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RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion entre la gestion
del cambio y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic SAC 2023.
Se utilizé un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, de tipo basica y nivel
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 40 trabajadores, considerando
a todos, debido al tamafio reducido de la poblacion. Asimismo, se empled una
encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos
validandose mediante juicio de expertos, y con una confiabilidad de 0.987 segun

alfa de Cronbach.

Ademas, los resultados mostraron una correlacién positiva, Rho Spearman de
0.569 y con un nivel de significancia de 0.000. Con esto se concluye que existe una
relacion entre ambas variables, indicando, que a medida se incrementan mejoras

en la gestion del cambio, habra mejoras en la motivacion del personal; y viceversa.

Palabras clave: Gestion del cambio, motivacion, relaciones personales,

comunicacion asertiva, transdisciplina.



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
change management and motivation in the staff of the company Covazmo Medic
SAC 2023. A quantitative approach with a non-experimental design, bsic type and
correlational level was used. The population was made up of 40 workers,
considering everyone, due to the small size of the population. Likewise, a survey
was used as a technique and questionnaire as a data collection instrument,
validated through expert judgment, and with a reliability of 0.987 according to
Cronbach’s Alpha.

Furthermore, the results showed a positive correlation, Spearman Rho of 0.569 and
with a significance leve lof 0.000. Whit this, it is concluded that there is a relationship
between both variables, indicating that as improvements in change management

increase, there will be improvements in staff motivation: and vice-versa

Keywords: Change management, motivation personal relationships, assertive
communication, transdisciplinarity.



l. INTRODUCCION

El mercado se convirtié en un motor de transformaciones, donde la demanda y
la competencia son aspectos cruciales para las organizaciones. Estas estan
compelidas a buscar herramientas adecuadas para comprender de manera mas
clara los cambios que se presentan (Louffat y Jauregui, 2019). En el caso de la
compafiia Covazmo Medic SAC, la cual se especializa en la comercializacion de
productos relacionados con la ortopedia para clientes con discapacidad, en este
sector denominados pacientes, reconocieron que hubo cambios que generaron
el desapego en el trabajo constante que se habia realizado antes de la
pandemia, ya que habian clientes que formaban parte de ese grupo dindmico
gue confiaban en su calidad, experiencia, distribucion y buen trato, pero estos
han respondido de manera diferente a las situaciones que se han presentado en
los dltimos tiempos. Segun, Garcia et al (2021), precisa que el comportamiento
del consumidor demuestra cambios desde el personal hasta el psicolégico y
estas definitivamente se asocian significativamente en el proceso inicial y final

de una compra.

A nivel internacional, en una empresa de Bogota, Colombia, Contreras
(2018), explica que dicha empresa desea incorporar la adaptacion a las
modificaciones en las regulaciones dentro del sistema de gestion Seguridad y
Salud, ya que pertenece al grupo de pequefias empresas y ésta nunca antes
habia realizado cambios para incrementar la rentabilidad, credibilidad vy
fidelizacion de los clientes, la gestion del cambio aplicada a las pequefias
empresas pueden alcanzar sus metas establecidas deseadas a mediano plazo,
ademads, afirma que los principales factores para poder generar un cambio
transcendental entre las pequefias empresas y su capital humano son la
comunicacién asertiva, honesta y transparente en todo el proceso, esto porque
los cambios generan miedo e intriga de manera interna y externa y es importante

gue se pueda exponer correctamente las ideas.

A nivel nacional, los autores declaran que la institucion educativa
enfrentaba conflictos porque no sostenian una comunicacion horizontal y

necesitaban desarrollarse mejora de manera organizacional, ésta basandose en
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el modelo ADKAR, formul6 una propuesta de gestion del cambio para el colegio
Jorge Basadre de Chiclayo. Segun esta herramienta, la institucién descubrié que
se deberia implementar nuevas formas de comunicacion, tomando como
prioridad 2 de 5 de las dimensiones que el modelo ADKAR promueve, ya que
fueron muy bajas y son denominadas como: la conciencia del cambio y

conocimiento del cambio (Carranza y Yupton, 2019).

