentro de los criterios éticos de la investigacion, se considero
presentar la informacion en base al respeto, por lo cual se referencid a
cada autor incluido dentro del proyecto de investigacion. Transparencia,
debido a que existe un compromiso con la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C. para utilizar toda informacién de manera confidencial y
en reserva profesional. La teoria presentada se cita bajo parametros
cientificos y con base a normas APA. Integridad Humana porque se le
reconoce a la persona por encima de sus intereses por parte de la
ciencia, muy aparte de la procedencia, o se puede tener en cuenta la
posicion social o econOGmica, la raza, el sexo, la cultura y otras

caracteristicas.
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Dicho esto, la investigacion present6 también criterios de calidad y
validez exigidos por parte de la universidad. Durante todo el desarrollo
de la aplicacion del cuestionario, se mantuvo en anonimato todo tipo de
datos personales brindados por colaboradores tanto obreros como
administrativos pertenecientes de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C.
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V. RESULTADOS

Considerando los datos obtenidos a través de los instrumentos aplicados
y en base a las variables planteadas, se consiguieron los siguientes

resultados:

Tabla 1.
Identificar el nivel de la gestion del cambio en los colaboradores de la
empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Truijillo, 2023.

Nivel N° de directivos Porcentajes
Mala 4 10,0
Regular 13 32,5

Buena 23 57,5

Total 40 100,0

Fuente: Encuestas aplicada a los colaboradores de la empresa.

Interpretacion: En cuanto a los resultados de la tabla 1 relacionados al
Nivel de la gestidon del cambio en los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C, se hall6 que el 57.5% consideraron que
hay una buena gestion de cambio y tan solo el 10% de nivel malo, debido
a que la mayoria de los colaboradores participan y estdn motivados e
interesados en el proceso de cambio que se realizan en la empresa ya
gue en los anteriores cambios resultaron beneficiosos y fueron
permanentes, pero también como se puede visualizar existen algunos

gue se resisten al cambio por el miedo a afrontar nuevas experiencias.
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Tabla 2.
Identificar el nivel del desempefio laboral en los colaboradores de la

empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Truijillo, 2023.

Nivel N° de directivos Porcentajes
Mala 2 50

Regular 17 42,5

Buena 21 52,5

Total 40 100,0

Fuente: Encuestas aplicado a los colaboradores de la empresa.

Interpretacion: En cuanto a los resultados de la tabla 2 relacionados al
nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C, encontramos que en su mayoria el 52.5%
mostraron un buen desempenio laboral y en su minoria tan solo el 5% un
mal desempefio laboral. Dentro de la empresa la mayor parte de los
colaboradores muestran un buen desempefio laboral debido a que existe
posibilidades de desarrollo, también hay flexibilidad en los horarios de
las jornadas laboral, el esfuerzo que demuestra el colaborador dentro de
la empresa es retribuida, aunque se refleja una minoria en mal
desempefio laboral porque existen colaboradores que no estan

comprometidos y eso es demostrado en sus faltas e indisciplina.
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Tabla 3.

Determinar la relacion de las dimensiones de gestion de cambio y el
desempeiio laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Truijillo, 2023.

Gestion de cambio

Rho de Spearman

Organizacion Personal
Rho 0.942** 0.708**
Sig.
Desempefio laboral ) 0.000 0.000
(bilateral)
N 40 40

Fuente: Encuestas aplicada a los colaboradores de la empresa.

Los resultados de la Tabla 3 muestran que existe una relacion altamente
significativa entre la dimension organizativa de la variable gestion del
cambio y la otra variable rendimiento laboral, con un valor de Rho =
0,942, lo que indica un nivel muy alto de correlacion positiva y directa a
un nivel de significacion inferior al 5% (p 0,05). Se descubrié que la
relacion entre la dimensién personal de la variable de gestién del cambio
y el rendimiento laboral tenia un valor de Rho de 0,708, lo que indicaba
una fuerte asociacién positiva o directa a un nivel de significacion bajo (p
0,05), concluyendo que existe relacion significativa. Los trabajadores de
la empresa JVC estan comprometidos de manera que se apoyan e
interactian sus responsabilidades o cargos que buscan alcanzar,
coordinando y optimizando los recursos disponibles y siempre para la

mejoria de la organizacion.
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Tabla 4.

Contrastacion de hipotesis entre la gestion del cambio y desempefio laboral
en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C.,
Truijillo, 2023.

Gestion del Desempefio
RHO DE SPEARMAN .
cambio laboral
Rho 1,000 734
Gestion del _ _
_ Sig. (bilateral) . ,000
cambio
N 40 40
Rho 1,000 1.000
Desempefio _ _
Sig. (bilateral)
laboral
N 40 40

Fuente: Encuestas aplicado a los colaboradores de la empresa.

Interpretacion: Segun los resultados del cuadro 4, existe una
correlacion significativa entre la gestion del cambio y el rendimiento
laboral de los empleados del JVC. El valor de correlacion de
Spearman Rho = 0,734, que indica una correlacidn positiva o directa
de alto nivel, y una significacién de p = 0,000, que es un valor inferior
a la significacion estandar del 5% (p 0,05), indican que existe una
relacion significativa entre la gestion del cambio y el desempefio
laboral. Esto se debe que en la empresa tanto los jefes como la
mayoria de los colaboradores fomentan la estabilidad y desarrollo a
futuro de ella, con el apoyo del personal capacitado y el aporte
continuo entre jefes y colaboradores para el logro de los objetivos de

la organizacion.
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DISCUSION

Segun los resultados obtenidos sobre la gestion del cambio y desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales

S.A.C, se realiza a continuacion el analisis respectivo:
Identificar el nivel de la gestion del cambio en los colaboradores de la
empresa JVC Contratistas Generales S.A.C. Los resultados muestran
que el nivel de la gestion del cambio en los colaboradores de la
empresa JVC Contratistas Generales S.A.C, en la cual un 57.5%
mostraron que existe una buena gestion y solo el 10% existe una mala
gestion y el 32.5% son de una gestidn regular; este porcentaje de
brecha se debe a las relaciones laborales de algunos colaboradores,
tal como coincidimos con Mogollén, J. (2019), en su estudio modelo
de gestion del cambio organizativo provocado por la adopcién de
avances tecnolégicos en las PYME, sefialo que la gestion de cambio
es importante para garantizar la estabilidad y crecimiento de las
empresas, de manera que estos cambios en la organizacion eviten el
declive constante de esta, siendo su aplicacion fundamental para el
desarrollo del presente como del futuro. Por otro lado, Mendy (2020),
acierta en que la conducta de los empleados tiene algo de relacion
con la dimensién personal de la gestion de cambio, por lo que la
reticencia al cambio y el bajo rendimiento laboral son las basicas
causas que ocasionan problemas en las empresas; y por motivo de
comparacién encontramos que el estudio realizado hubo en su
mayoria buenos resultados favorables en lo personal de los

colaboradores.

Identificar el nivel del desempefio laboral de los colaboradores JVC
Contratistas Generales S.A.C. Los resultados muestran que el nivel
de desempefio laboral en los colaboradores de muestra realizada un
52.5% tienen un buen desempefio el 42.5% regular y solo un 5% una
mala gestion, estos resultados se debe a personal nuevo poco

capacitado dentro de la empresa, tal como Prado (2016), en su
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estudio sobre el nivel de rendimiento laboral en los colaboradores,
porque en su gran mayoria estos fueron personas con tiempo en la
empre lo cual por ende tuvieron altos niveles de rendimiento laboral
que fueron evaluadas. Asi mismo, denota similitud en los resultados
obtenidos de esta investigacion con la de Castro (2018), cuya
investigacion fue cuantitativa correlacional y analitica — descriptiva,
reafirmando con su conclusion en que se dedicaron al trabajo de
campo, dichos resultado fueron factibles extraer la conclusion de que
la gestion del cambio organizacional y el desempefio laboral tienen
una asociacion bastante significativa, como lo demuestra una Rho =
0,387 y que también hay evidencia de un nivel moderado de gestién
del cambio. Por otra parte, nuestro estudio de investigacion se
relaciona con la de Flores (2020) en su investigacion, que tenia como
objetivo de que los empleados aprendan a gestionar las iniciativas de
cambio dentro de la empresa, por la cual se manifiesta que, para tener
un buen desempefio en el trabajo, es por ello, que esto demuestra
gue es necesario que aprendan a saber gestionar las iniciativas de
cambio dentro de la empresa para tener buenas habilidades en los
colaboradores. Esto se debe a que la institucion experimenta con

frecuencia cambios en la direccion, el personal y la autoridad.

Determinar la relacion de las dimensiones de gestion del cambio y
desempefio laboral de los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023. La relacion de las
dimensiones de gestiébn del cambio y desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa JVC, de la cual se obtuvo una
correlacion positiva o directa de grado muy alto, demostrando la
implicancia que tiene la organizacion para el adecuado desempefio
de los colaboradores, de igual forma la relacion entre la dimension
personal y desempeiio laboral fue positiva o directa con un grado alto;
de tal manera se evidencia que la implicancia que tiene la
organizacion interna de la empresay los aspectos personales de cada

colaborador influyen en el desempefio de estos, los resultados se
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debe a que posiblemente al verse incrementado los niveles de ambas
dimensiones es posible apreciar un mejor desemperio laboral. Estos
resultados son semejantes a los de Apaza (2018), quien sefal6é que
una de las prioridades de las organizaciones para lograr el éxito ha
de ser la gestidon del rendimiento laboral, el cual se logra prestando
atencion al entorno de los colaboradores y el rendimiento que

muestran ante un ambiente adecuado para estos.

Determinar la relacion entre la gestion del cambio y desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., la cual en los resultados se obtuvo una correlacion
positiva y directa de nivel alto, demostrando asi que existe una
relacion significativa entre gestion del cambio y desempefio laboral,
evidenciando que en la empresa tanto los jefes como la mayoria de
los colaboradores fomentan la estabilidad y desarrollo a futuro de ella.
De tal manera que coincidimos con los investigadores Naslund y
Norman (2019), en su tesis acerca de las actitudes de los empleados
hacia los procedimientos de cambio organizativo y la calidad de la
comunicacién de Oreg, donde menciona que antes de realizar algun
tipo de cambio en la organizacién, es necesario realizar una
evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores, y de igual
manera después de haber implementado algin cambio, de esta
forma se lograr determinar si la empresa se encuentra preparada
para realizar el tipo de gestion de cambio esperado por el bien de la
continuidad laboral de la organizacion. Por motivo que tanto con el
apoyo del personal capacitado y con el aporte continuo entre jefesy

colaboradores lograr alcanzar los objetivos de la organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

1. De acuerdo con el objetivo general donde el valor de correlacion

Spearman fue de Rho = 0.734 evidenciando una correlacion
positiva y directa de nivel alto y con una significancia de p = 0.000
siendo un valor menor a la significancia estandar de 5% (p < 0.05),
se concluyo que, si existe relacion directa entre gestién del cambio
y desemperfio laboral en los colaboradores de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, si bien es cierto que esta
relacion no es totalmente positiva perfecta, esto queda
demostrado ciertamente a que ha mayor nivel sea la gestion del
cambio mejores resultados se obtendria en los niveles del
desemperio laboral en los colaboradores de dicha empresa ya
mencionada.

De acuerdo con nuestro primer objetivo especifico, en los andlisis
estadisticos referente a los niveles de gestion de cambio, se
hallaron que el 57.5% consideraron que hay una buena gestion de
cambio y tan solo el 10% de nivel malo, se determiné que la
mayoria consideraron que existi0 buenos resultados, la cual,
gueda demostrado que los resultados fueron favorables.

De acuerdo con nuestro objetivo especifico dos, de manera
similar, ocurre con los niveles del desempefio laboral de los
colaboradores, encontramos que el 52.5% mostraron un buen
desempeiio laboral y que solo el 5% un mal desempefio laboral,
concluimos que, los colaboradores muestran resultados
favorables en relacion con la ocupacion laboral de la empresa JVC
Contratistas Generales S.A.C. Truijillo.

Por ultimo, de acuerdo con la relacion entre la primera dimension
organizacion de gestion de cambio y desempeiio laboral la cual,
se encontrd un valor de Rho = 0.942, evidenciando que existe una
correlacion positiva y directa de nivel muy alta y con una
significancia menor a la significancia estandar de 5% (p < 0.05),

concluyendo que existe relacion altamente significativa directa de
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nivel alto en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Trujillo. Y la relacibn entre la segunda
dimension personal de gestibn de cambio y desempefio laboral
donde se encontro que el valor de Rho = 0.708, evidenciando que
existe una correlacion positiva y directa de nivel alta y con una
significancia menor a la significancia estandar de 5% (p < 0.05),
concluyendo que existe relacion directa de nivel alta en los
colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C.,

Truijillo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Para seguir fomentando la gestion del cambio se recomienda la
colaboracion por parte del &rea de gerencia, crear espacios, donde se
facilite el trabajo en equipo, como salas de reuniones y de trabajo con
materiales necesarios para asi mejorar la gestion de cambio y lograr

un buen nivel en el desempefio laboral de una empresa.

Para contribuir a una buena gestion del cambio, se recomienda al
area de recursos humanos seguir realizando capacitaciones cada
seis meses, con especialistas que apoyen a los colaboradores que
aun tengan temor a afrontar nuevas experiencias dentro de la

empresa J.V.C. Contratistas Generales S.A.C.

Se recomienda al area de gerencia seguir reconociendo el
desempeiio laboral que demuestran los trabajadores, de tal manera
que haya motivacion por parte del colaborador mediante los
incentivos y asi puedan seguir trabajando en la misma linea; esto se
dard dos veces por afio, cada que se realice la evaluacion de

desempefio en la empresa.