A nivel local, Vargas (2017), hace hincapié que tras un problema debe
haber una situacion de cambio que genere en la empresa mayor confianza en
cuanto a los procesos que se realizan y que cada organizacion debe identificar
las estrategias mas pertinentes para el crecimiento de la misma, ademas, el
impacto que se desarroll6 en pequefias y medianas empresas ubicadas en Lima,
fue mayor en cuanto a la presencia que tenian en el mercado en las ventas.
Colina et al (2021), explica que el 77% de estas empresas disminuyd en sus
ventas y otras optaron por capacitar a sus colaboradores para enfrentar este
cambio post pandemia, entre éstas se contabilizé un 60%; ademas el autor
enfatiza que, los factores para que estos cambios se muestren de manera
negativa son: disminucién en la demanda, ventas, productividad y rentabilidad,
ademas el autor hace hincapié en que los procesos del cambio toman tiempo y
suelen ser dificiles para las empresas, por eso es valido que esta organizacion
tome en cuenta las coordinaciones, la escucha activa, el liderazgo, comunicacion
efectiva, etc. para poder estar alineados y asi cumplir con las exigencias por el

bien comun.

A nivel internacional, en Salinas, Ecuador el objetivo principal era introducir
nuevas estrategias en la municipalidad, especificamente dirigidas al talento
humano, con el propésito de mejorar la motivacién en el cumplimiento de las
tareas asignadas. Se identificé una falta de reconocimiento y retribucion que
generaba insatisfaccién laboral, reduciendo la productividad. El enfoque se
centraba en vincular la motivacion con incentivos para aumentar el entusiasmo
y mejorar el desempefo laboral, facilitando el logro de metas organizativas y
personales. Ademas, se destacé un porcentaje del 35.67% que percibia una falta
de equidad en el trato y las recompensas por parte de sus superiores, lo que

afectaba su satisfaccion laboral (Bohérquez, et al. 2020).



A nivel nacional la investigadora Miranda (2018), manifiesta que, en una
aseguradora en San Isidro, Lima, el 30% de los trabajadores reporta haber
experimentado estrés laboral debido al temor a perder el empleo y a las
deficientes condiciones laborales, esto debido a que no se sentian motivados por
su lider. El factor motivacién tiene relacion con el clima en el que el talento
humano se desempefia y mientras el clima organizacional sea favorable, tendra
una buena relacién con la motivacion que se pueda manifestar, ademas precisa
que esta declaracion refleja que el entorno laboral ejerce un impacto significativo
en los trabajadores y subraya como el ambiente en el que se trabaja puede influir
notablemente en la motivaciéon de cada una de las personas que conforman el

talento humano de la empresa.

A nivel local, en la municipalidad del Callao, Lima, el autor Chavez (2019)
enfatizo la falta de supervision constante o de criterios claros de desempefio llevd
a casos de sanciones disciplinarias, como suspensiones o despidos del personal
administrativo. A pesar de que ciertas responsabilidades son parte del protocolo
laboral en el sector publico, la organizacién reconocié la necesidad de
implementar estrategias que no solo promuevan la responsabilidad laboral, sino
que también consideren las condiciones motivacionales de los empleados. Se
entendié que la motivacion laboral es crucial para alcanzar los objetivos
organizacionales. Por lo tanto, se emprendieron cambios para mejorar los
recursos y fomentar el compromiso de los trabajadores, evitando asi decisiones

drasticas por parte de supervisores externos.

La empresa Covazmo Medic SAC, enfrentaron desafios en el mercado ya
gue todavia no ha conseguido tomar las riendas de la situacién que estan
enfrentando con las diferentes causas que se transforman en un efecto directo
para los problemas de la organizacién. De manera interna se tiene el problema
de la disminucion de las ventas porque hay un trabajo de campo que se tiene
gue realizar y eso involucra capacitacion del talento humano, ademas de que los
consumidores presentan quejas y reclamos por los productos realizados en el
area de produccion, en donde se deben realizar una gestion del cambio para

visualizar una mejora en las ventas y estas puedan tener un incremento
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considerable para la empresa. A partir de esta problematica, se dilucira esta
pregunta general de investigacién: ¢Cual es la relacion entre la gestion del
cambio y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima
20237 y como preguntas especificas: ¢ Cual es la relacion entre la comunicacion
asertiva y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima
20237?; ¢Cual es la relacion entre las relaciones sociales y la motivacion en el
personal de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023? y ¢ Cual es la relacion
entre la transdisciplina y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo
Medic SAC, Lima 20237?.

Este proyecto en curso de investigacion tuvo como justificacion tedrica,
analizar lo que dicen los autores con respecto a las teorias sobre gestién del
cambio (Santandreu y Betancourt, 2019) y la motivacién (Chiavenato, 2018) y se
comprobo si se podian aplicar al personal de la empresa Covazmo Medic SAC y
gue estas estrategias propuestas ofrezcan beneficios y logren los objetivos
establecidos de manera interna y externa. En cuanto a la justificaciéon practica,
el presente estudio pretendi6 dar a conocer al &rea administrativa la probleméatica
actual de la empresa en cuestion y a raiz de lo establecido, lograr objetivos a
través del estimulo en el personal talentoso y tener una mayor rentabilidad. Con
respecto a la justificacion metodolégica, pretende analizar la realidad
problematica, siendo el caso de una empresa con rubro en la ortopedia y emplear
una herramienta para recopilar los datos necesarios que puedan utilizarse como

punto de consulta para el presente estudio.

Asimismo, el objetivo general es: Determinar la relacion entre la gestion del
cambio y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima
2023y en cuanto a los objetivos especificos se tiene: Determinar la relacion entre
la comunicacién asertiva y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo
Medic SAC, Lima 2023; determinar la relacion entre las relaciones sociales y la
motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023,
determinar la relacion entre la transdisciplina y la motivacién en el personal de la
empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023.

De acuerdo a lo anteriormente mencionado, como hipoétesis general se tiene:

Existe relacion entre la gestién del cambio y la motivacion en el personal de la
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empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023. Asi mismo las hipotesis especificas
son: Existe relacién entre la comunicacion asertiva y la motivacion en el personal
de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023; existe relaciéon entre las
relaciones sociales y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic
SAC, Lima 2023; existe relacion entre la transdisciplina y la motivacion en el
personal de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se exponen los siguientes estudios de investigacion como
aporte para la problematica establecida en el presente estudio, en
cuanto a los antecedentes en el ambito nacional relacionados a la

variable gestion del cambio.

Escalante (2019) con respecto al emprendimiento en el &mbito de la
consultoria en gestion del cambio, propuso una modificacion en su variable
determinante con respecto a las personas y esto abarcé los cambios del entorno
tecnolégico y cultural. Finalmente, el autor concluyé que los indicadores;
obstaculos en la comunicacion, falta de lideres, falta de motivacion, ausencia de

identificacion y apoyo pueden ser el revés de un proyecto de gestion del cambio.

También, Prada (2020) desarroll6 una investigacion sobre el impacto de
la gestion de cambios en el proceso de captacion en una institucion
gubernamental. Por ende, concluy6 que el programa estratégico institucional no
visualiza programas de capacitacidbn, no se cuenta con estrategias para
contrarrestar la resistencia al cambio, ademas de que los colaboradores no se

sienten comprometidos porque no hay un lazo de relacién directa con ellos.