Finalmente, se recomienda seguir trabajando en la dimension
organizacion mediante capacitaciones realizadas por el area de
recursos humanos de tal manera que contribuya al desempefio
laboral del colaborador, de la misma forma crear programas de
aprendizaje y desarrollo personal, también con capacitaciones
permanentes para asi aumentar la satisfaccion laboral del

colaborador de la empresa.
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ANEXOS
Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLE , , ESCALA
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES DE
DE ESTUDIO :
MEDICION
Krag (2009) argumenta que la gestion | Respuestas emitidas por los . ienci
g (2009) arg q g p p ORGANIZACION Conmerlgc_:laal
del cambio se aplica como un intento | encuestados en la muestra de cambio
deliberado de reemplazar patrones | estudio a la totalidad de items Dcezﬁ%%d
GESTION organizados especificos de conducta, | formulados en el instrumento Capacidad de ORDINAL
DEL CAMBIO | entendida en términos de las rutinas | aplicado y con escala de emplear el
PERSONAL cambio.
organizacionales. (pg. 642) valoracion (escala de Likert).
Soporte para
sostener el
cambio
Chiavenato 2007 Es el | La variable desempefio laboral se . o
_ ( |) o de | J ) de DESEMPENO Eficacia
comportamiento evaluado de los | medir4 a través de 3 dimensiones, .y
P DE TAREA Reconocimiento
colaboradores que tiene como finalidad | desempefio de la tarea, civismo y Respeto
_ | el resultado efectivo de las metas | conductas negativas. La cual se Motivaci
DESEMPERO | . o o CIVISMO O | ORDINAL
LABORAL | definidas. Este es el aspecto principal | desglosa en 9 indicadores. Sugerencias
del sistema. El desempefio representa | Se utilizara un cuestionario con la constructivas
la planeacion de un rson r la de Likert Actualizacion
a planeacion de una persona para | escala de Likert. CONDUCTAS Frustracion
alcanzar la meta prevista. (pg. 245). NEGATIVAS Acoso Laboral

Envidia.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos de Variable 1

FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacidn: “Gestion del Cambio Y Desempefio Laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Trujillo, 2023”

Investigador principal, Autores: Rojas Ledn, Maria del Carmen y Urquiaga Sanchez, Rosa Emperatriz
Asesores: Mg. Cedrén Medina Carlos Alberto y Mg. Cervantes Mendoza Hugo Manuel.

Propésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion: “Gestién del Cambio Y Desempefio Laboral
en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023”, cuyo propésito es Determinar cual
es la relacion entre la gestion del cambio y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Trujillo, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad (y de ser el
caso agregar el permiso de la institucion JVC Contratistas Generales S.A.C.

Procedimiento Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Sele presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre ustedcomo edad, zona de domicilio,
lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un codigo; luego
se le presentaran preguntas sobrevariables especificas de la investigacion.

2. Eltiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 15 minutos, si gusta, puede responder
ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacion general: se le brindard a cada persona, la informacién para cumplimiento delos principios de ética, se
permitira cualquier interrupcion de parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacertodaslas preguntas para aclararsus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decisidn sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun
problema.

Riesgo (principio de no maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad
de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion
al término de la investigacidn. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar
a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacidn que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no serd usada para
ningun otro propdsito fuera de lainvestigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacion general,se debe compartir la
informacidn especifica sobre la investigacidon: los datos que se requeriran, el hecho que se observara, o la accién que
se realizara en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de sangre, orina, células, tejidos u
otro material bioldgico), haciendo énfasis que los resultados sélo serdn utilizados para la investigacion, sin identificar a la
persona. De desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas: Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor Mg. Cedrdén
Medina Carlos Alberto al correo electrénico ccedronm@ucv.edu.pe o al correo del Comité de Etica de la escuela
profesional: ética-administracion@ucv.edu.pe , o al correo de la escuela profesional.

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacidn autorizo mi participacion en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimientosea presencial, el
encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas].


mailto:ccedronm@ucv.edu.pe
mailto:ética-administración@ucv.edu.pe

CUESTIONARIO PARA EL RECOJO DE DATOS SOBRE “GESTION DEL CAMBIO Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA JVC
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C, TRUJILLO, 2023”

l.- INTRODUCCION:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer la gestién del cambio en relacién al desempefio
laboral en la institucién que usted labora.

Le recordamos que esta informacion es completamente anénima, por lo que se le solicita
responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias. Muchas

gracias por su colaboracion.

Il.- DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta, puede emplear

cualquier color de lapicero.

[Il.- INDICADORES:
A continuacion, se le presenta una serie de items a las cuales debera Ud. responder

marcando con una (X) la alternativa que Ud. considere correcta de acuerdo a la siguiente

escala:
1.- Nunca 3.- Algunas Veces 5.- Siempre
2.- Casi Nunca 4.- Casi siempre

N° | DIMENSIONES ITEMS 1/2|3|4]|5

1. ¢Usted tiene conocimiento del cambio
qgue se requiere realizar en la empresa?
1.- 2. ¢Es consciente como colaborador sobre
ORGANIZACION la necesidad de un cambio?

3. ¢En la empresa se tiene conciencia que
el mundo evoluciona tecnolégicamente
de manera rapida produciendo cambios
a toda organizacion que adopta dichos
avances?

4. En el area de trabajo, ¢Existe el deseo
de que se requiere realizar algun
proceso de cambio?

5. ¢Usted tiene el interés de participar en
el cambio?

6. ¢Tienen motivacion personal para
comenzar a hacer el proceso de cambio?

7. ¢Conoce usted las herramientas
necesarias para hacer el cambio?

8. ¢Conoce las areas importantes en donde
se priorizan un cambio?

9. ¢Usted es consciente de los riesgos de la
aplicacion y no aplicacion de algun
cambio?




10.

¢ Existe un liderazgo con capacidad para
implementar el cambio?

11.

¢Frecuentemente se programa al
personal para ser capacitado en temas
para ser usados en algin cambio?

12.

¢ Se adquiere todo el material necesario
para realizar cambios en el area?

13.

¢Existe un personal capacitado para
realizar y mantener el proceso de
cambio?

PERSONAL

14.

¢ Tiene conocimiento que al aplicar un
cambio ayudaria el desarrollo de las
labores?

15.

¢ Es consciente de la necesidad de ser
guiado durante el proceso de cambio?

16.

¢ Desea mejorar su desempenfio a través
de un cambio?

17.

¢Puede mejorar el trabajo en su
ambiente laboral aplicando pequefios
cambios?

18.

¢Le gustaria que el cambio a aplicarse
tome el tiempo necesario para su
explicacién?

19.

¢Puede poner en practica sus
conocimientos para aplicarlos en el
cambio?

20.

¢Ha adquirido conocimiento de algun otro
cambio aplicado en la entidad?

21.

¢Los cambios aplicados en su area han
sido favorables?

22.

¢Asiste por lo menos una vez al afo
algun tipo de capacitacién de innovacion?

23.

¢La implementacién de cambios en el
area, tiene programado correctamente el
tiempo necesario?

24,

¢Existen normativas implantadas en la
direccion para evitar volver a los antiguos
habitos?

25.

¢cLas medidas correctivas para evitar
volver a los viejos habitos son las
adecuadas?

iGracias por su tiempo!




Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos de la variable 2
FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacidn: “Gestion del Cambio Y Desempefio Laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Trujillo, 2023”

Investigador principal, Autores: Rojas Ledn, Maria del Carmen y Urquiaga Sanchez, Rosa Emperatriz
Asesores: Mg. Cedrén Medina Carlos Alberto y Mg. Cervantes Mendoza Hugo Manuel.

Propésito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion: “Gestidén del Cambio Y Desempefio Laboral
en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023”, cuyo propdsito es Determinar cual
es la relacion entre la gestion del cambio y desempefio laboral en los colaboradores de la empresa JVC Contratistas
Generales S.A.C., Trujillo, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracién de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad (y de ser el
caso agregar el permiso de la institucion JVC Contratistas Generales S.A.C.

Procedimiento Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Sele presentara un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre ustedcomo edad, zona de domicilio,
lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un codigo; luego
se le presentaran preguntas sobrevariables especificas de la investigacion.

2. Eltiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente 15 minutos, si gusta, puede responder
ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.