Segun Vignolo (2019) realizé una investigacion, en la cual mostré que
habia en la empresa resistencia al cambio y tras esta problematica se realizaron
permanentes charlas para que el grado de confianza entre jefe y trabajador
pudiera elevarse. La estrategia empleada para poder darle solucion al problema
inicial fue de un plan de sensibilizacion a nivel gerencial, en el cual encontraron
cambios significativos en los signos de comportamiento de los trabajadores hacia
la empresa en cuanto a su compromiso. Tras esto, las actividades
administrativas de las areas correspondientes se repartieron también a los
trabajadores, dejando la modalidad de que el jefe acaparara todo por la

existencia de desconfianza.



Enfocado en la vanguardia, Oseda (2020) presenté un estudio en como
mantener una universidad publica a la vanguardia educativa y compararla con
otras instituciones del sector. El objetivo fue comprender cémo los cambios en la
gestion institucional influyen en el personal directivo, docente y administrativo en
respuesta a los estandares de Sunedu y Sineace. Los hallazgos revelaron una
correlacion directa y significativa de 0,902 entre ambas variables, indicando una

relacion alta.

Otro enfoque de la motivacion para los autores Gil et al. (2019), fue
explorar el impacto de la misma, buscando establecer vinculos entre la
motivacion, el comportamiento y el compromiso. Los resultados obtenidos a
través del analisis estadistico, especificamente en el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman, revelaron una relacion significativa entre la motivacion y la
capacidad de llevar a cabo diversas actividades, demostrando asi la importancia

de la motivacién en el comportamiento y el compromiso laboral.

Continuando con Zuta (2018), puso especial énfasis en el estudio de la
motivacion profesional y su relacion con el desempefio laboral. El propésito fue
analizar el impacto que la motivacion tiene en el rendimiento. Al contrastar la
hipodtesis, se pudo concluir que la motivacion ejerce una influencia significativa
en el desempefo de los empleados encuestados durante la investigacion de

campo.

A nivel internacional se exponen los antecedentes relacionados a la

variable gestion del cambio.

Para Corica (2020) la oposicion al cambio es una respuesta observable
al malestar o desafio experimentado por los docentes ante la introduccion de
nuevas herramientas en instituciones educativas. El proposito de esta

investigacion consistio en llevar a cabo un estudio bibliografico transversal que
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describiera la resistencia al cambio y sus factores relacionados y las estrategias
posibles para enfrentarlas. El autor concluydé que los resultados alcanzados
posibilitaron la elaboracion de un marco teérico de acciones politicas que, al
considerar la oposicion al cambio, puedan mejorar las perspectivas de influencia

en las politicas educativas.

Asimismo, los autores en esta investigacion exploraron el impacto de
la administracion del cambio en la colaboracién en linea, la transformacion digital
y la capacidad estratégica. Los resultados destacaron que las empresas
adoptaron estrategias como el trabajo remoto en linea, la mejora del desempefio
empresarial, la inversion en tecnologia y la ampliacion de enfoques. Estas
acciones reflejan como las organizaciones se adaptaron a la administracion del
cambio, la colaboracién en linea y la digitalizacion para enfrentar los desafios

generados por la pandemia de COVID-19 (Fierro, 2021).

Los autores desarrollaron un estudio acerca de los elementos internos
que impulsan la motivacion y liderazgo en una empresa de telecomunicaciones
en Ecuador de propiedad familiar, el propdsito fue establecer como los factores
de promocidn, recompensa y trabajo inciden en los niveles de motivacion en la
compafiia de telecomunicaciones y en cuanto a las conclusiones, los autores
mencionaron que el liderazgo bajo las caracteristicas de la supervision y la
motivacion mejoran la capacidad de las personas para tomar decisiones y
controlan sus propias acciones, tienen mas identidad organizacional, ademas de
tener una mayor satisfaccion laboral interna, también insta a que los gerentes de
la empresa ejecuten planes de motivacién de forma permanente con el fin de
mantener el rendimiento de los empleados de una manera uniforme, asimismo
los trabajadores consideran que el estimulo caus6 efecto en valorar y apreciar
las actividades designadas, también sienten que su trabajo hace mas productiva
a la organizacion (Condor, et &l., 2018).