Informacion general: se le brindard a cada persona, la informacién para cumplimiento delos principios de ética, se
permitira cualquier interrupcion de parte del entrevistado para esclarecer sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacertodaslas preguntas para aclararsus dudas antes de decidir si
desea participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ninguin
problema.

Riesgo (principio de no maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad
de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacidn. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar
a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacidn que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no serd usada para
ningun otro propdsito fuera de la investigacidn. Los datospermanecerdn bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacién general,se debe compartir la
informacién especifica sobre la investigacidon: los datos que se requeriran, el hecho que se observar3, o la accién que
se realizara en el cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de sangre, orina, células, tejidos u
otro material bioldgico), haciendo énfasis que los resultados sélo serdn utilizados para la investigacion, sin identificar a la
persona. De desearlo, se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas: Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor Mg. Cedrén
Medina Carlos Alberto al correo electrénico ccedronm@ucv.edu.pe o al correo del Comité de Etica de la escuela
profesional: ética-administracién@ucv.edu.pe, o al correo de la escuela profesional.

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacidn autorizo mi participacion en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimientosea presencial, el
encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas].


mailto:ccedronm@ucv.edu.pe
mailto:ética-administración@ucv.edu.pe

CUESTIONARIO PARA EL RECOJO DE DATOS SOBRE “GESTION DEL CAMBIO Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA JVC
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C, TRUJILLO, 2023”

I.- INTRODUCCION:

Este cuestionario tiene como objetivo conocer el desempefio laboral en relacion a la gestion
del cambio en la institucion que usted labora.

Le recordamos que esta informacion es completamente andnima, por lo que se le solicita
responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias experiencias. Muchas
gracias por su colaboracion.

Il.- DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta, puede emplear
cualquier color de lapicero.

lll.- INDICADORES:

A continuacion, se le presenta una serie de items a las cuales deberda Ud. responder
marcando con una (X) la alternativa que Ud. considere correcta de acuerdo con la siguiente
escala:

1.- Nunca 3.- Algunas Veces 5.- Siempre
2.- Casi Nunca 4.- Casi siempre
N° | DIMENSIONES ITEMS 112,345
N 1. ¢Elcolaborador enlaempresa cumple con
DESEMPENO sus tareas encomendadas en el tiempo
1.- DE TAREA establecido?

2. ¢las tareas encomendadas al
colaborador son entendibles para
desarrollarlas de manera eficaz?

3. ¢El colaborador emplea menos recursos
necesarios para cumplir con sus tareas?

4. ¢El colaborador suele culminar sus
tareas asignadas antes de tiempo?

5. Cuando le explican un trabajo al
colaborador ¢Entiende correctamente la
tarea encomendada?

6. Cuando se forma un equipo de trabajo ¢ El
colaborador tiene claro en que consiste la
tarea asignada?

7. ¢El colaborador es reconocido por cumplir
su labor a tiempo?

8. ¢El colaborador aprecia el incentivo que
se le da por el logro de su trabajo sobre la
meta establecida?

9. ¢El colaborador cumple las normativas de
2.- |CIVISMO convivencia establecidas en la direccion?

10. ¢ El colaborador muestra una buena la
relacion de respeto entre compafieros y
jefes?




11.

¢El colaborador propone a sus jefes
nuevas formas de hacer mejor las tareas?

12.

¢Las sugerencias tomadas en cuenta del
colaborador, han logrado resultados
positivos?

13.

¢El  colaborador interactia en el
desarrollo de sus actividades con sus
compaferos?

14.

¢El colaborador suele alentar y/o motivar
a sus comparieros?

CONDUCTAS
NEGATIVAS

15.

Cuéndo no se logra el cumplimiento de la
tarea ¢El colaborador suele sentirse
frustrado en su capacidad personal?

16.

¢,El colaborador conoce las medidas
disciplinarias que se aplican cuando no se
cumple con las metas establecidas?

17.

Cuando no se establecen reglas claras
para realizar las tareas encomendadas
¢El colaborador suele enojarse y no
realizar el trabajo?

18.

Cuando los incentivos propuestos por
realizar a tiempo una tarea no se
cumplen, JEl colaborador suele
molestarse?

19.

Cuando alguien es recompensado por su
labor y el colaborador no ¢El suele
realizar alguna accion para recibir la
misma recompensa?

20.

¢ El colaborador suele estar conforme con
la cantidad de trabajo que se le asigna a
diferencia de otros compafieros?

21.

¢El colaborador ha sido presionado
innecesariamente por parte del personal
superior, durante el desarrollo de sus
actividades?

22.

¢Suelen asignarle al colaborador trabajo
no relacionado a sus labores cotidianas?

iGracias por su tiempo!




Anexo 4. Matriz evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion del Cambio y Desempefio
Laboral en los Colaboradores de la Empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Truijillo, 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la administracién. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Danitza Susan Uceda Trujillo

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia | n,oanie de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
el &rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Rojas Ledn, Maria del Carmen

Urquiaga Sanchez, Rosa Emperatriz

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracién:

Personal y virtual

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Trujillo

Significacién:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores y 25
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 22
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de variables.




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Gestién del Cambio
Krag (2009) argumenta que la gestién del cambio se aplica como un intento deliberado de reemplazar patrones
organizados especificos de conducta, entendida en términos de las rutinas organizacionales. (pg. 642).

e Variable 2: Desempefio Laboral
Chiavenato (2007) Es el comportamiento evaluado de los colaboradores que tiene como finalidad el resultado
efectivo de las metas definidas. Este es el aspecto principal del sistema. El desempefio representa la planeacion
de una persona para alcanzar la meta prevista. (pg. 245).

Variable Dimensiones Definicién

Organizacion
Gestion del Cambio

Personal

Desempefio de la tarea

Desempeiio —
Civismo
Laboral
Conductas negativas
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuaciéon, a usted le presento el cuestionario “Gestién del Cambio y Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023” elaborado por Rojas Ledn Maria
del Carmen y Urquiaga Sanchez Rosa Emperatriz en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segln corresponda.

su sintactica y
semantica son

facilmente, es decir,

2. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacibon muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.




I.El ltem es esenC|aI.0 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
importante, es decir
debe ser incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Variable del instrumento: Gestién del Cambio

e Primera dimension: Organizacion

Clari|Coher| Releva

. ; Observaciones
dad |encia| ncia

Indicadores item

1- ¢Usted tieng
conocimiento del cambio
que se requiere realizar]
en la empresa?

2- ¢Es consciente como
colaborador de a4 @4 4
necesidad de un cambio?,

3- ¢En la empresa se
tiene conciencia que el
mundo evoluciona
tecnolégicamente de
manera rapida
produciendo cambios a
toda organizacion que
adopta dichos avances?

Conciencia del
cambio

4- iTiene conocimiento
que al aplicar un cambio
ayudaria al desarrollo de
las labores?

5- éEs consciente de la
necesidad de ser guiado
durante el proceso del
cambio?




6- En el 4rea de trabajo,
¢ Existe el deseo de que
se requiere realizar alglin
proceso de cambio?

Deseo del cambio

7- ¢ Usted tiene el interés
de participar en el4
cambio?

8- ¢Tienen motivacion
personal para comenzar
a hacer el proceso de
cambio?

9- ¢Desea mejorar su
desempeiio a través de@d
un cambio?