Pegalajar (2020) en su investigacion sobre la conexion entre la
motivacion académica y personal de estudiantes novatos en educacion y sus
meétodos de estudio independiente, menciona que el propdésito de este estudio

actual, abarca el desenvolvimiento del docente en el sentido de mantener o
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mejorar el rendimiento académico, buscando siempre la excelencia y la calidad
de ensefanza, consiguiendo que el estudiante pueda sostener un aprendizaje
incluso en su educacion superior, asimismo el escritor concluyé que la
motivacion y la practica de estrategias de trabajo autonomo tienen mucha
relacion a nivel estadistico y son muy significativas, menciona ademas que los
estudiantes menores de 20 afios exhiben una mayor disposicion personal para

emplear las herramientas requeridas en sus estudios.

Segun Rodriguez, et al. (2020), en este estudio evalud sobre el efecto de
la motivacion en el trabajo como un medio para aumentar la eficiencia, centrado
en el caso de la empresa TSR, como objetivos, los autores determinaron el factor
de la motivacion como parte del nivel de productividad a través de un diagnostico
que se realizd a la empresa, detectaron los factores que se deben tomar en
cuenta para mejorar la productividad laboral y la manera en la que se puede
motivar a los trabajadores de la organizacion, las conclusiones fueron; tener en
alto valor el talento humano dentro de las empresas ya que el nivel generara
productividad empresarial. Ademas, diferentes trabajadores mencionaron que el
ascenso, el aumento de salario, reconocimiento, bonos de acuerdo a la

productividad son factores de motivacion.

Esta investigacion busco potenciar la relacion de causa y efecto entre la
inversion en estrategias de gestion de recursos humanos y el impulso de la
motivacion en la organizacion, Rodriguez (2020), propuso generar un modelo
tedrico integrado en el campo de gestion de personal y estos puedan utilizar
herramientas necesarias para no solo conseguir motivacion en el personal de la
organizacion, sino también sostenerla para una mayor productividad de ésta,
pretende ademas, involucrar a los directores y gerentes a tener una cercania con
el talento humano, logrando asi un trato mas directo e informal, mostrandose
accesibles ante sus colaboradores, buscando lograr una gestion exitosa en las
empresas, se concluyé que estos cuando se sienten escuchados, los trabajos en
grupo y el ambiente laboral se torna saludable y estos factores los mantienen

motivados para desarrollar el trabajo designado.



Carvajal, et al. (2022), en su estudio enfoques motivacionales destinados
a potenciar el desempefio laboral en la Microempresa Hermanos 'S' ubicada en
el municipio de Pedro Carbo, el objetivo de la presente investigacion tomo6 en
cuenta fortalecer todos aquellos factores que las empresas quieren poner como
prioridad, como conclusiones, los autores analizaron el factor incentivacion en
una microempresa y su vinculo directo demuestra la efectividad de un éxito
asegurado y ademas de un desempefio favorable en los colabores para realizar
sus actividades, también se consideré accionar en el hecho de involucrar a los
trabajadores de principio a fin en la planificacién que la empresa hiciera en las
diferentes unidades, escuchar sus ideas, observaciones o propuestas ayudaria
a crear un mejor ambiente laboral y rentabilidad en el rubro de la venta de Utiles
escolares al cual pertenece la organizacién, la motivacién también se podria
emplear, en sentir que el talento humano es prioridad para la empresa, que sin
su trabajo la empresa no podria seguir, que la productividad en definitiva
dependeria del rendimiento de cada una de las personas involucradas, el hecho
de que los lideres, gerentes y directores reconozcan que el elemento humano es
de primordial importancia, ésta organizacién tendria éxito en todos los sentidos.
Finalmente, mediante la motivacion, se pudo regenerar el apego que los
trabajadores habian obtenido para expresarse mediante las quejas o reclamos,
este ambiente perjudicaba el ambito laboral y dafiaba de manera directa y
colectiva, ya que los demas colaboradores se creaban una imagen errénea de la
empresa, ante esto se considero tener un nivel notable de comunicacién entre

colaborador y superior.