10- ¢Puede mejorar el
trabajo en su ambiente
laboral aplicando
pequenos cambios?

11- ¢Le gustaria que el
cambio a aplicarse tome4
el tiempo necesario para
su explicaciéon?

12- éConoce usted las
herramientas necesariasé4
para hacer el cambio?

13- ¢Conoce las areas
importantes en donde se4
priorizan un cambio?

e Segunda dimensién: Personal

Indicadores

Clarid

Item ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Conocimiento previo
para el cambio

14- éUsted es
consciente de los
riesgos de la aplicacion4
y no aplicacion de algun
cambio?

15- ¢Puede poner en
practica sus4
conocimientos para
aplicarlos en el cambio?




16- ¢Ha  adquirido
conocimientos de algun|
otro cambio aplicado
en la entidad?

17- ¢élLos  cambios
aplicados en su drea
han sido favorables?

Capacidad de
implementar el cambio

18- ¢Existe un liderazgo

con capacidad para4
implementar el
cambio?

19- ¢Frecuentemente

se programa al personal
para ser capacitado en
temas para ser usados
en algun cambio?

N

20- (Se adquiere todo
el material necesario
para realizar cambios|
en el drea?

21- ¢Asiste por o
menos una vez al afio a
algln tipo de@d
capacitacién de
innovacion?

22- élLa
implementacion de
cambios en el area,
tiene programado
correctamente el

tiempo necesario?

Soporte para sostener
el cambio

23- (Existe personal
capacitado para realizar
y mantener el proceso
de cambio?

24- ¢ Existen normativas
implantadas en la
direccion para evitar
volver a los antiguos
habitos?

25- ¢élas  medidas
correctivas para evitar|

=

volver a los viejos




habitos son los
adecuados?

Variable del instrumento: Desempefio Laboral

® Primera dimensién: Desempefio de la tarea

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Eficacia

1- ¢El colaborador en la
empresa cumple con
Sus tareas
encomendadas en el
tiempo establecido?

2- élas tareas
encomendadas al

colaborador son4

entendibles para
desarrollarlas de
manera eficaz?

Eficiencia

3- ¢El  colaborador
emplea menos recursos
necesarios para cumplir
con sus tareas?

4- ¢El colaborador suele
culminar sus tareas
asignadas antes de
tiempo?

Claridad en el trabajo

5- Cuando le explican
un trabajo al
colaborador ¢Entiende
correctamente la tarea
encomendada?

6- Cuando se forma un
equipo de trabajo ¢El
colaborador tiene claro
en que consiste la tarea
asignada?

Reconocimiento

7- ¢El colaborador es
reconocido por cumplir
su labor a tiempo?

=




8- ¢El  colaborador
aprecia el incentivo que
se le da por el logro de
su trabajo sobre la
meta establecida?

s

e Segunda dimensién: Civismo

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Respeto a los
compafieros

9- ¢El  colaborador
cumple las normativas
de convivencia
establecidas en la
direccion?

10- ¢El colaborador
muestra una buena
relacion de respeto
entre compafieros |
jefes?

N

Sugerencias
constructivas

11- ¢El colaborador
propone a sus jefes
nuevas formas de hacer|
mejor las tareas?

12- ¢las sugerencias
tomadas en cuenta del
colaborador, han
logrado resultados
positivos?

Motivacién
interpersonal

13- ¢El colaborador
interactya en el
desarrollo de  sus
actividades con  sus
compafieros?

14- ¢El colaborador

motivar a sus|
compafieros?

suele  alentar y/o4




e Tercera dimension: Conductas negativas

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Frustracion

15- Cuando no se logra
el cumplimiento de I3
tarea ¢El colaborador
suele sentirse frustrado
en su capacidad
personal?

16- ¢El colaborador
conoce las medidas
disciplinarias que se
aplican cuando no se
cumple con las metas
establecidas?

Conflicto

17- Cuando no se
establecen reglas claras
para realizar las tareas
encomendadas ¢El
colaborador suele
enojarse y no realizar el
trabajo?

18- Cuando los
incentivos propuestos
por realizar a tiempo
una tarea no se
cumplen, ¢El
colaborador suele
molestarse?

Envidia

19- Cuando alguien es
recompensado por su
labor y el colaborador
no ¢El suele realizar
alguna accién para
recibir la misma
recompensa’?

20- ¢El colaborador
suele estar conforme
con la cantidad de
trabajo que se le asigna
a diferencia de otros
compafieros?




21- ¢El colaborador ha
sido presionado|
innecesariamente por
parte del personal
superior, durante el
desarrollo de  sus
actividades?

=
=
=

)Acoso laboral

22- éSuelen asignarle al
colaborador trabajo no4
relacionado a  sus
labores cotidianas?

Mg. Danitza Susan Uceda Truijillo

DNI N° 44602494

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por
otra parte, el niUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 5. Matriz evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestidon del Cambio y Desempefio
Laboral en los Colaboradores de la Empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la administracion. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1.

Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: José A. Guevara Ramirez
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica  ( ) Social )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
. L . 2 a 4 afios ( )
Tiempo de experiencia profesional Mas de 5 afios ( X )
en el area:
2. Propdsito de la evaluacidn: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Cuestionario en escala ordinal
Nombre de la Prueba:
Rojas Ledn, Maria del Carmen
Autor(es): Urquiaga Sanchez, Rosa Emperatriz
) Del autor, adaptada o validada por otros autores
Procedencia:
Personal y virtual
Administracion:
_ o 15 minutos
Tiempo de aplicacion:
; Trujillo
Ambito de aplicacién:
Esta compuesta por dos variables:
_ La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores y 25 items
Lo en total. El objetivo es medir la relacidn de variables.
Significacion: . . . . -
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 22
Items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.
4, Soporte teérico




* Variable 1: Gestion del Cambio
Krag (2009) argumenta que la gestion del cambio se aplica como un intento deliberado de reemplazar patrones
organizados especificos de conducta, entendida en términos de las rutinas organizacionales. (pg. 642).

* Variable 2: Desempefio Laboral
Chiavenato (2007) Es el comportamiento evaluado de los colaboradores que tiene como finalidad el resultado
efectivo de las metas definidas. Este es el aspecto principal del sistema. El desempefio representa la planeacion
de una persona para alcanzar la meta prevista. (pg. 245).

Variable Dimensiones Definicion

Organizacion
Personal

Gestion del Cambio

Desempefio de la tarea
Desempefio Laboral |Civismo
Conductas negativas

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion del Cambio y Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023” elaborado por Rojas Ledn Maria
del Carmen y Urquiaga Sanchez Rosa Emperatriz en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
) modificacibn muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
N comprende . ordenacion de estas.
facilmente, es decir, i — _
su sintactica y Se requiere una modificacion muy especifica de
semantica son | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas. : i __
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no| El item no tiene relacién logica con la dimensién.
El item tiene cumple con el criterio)
(rjeirlﬁglr?sr;(:ggcl)ca con la 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
indicador que esta acuerdo) la dimension.
midiendo. - - - —
3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la|
dimensién que se esti midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea afectada
1. No cumple con el criterio la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item
2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

El item es esencial 0

importante, es decir | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
debe ser incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinente

=

No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Gestion del Cambio
*  Primera dimension: Organizacion

Indicadores ftem Clari|Coher| Releva Observaciones
dad [encia| ncia

1- (Usted tiene conocimiento del

cambio que se requiere realizar en|(3 3 3
la empresa?