Molano, et &al. (2021) en el estudio que realizaron, revelaron que, aunque
los empleados mostraban interés en la gestion del cambio, carecian de las
herramientas necesarias. Los autores cumplieron en identificar las cualidades
ideales en los empleados para liderar el cambio y elaborar un plan de
implementacion dentro de la empresa, en linea con la vision futura deseada por
la organizacion como objetivo. Como resultado, se determind que las
caracteristicas claves incluyen la capacidad para el didlogo y la escucha activa,
la disposicion para trabajar en equipo y el estimulo del interés por el aprendizaje

y la actualizacion técnica y cientifica.
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Segun Santandreu y Betancourt (2019), la gestion del cambio implica
reflexionar sobre el pasado para comprender el presente y guiar el cambio hacia
el futuro. Esto no solo compromete la implementacion de cambios, sino también
la comprensién del factor humano involucrado para garantizar la disposicion a
adoptar las herramientas necesarias en el entorno laboral. Esta perspectiva
renovada nos permitié gestionar los cambios de manera mas efectiva, alineando
las expectativas de cambio, identificando sus implicaciones y los resultados que

se pueden lograr.

Recuenco (2020), define la gestidon del cambio como una transformacion
revolucionaria y subraya la importancia de un modelo de gestidon para mejorar la
productividad. Destaca que la participacion del equipo, especialmente del lider,

es crucial para lograr con éxito cualquier cambio.

Las dimensiones involucradas en la gestion del cambio son: la
comunicacién asertiva, las relaciones personales y la transdisciplina, las cuales

forman parte de la primera variable (Santandreu y Betancourt, 2019).

La comunicacién asertiva como primera dimensién, consiste en
mantener una clara emision y recepcion del mensaje, dando cabida a tener
deberes y derechos asertivos mediante la comunicacion que podamos emplear

hacia los demas (Morales, 2019).

Lachira (2020), cuando se habla de comunicacion asertiva, esta se
emplea respetando los parametros del respeto mutuo para la interaccién en las
relaciones sociales y establece vinculos interpersonales en cualquier entorno en

el que un individuo se pueda relacionar.

La segunda dimensién, las relaciones personales, Hancco et al. (2021),
se refiere a la percepcidn que los integrantes de la organizacion tienen sobre el
entorno laboral, destacando la existencia de relaciones sociales satisfactorias
entre superiores y colegas. Ademas, implica la habilidad para colaborar
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eficazmente con otros miembros de la empresa, coordinando tareas diarias para

alcanzar las metas colectivas sin interferir en las labores de los demas.

Mientras que Santandreu y Betancourt (2019), la transdisciplina, como
tercera dimension, se considera una nocion esencial para avanzar
significativamente en la rapida toma de decisiones, ofreciendo soluciones mas
integrales a los problemas que se buscan resolver. Este enfoque busca
trascender las barreras disciplinarias tradicionales, permitiendo abordar los
desafios desde mdltiples perspectivas y generando respuestas mas completas y

holisticas.

Chiavenato (2018) aporta que la motivacion tiene factores que ayudan a
las personas a realizar los objetivos trazados, los impulsan a tomar decisiones

determinadas con alguna situacion en especifico.

La motivacion, segun Gareth y Jennifer (2019), la motivacién determina
la orientacién de la conducta de un individuo, junto con los niveles de empefio y
la perseverancia ante los desafios que se puedan enfrentar, todo esto, gracias a

las fuerzas psicolégicas que se puedan tener en el ambito laboral.