2- ¢Es  consciente  como

colaborador de la necesidad de un|(3 3 3
cambio?

3- ¢(En la empresa se tiene
conciencia que el  mundo
evoluciona tecnoldgicamente de

manera  rapida  produciendo 3 3 3
Conciencia del [cambios a toda organizacion que
cambio adopta dichos avances?

4- ¢Tiene conocimiento que al
aplicar un cambio ayudaria al|3 3 3
desarrollo de las labores?

5- ¢Es consciente de la necesidad

de ser guiado durante el proceso|3 3 3
del cambio?

6- En el &rea de trabajo, ¢Existe el

deseo de que se requiere realizar|3 3 3

alglin proceso de cambio?

7- ¢Usted tiene el interés de

participar en el cambio? 3 3 3
8- ¢Tienen motivacién personal
para comenzar a hacer el proceso|3 3 3
de cambio?
9- ¢ Desea mejorar su desempefio g
través de un cambio? 3 3 3
10- ¢Puede mejorar el trabajo en

Deseo del cambio |sy ambiente laboral 3 3 3

aplicando pequefios

cambios?
11- ¢Le gustaria que el cambio a
aplicarse tome el tiempo necesario| 3 3 3
para su explicacion?
12- ¢Conoce usted las
herramientas necesarias para hacer| 3 3 3

el cambio?




13- ;Conoce las areas importantes
en donde se priorizan un cambio? | 3

. Segunda dimensidén: Personal

Indicadores

it Clarid
em ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Conocimiento
previo para el
cambio

14- ;Usted es consciente de los
riesgos de la aplicacion y no| 3
aplicacion de algiin cambio?

15- ¢Puede poner en practica sus
conocimientos para aplicarlos en| 3
el cambio?

16- ¢Ha adquirido conocimientos
de algln otro cambio aplicado en| 3
la entidad?

17- ¢Los cambios aplicados en su
area han sido favorables? 3

Capacidad de
implementar el
cambio

18- (Existe un liderazgo con
capacidad para implementar el 3
cambio?

19- ¢ Frecuentemente se
programa al personal para ser
capacitado en temas para ser| g
usados en algin cambio?

20- ¢Se adquiere todo el material
necesario para realizar cambios| 3
en el area?

21- ¢ Asiste por lo menos una vez
al afio a algun tipo de 3
capacitacion de innovacion?

22- ;La implementacién de
cambios en el &rea, tiene
programado  correctamente ell g
tiempo necesario?

Soporte para
sostener el cambio

23- ¢Existe personal capacitado
para realizar y mantener el 3
proceso de cambio?

24- ¢EXisten normativas
implantadas en la direccion para
evitar volver a los antiguos 4
habitos?

25- ¢Las medidas correctivas
para evitar volver a los viejos| 3
habitos son los adecuados?

Variable del instrumento: Desempefio Laboral

® Primera dimensién: Desempefio de la tarea




Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Eficacia

1- ¢El colaborador en la empresa
cumple con  sus  tareas
encomendadas en el tiempo
establecido?

2- ¢Las tareas encomendadas al
colaborador son entendibles para
desarrollarlas de manera eficaz?

Eficiencia

3- ¢El colaborador emplea menos
recursos necesarios para cumplir
con sus tareas?

4- ¢El colaborador suele culminar
sus tareas asignadas antes de
tiempo?

Claridad en el
trabajo

5- Cuando le explican un trabajo
al colaborador ¢Entiende
correctamente la tarea
encomendada?

6- Cuando se forma un equipo de
trabajo ¢El colaborador tiene
claro en que consiste la tarea
asignada?

Reconocimiento

7- ¢El colaborador es reconocido
por cumplir su labor a tiempo?

8- ¢El colaborador aprecia el
incentivo que se le da por el logro
de su trabajo sobre la meta
establecida?

. Segunda dimensién: Civismo

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Respeto a los
compafieros

9- ¢(El colaborador cumple las
normativas de  convivencia|
establecidas en la direccion?

10- ¢El colaborador muestra una
buena relacién de respeto entre
compafieros y jefes?

Sugerencias
constructivas

11- ¢El colaborador propone a
sus jefes nuevas formas de hacer
mejor las tareas?

12- ¢Las sugerencias tomadas en
cuenta del colaborador, han
logrado resultados positivos?

Motivacion
interpersonal

13- ¢El colaborador interactla en
el desarrollo de sus actividades
con sus comparieros?

14- (El colaborador suele alentar

y/0 motivar a sus compafieros?

Tercera dimensidn: Conductas negativas




Clarid|Coher|Relev

Indicadores Item R e e Observaciones

15- Cuédndo no se logra el
cumplimiento de la tarea (El

colaborador  suele  sentirse| 4 3 3
frustrado en su capacidad
-y ?
Frustracion personal

16- (El colaborador conoce las
medidas disciplinarias que se
aplican cuando no se cumple con| g 3 3
las metas establecidas?

17- Cuando no se establecen
reglas claras para realizar las
tareas encomendadas (El 3 3 3
colaborador suele enojarse y no

Conflicto realizar el trabajo?

18- Cuando los incentivos
propuestos por realizar a tiempo
una tarea no se cumplen, ¢Ell 3 3 3
colaborador suele molestarse?

19- Cuando  alguien  es
recompensado por su labor y el
colaborador no ¢El suele realizar 3 3 3
alguna accién para recibir la
Envidia misma recompensa?

20- (El colaborador suele estar
conforme con la cantidad de
trabajo que se le asigna a g3
diferencia de otros compafieros?

21- ¢(El colaborador ha sido
Acoso laboral presionado innecesariamente por| 3 3 3
parte del personal superior,

durante el desarrollo de sus
actividades?

22-  ;Suelen asignarle al

colaborador trabajo no
relacionado a sus labores 3 3 3
cotidianas?

Dr,/José A. Guevara Ramirez
DNI N° 80396738

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra
parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento.
Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango
de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de
contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %
de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 6. Matriz evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestiéon del Cambio y Desempefio
Laboral en los Colaboradores de la Empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023”. La evaluacion
del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

PABLO RICARDO CIUDAD FERNANDEZ

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ( )

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administraciéon

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
el &rea: Mas de 5 afios ( X))
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Rojas Ledn, Maria del Carmen

11 H o o M — daal

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracién:

Personal y virtual

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Trujillo

Significacién:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5 indicadores y 25
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 25
{tems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4. Soporte tedrico




e Variable 1: Gestion del Cambio
Krag (2009) argumenta que la gestién del cambio se aplica como un intento deliberado de reemplazar patrones
organizados especificos de conducta, entendida en términos de las rutinas organizacionales. (pg. 642).

e Variable 2: Desempefio Laboral
Chiavenato (2007) Es el comportamiento evaluado de los colaboradores que tiene como finalidad el resultado
efectivo de las metas definidas. Este es el aspecto principal del sistema. El desempefio representa la planeacion
de una persona para alcanzar la meta prevista. (pg. 245).