La motivacién podria simplificarse a solo llevarla a la accién, mediante

los factores de mover, conducir e impulsar (Munch, 2018).

Carvajal et &l. (2022) se enfocaron en las dimensiones de productividad,
calidad y capacidad al explorar la segunda variable en su estudio.

El autor Juez (2020), afirma que la productividad se considera la medida
idénea para evaluar los resultados en funcién del desempefio alcanzado y la
eficiencia en el uso de los recursos pertinentes. Suele medirse en periodos

especificos de tiempo para determinar la relacién entre lo producido y los
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recursos empleados, permitiendo evaluar la eficacia en la ejecucion de las tareas

o actividades.

Y como segunda dimension, la calidad se enfoca segun Alcalde (2019)
en la capacidad del ser humano para desempefar eficazmente sus tareas, la
cual es crucial en todo el proceso, y esta capacidad se refleja en diversos
aspectos relacionados con la calidad. La calidad, a su vez, representa un sistema
de gestion esencial para que las empresas se mantengan competitivas en el
mercado donde operan. Implica asegurar que los productos o servicios ofrecidos
cumplan con estandares altos y consistentes, lo que contribuye a la satisfaccion
del cliente y a la reputacion de la organizacion.

Sobre la capacidad, esta cualidad se encuentra en personas que poseen
habilidades, competencias, aptitudes, inteligencia y la capacidad necesaria para
realizar actividades de manera independiente. Estas caracteristicas
proporcionan al individuo la confianza para llevar a cabo diversas tareas y le
permiten desarrollarse de diversas maneras, otorgandole derechos vy

responsabilidades dentro de su entorno (Varsi, 2022).
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ll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue de tipo basica, la cual se centra en explorar
y adquirir nuevos conocimientos sobre fenbmenos observables sin la necesidad
de contrastarlos o aplicarlos en situaciones practicas o contextos especificos
(Concytec, 2018). Asimismo, Cerda (2021) define, la investigacion basica implico
la busqueda de conocimiento o soluciones a cuestiones de naturaleza cientifica
y cultural, con el propdsito de preparar un nuevo proyecto y explorar un resultado

prometedor obtenido en el contexto de un programa particular.

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, dado que en el estudio se
recopilaron datos significativos mediante instrumentos que pueden ser
cuantificados, y se emplean técnicas estadisticas para el procesamiento y
analisis de los resultados. Segun Arias y Covinos (2021), este proceso de
investigacion involucro variables que forman parte del analisis; y asimismo luego

de que se hubo obtenido los resultados fueron medidos y verificados.

El presente estudio tuvo un nivel correlacional, segun Bilbao y Escobar
(2020), buscaron evaluar la intensidad de la relacion y la manera en que dos o
mas variables se influyen mutuamente. Estas interacciones se establecieron

dentro del mismo contexto y se originaron a partir de él.

3.1.2 Disefio de investigacion

Investigacion que involucra un enfoque de estudio que abarca a todos
los trabajadores de una organizacion, donde se aplican encuestas, se recopilan
y analizan datos obtenidos de una muestra representativa de esa poblacion en
un momento especifico. Este disefio no experimental, segin Sampieri (2016),

implicé llevar a cabo un estudio sin la manipulacion deliberada de ninguna
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variable. En otras palabras, se trata de investigaciones en las que no se
modifican intencionalmente las variables independientes para observar su
impacto en otras variables. En la investigacidn no experimental, se observan los

fendmenos tal como ocurren en su entorno natural y luego se analizan.