Variable Dimensiones Definicién

Organizacion
Gestion del Cambio

Personal

Desempefio de la tarea

Desempefio —
Civismo
Laboral
Conductas negativas
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuaciéon, a usted le presento el cuestionario “Gestiébn del Cambio y Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la Empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Truijillo, 2023” elaborado por Rojas Ledn Maria
del Carmen y Urquiaga Sanchez Rosa Emperatriz en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es decir,
su sintacticay
semantica son

. Bajo Nivel

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

relacion ldgica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA - No cumple con el criterio afectada la medicidn de la dimensidn

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable del instrumento: Gestién del Cambio

¢ Primera dimensién: Organizacion

Clari|Coher| Releva

. ; Observaciones
dad |encia| ncia

Indicadores item

1- ¢Usted tiene
conocimiento del cambio
que se requiere realizar
en la empresa?

2- ¢Es consciente como
colaborador de lad @4 4
necesidad de un cambio?,

3- ¢En la empresa se
tiene conciencia que el
mundo evoluciona
tecnoldgicamente de
manera rapida
produciendo cambios a
Conciencia del toda organizacion que
cambio adopta dichos avances?

4- iTiene conocimiento
que al aplicar un cambio
ayudaria al desarrollo de
las labores?

5- ¢Es consciente de la
necesidad de ser guiado
durante el proceso del
cambio?

6- En el drea de trabajo,
¢ Existe el deseo de que
se requiere realizar alglin
proceso de cambio?




Deseo del cambio

7- ¢ Usted tiene el interés
de participar en el4
cambio?

8- ¢Tienen motivacion
personal para comenzar
a hacer el proceso de
cambio?

9- ¢Desea mejorar su
desempeiio a través de@d
un cambio?

10- ¢Puede mejorar el
trabajo en su ambiente
laboral aplicando
pequenos cambios?

11- ¢Le gustaria que el
cambio a aplicarse tome4
el tiempo necesario para
su explicaciéon?

12- éConoce usted las
herramientas necesariasé4
para hacer el cambio?

13- ¢Conoce las areas
importantes en donde se
priorizan un cambio?

s

e Segunda dimensién: Personal

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Conocimiento previo
para el cambio

14- éUsted es
consciente de los
riesgos de la aplicacion
y no aplicacion de algin
cambio?

N

15- ¢{Puede poner en
practica sus
conocimientos para
aplicarlos en el cambio?

16- ¢Ha adquirido

N

conocimientos de algun|




otro cambio aplicado
en la entidad?

17- ¢élLos  cambios
aplicados en su drea
han sido favorables?

Capacidad de
implementar el cambio

18- ¢Existe un liderazgo

se programa al personal
para ser capacitado en
temas para ser usados
en algun cambio?

con capacidad para4
implementar el
cambio?

19- ¢Frecuentemente

>

20- éSe adquiere todo
el material necesario
para realizar cambios|
en el drea?

tiempo necesario?

21- ¢Asiste por lo
menos una vez al afio a
algln tipo de@d
capacitacién de
innovacion?

22- éla
implementacion de
cambios en el area,
tiene programado
correctamente el

Soporte para sostener
el cambio

23- (Existe personal
capacitado para realizarn
y mantener el proceso
de cambio?

24- ¢ Existen normativas
implantadas en la
direccion para evitar
volver a los antiguos
habitos?

25- élas  medidas
correctivas para evitar|

=

volver a los viejos




habitos son los
adecuados?

Variable del instrumento: Desempefio Laboral

® Primera dimensién: Desempefio de la tarea

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Eficacia

1- ¢El colaborador en la
empresa cumple con
Sus tareas
encomendadas en el
tiempo establecido?

2- élas tareas
encomendadas al

colaborador son4

entendibles para
desarrollarlas de
manera eficaz?

Eficiencia

3- ¢El  colaborador
emplea menos recursos
necesarios para cumplir
con sus tareas?

4- ¢El colaborador suele
culminar sus tareas
asignadas antes de
tiempo?

Claridad en el trabajo

5- Cuando le explican
un trabajo al
colaborador ¢Entiende
correctamente la tarea
encomendada?

6- Cuando se forma un
equipo de trabajo ¢El
colaborador tiene claro
en que consiste la tarea
asignada?

Reconocimiento

7- ¢El colaborador es
reconocido por cumplir
su labor a tiempo?

=

8- ¢El  colaborador
aprecia el incentivo que

=

se le da por el logro de




su trabajo sobre I3
meta establecida?

e Segunda dimensién: Civismo

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Respeto a los
compafieros

9- ¢El  colaborador
cumple las normativas
de convivencia
establecidas en la
direccion?

10- ¢El colaborador
muestra una buena
relacion de respeto
entre compafieros |
jefes?

Ny

Sugerencias
constructivas

11- ¢El  colaborador|
propone a sus jefes
nuevas formas de hacer
mejor las tareas?

12- ¢las sugerencias
tomadas en cuenta del
colaborador, han
logrado resultados
positivos?

Motivacion
interpersonal

13- ¢El colaborador
interactya en el
desarrollo de  sus
actividades con sus
compafieros?

14- ¢El colaboradon

motivar a sus
compafieros?

suele  alentar y/o4




e Tercera dimension: Conductas negativas

Indicadores

item

Clarid
ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Frustracion

15- Cuando no se logra
el cumplimiento de I3
tarea ¢El colaborador
suele sentirse frustrado
en su capacidad
personal?

16- ¢El colaborador
conoce las medidas
disciplinarias que se
aplican cuando no se
cumple con las metas
establecidas?

Conflicto

17- Cuando no se
establecen reglas claras
para realizar las tareas
encomendadas ¢El
colaborador suele
enojarse y no realizar el
trabajo?

18- Cuando los
incentivos propuestos
por realizar a tiempo
una tarea no se
cumplen, ¢El
colaborador suele
molestarse?

Envidia

19- Cuando alguien es
recompensado por su
labor y el colaborador
no ¢El suele realizar
alguna accién para
recibir la misma
recompensa’?

20- ¢El colaborador
suele estar conforme
con la cantidad de
trabajo que se le asigna
a diferencia de otros
compafieros?




21- ¢El colaborador ha
sido presionado|
innecesariamente por
parte del personal
superior, durante el
desarrollo de  sus
actividades?

=
=
=

)Acoso laboral

22- éSuelen asignarle al
colaborador trabajo no4
relacionado a  sus
labores cotidianas?

(Ms. Pablo Ricardo Ciudad Fernandez

DNI N° 17873919

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 7. Autorizacion de la organizacion para publicar su identidad.
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2023-VI-UCV
Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20603876165
JVC CONTRATISTAS GENERALES S.A.C.

Nombre del Titular o Representante legal:

José Luis Valderrama Contreras

Nombres y Apellidos DNI:
José Luis Valderrama Contreras 45648681

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f’ del Cédigo de Etica en
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Anexo 8. Matriz de consistencia

TITULO: “GESTION DEL CAMBIO Y DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA JVC

CONTRATISTAS GENERALES S.A.C., TRUJILO, 2023"

AUTORAS: ROJAS LEON MARIA DEL CARMEN Y URQUIAGA SANCHEZ ROSA EMPERATRIZ

- OBJETIVO GENERAL Y ,

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLES METODOLOGIA | PROBLEMA
H1: Existe relacion | GENERAL: Determinar cual es la TIPO: POBLACION:
directa entre la | relacion entre la gestion del cambio Cuantitativa Conformada
gestion del cambio |y el desempefio laboral en los | INDEPENDIENTE: por 40
y desempefio | colaboradores de la empresa JVC | Gestion del cambio colaboradores
laboral en los | Contratistas Generales S.A.C., de la empresa

.cudl es la colaboradores de | Truijillo, 2023. NIVEL: JvC

e la empresa JVC Aplicada Contratistas
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la gestion del Contratistas El: Ident!flcar el nivel de la gestion Generales )

cambio Generales S.A.C., | del cambio en los colaboradores de S.A.C., Truijillo,

desempefio y Trujillo, 2023. la empresa JVC Contratistas ~ 2023.

P Generales S.A.C., Trujillo, 2023. DISENO:
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colaboradores HO: No existe No Experimental
relacion directa | E2: Identificar el nivel del| DEPENDIENTE:
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N en los | Trujillo, 2023. Encuesta censal y como

S.A.C., Trujillo, | .

50237 colaboradores de . 3 consecuencia

' la empresa JVC | E3: Determinar la relacién de las se tomara los
Contratistas dimensiones de gestién del cambio 40
Generales S.A.C., |y desempefio laboral de los INSTRUMENTO: | colaboradores.
Truijillo, 2023. colaboradores de la empresa JVC Cuestionario

Contratistas Generales

Trujillo, 2023.
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DEFINICION

VARIABLES CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
Krag (|2009) arg,umegta} Organizacion Conciencia del cambio. 1,2,3,4,5,6
e gaepslﬂ:%” o Deseo del cambio 7,8,9, 10, 11, 12, 13
un intento deliberado de goncpgc? g 14,15, 16, 17
reemplazar  patrones ~apacida ae 18, 19, 20, 21, 22
Gestion del cambio | organizados implementar el cambio. T
especificos de Personal

conducta, entendida en

Soporte para sostener

términos de las rutinas el cambio. 23,24y 25
organizacionales. (pg.
642).
Chiavenato (2007) Es el Eficacia. 1,2
comportamiento " Eficiencia. 3,4
evaluado de los Desempefio de la tarea Claridad en el trabajo. 5,6
colaboradores que Reconocimiento. 7,8
tiene como finalidad el Respeto a los
: ~ 9,10
resultado efectivo de las compareros.
Desempefio laboral metas deflnldas.. Este Civismo Sugerenc_las 11,12
es el aspecto principal constructivas.
del sistema. El Motivacion
~ . 13,14
desempefio representa interpersonal.
la planeacion de una Frustracion. 15,16
persona para alcanzar Conduct i Conflicto. 17,18
la meta prevista. (pg.| —ONAUCIaSNEGANAS TTEp i 19, 20

245),

Acoso laboral.

21y 22




Anexo 9. Prueba piloto

Variable 1; Gestién del cambio

En las siguientes tablas de la variable gestion del cambio se observa que el célculo
de la prueba de coeficiente Alfa Cronbach result6é ,933 indicando que el instrumento

tiene un nivel de excelencia para ser aplicada en la muestra investigada.

Resumen de procesamiento de

casos
N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 10 100,0 Alfa de
Excluido? 0 0 Cronbach N de elementos
Total 10 100,0 933 25

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Variable 2: Desempefio laboral

En las siguientes tablas de la variable desempefio laboral se observa que el calculo
de la prueba de coeficiente Alfa Cronbach result6 ,864 indicando que el instrumento
tiene un nivel de excelencia para ser aplicada en la muestra investigada.

Resumen de procesamiento de

casos
N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 10 100,0 Alfa de
Excluido? 0 0 Cronbach N de elementos
Total 10 100,0 864 22

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



ANEXO 10. Base de datos de prueba piloto

Base de datos de las encuestas realizadas a 10 colaboradores fuera de nuestra

muestra de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C.

Variable 1: Gestion del cambio

PRIMERA VARIABLE
Pre 1 |Pre 2|Pre 3|Pre 4|Pre 5|Pre &|Pre 7| Pre 8 Pre 8|Pre 10|Pre 11Pre 12{Pre 13 |Pre 14/Pre 15|Pre 16|Pre 17 Pre 18{Pre 18|Pre 20|Pre 21(Pre 22Pre 25‘Pre 24Pre 25
113403531211 2 22 2 3 2 5 3 2 3 2 2 3153 3
203 |8 43|58 [2]3 ]34 413 4 ] 3 ] 4 ] 4 4 ] 4 15|48 5
308 |8 |33 |5 |5 (4|5 |53 514 ] 5 ] 5 5 5 5 5 5 5154 5
T - - S O I O I 3103 3 5 3 k] 5 k] 3 5 5 2033 3
sl 3|4 843|333 |44 3013 3 4 4 4 5 4 5 4 4 3133 3
6l 3|8 |83 |5 |B 3|5 |54 503 ] ] ] ] 5 ] ] 3 ] K I 5 ALFADE CRONBACH =0.333
714 (43|55 5455835 204 5 5 5 5 5 5 5 4 4 51301 3
g 5 (5|5 |55 53334 415 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5145 5
ol 5 |8 |5 [H |5 B [3]3 ]3] 4 45 3 3 5 ] 5 3 4 5 ] 51548 5
10 3 |3 ]33 3|44 ]44]3 303 4 4 ] 4 3 4 3 4 3 413413
Variable 2: Desempefio laboral
SEGUNDA VARIABLE
Pre 1|Pre 2|Pre 3|Pre 4| Pre 5| Pre 6| Pre 7| Pre 8|Pre 9| Pre 10|Pre 11|Pre 12| Pre 13 |Pre 14|Pre 15|Pre 16|Pre 17|Pre 18|Pre 19|Pre 20|Pre 21(Pre 22
i3 |33 ]3| 4|43 433 I3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3
3 | 434|435 5|44 34 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3
3l 3 | 4|44 4345|558 518 5 4 2 4 3 2 2 3 3 3
4 5 |5 3|3 4|58 5|58 518 5 5 3 3 2 2 3 5 5 3
5|4 | 4|43 434433 I3 4 3 3 4 2 3 3 2 2 2
6| 5 |4 |53 | 3|43 4|43 I3 4 4 2 3 3 5 2 4 2 2
W4 3|23 4485544 213 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 ALFA DE CRONBACH = 0.864
gl 4 |4 | 44| 443333 I3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2
ol 4 |4 |5 | 4| 44| 45|54 415 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4
003 | 3[4 3 444343 I3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4
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ANEXO 11. Base de datos y resultados de las variables.
Base de datos de la encuesta realizada a nuestra muestra.
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Segunda variable desempefio laboral.




Anexo 12. Prueba de normalidad.

Prueba de normalidad segun la gestion del cambio y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023.

Prueba de hipétesis:

Ho: No existe relacion directa entre la gestion del cambio y desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023.

Hi: Existe relacion directa entre la gestion del cambio y desempefio laboral en los

colaboradores de la empresa JVC Contratistas Generales S.A.C., Trujillo, 2023.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

“Gestion del cambio” 141 40 ,044 ,913 40 ,005
Dimension: Organizacion ,170 40 ,005 ,912 40 ,004
Dimension: Personal ,133 40 ,043 ,907 40 ,003
“‘Desempefio laboral” ,092 40 ,020 ,956 40 ,012

Fuente: Encuestas aplicado a los colaboradores de la empresa.

Interpretacion: De acuerdo con los resultados estadisticos inferenciales,
encontramos que las significancias, tanto de la variable “gestion del cambio” y sus
dos dimensiones como: organizacién y personal, y la otra variable “Desempeno
laboral” los resultados obtenidos fueron menores al 5% (p < 0.05), concluyendo
aplicar las pruebas no paramétricas como es el coeficiente de correlacion de

Spearman (Rho).
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