3.2 Variables y operacionalizacion
3.2.1 Variable 1. Gestion del Cambio

e Definicién conceptual: La gestion del cambio, seguin Santandreu y
Betancourt (2019), es una forma de recuperar el pasado para
comprender el presente y hacer cambio para el futuro. Esto permite
a que no solo se puedan aplicar, sino que también se puedan
explicar al factor humano involucrado para que estén dispuestos a
facilitar las herramientas necesarias en el ambito laboral, que
permitan el aprendizaje y el cambio dentro de la organizacion. Esta
nueva mirada, nos ayudd a gestionar los cambios que suceden
durante el proceso, articulando los cambios esperados, asimismo lo
gue involucra de este cambio, los alcances y los productos que

podamos obtener de ello.

e Definicién operacional: Sobre las dimensiones que se encontraron
en la variable uno, ésta se centr6 en la comunicacion asertiva, las
relaciones personales y la transdisciplina (Santandreu y Betancourt
2019).

eIndicadores: En relacion a este aspecto, es importante destacar que

fueron los siguientes: evaluacién de cambios, planificacion de
cambios, politicas de cambio, relacionamiento, organizacion,
colaboracion, disciplina e indisciplina (Santandreu y Betancourt
2019).

eEscala de medicién: En lo que respecta a esta seccion, las

observaciones recopiladas se organizaron segun las caracteristicas
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evaluadas, teniendo unidades de medida definidas para la medicion

de los atributos que el estudio tiene (Naupas et al., 2018).

3.2.1 Variable 2: La motivacion

e Definicién conceptual: La motivacién, segun Gareth y Jennifer
(2019), la motivacion determina la orientacion de la conducta de un
individuo, junto con los niveles de empefio y la perseverancia ante
los desafios que se puedan enfrentar, todo esto, gracias a las
fuerzas psicoldgicas que se puedan tener en el ambito laboral.
Chiavenato (2018) aporta que la motivacion tiene factores que
ayudan a las personas a realizar los objetivos trazados, los impulsan
a tomar decisiones determinadas con alguna situacién en especifico.
La motivacion podria simplificarse a solo llevarla a la accién,

mediante los factores de mover, conducir e impulsar (Munch, 2018).

e Definicion operacional: Sobre las dimensiones que se encontraron
en la variable dos, ésta se centré en la productividad, calidad y

capacidad. (Carvajal et al., 2022).

eIndicadores: En relacion a este aspecto, es importante destacar que

fueron los siguientes: rendimiento, recompensas, retencion,
monitoreo, integracion y desarrollo profesional, todos estos
indicadores fueron aplicados al talento humano. (Carvajal et al
2022).

eEscala de medicién: En lo que respecta a esta seccion, las
observaciones recopiladas se organizaron segun las caracteristicas
evaluadas, teniendo unidades de medida definidas para la medicién

de los atributos que el estudio tuvo (Irrivaren, 2017).
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién: Cabezas et al., (2018) identifican los elementos necesarios

para el andlisis de la investigacion, considerando que la relacion de los

individuos es relevante en un contexto espacial y temporal especifico. En

este caso, la poblacion estudiada constoé de 40 personas, lo que influyé en

las relaciones externas que la empresa pueda establecer para impulsar y

mantener la productividad. La muestra incluy6 individuos de ambos géneros

y con edades comprendidas entre 18 y 50 afos.

Criterios de inclusion: Estas son las condiciones o atributos
relacionados con los elementos de estudio que se tomaron en cuenta en
la investigacion (Arias et al. 2018). Por ende, debemos precisar que el
talento humano de la empresa Covazmo Medic SAC cumplié con las
caracteristicas para realizar el estudio en cuestion, la edad en la que
debieron oscilar estuvo comprendidas entre 18 y 50 afos y disposicion

voluntaria para participar en este estudio.

Criterios de exclusion: Arias et &l., (2018) sefiala que son las exigencias
o cualidades que presentan los individuos y que incumplen el objetivo de
la investigacién, en diversos factores, como pueden ser el espacio,
tiempo, etc. Por lo tanto, se debe tener en cuenta que el factor humano
no debid estar por fuera del rango de edad mencionado, no debieron
exceder el 5% de preguntas sin responder en la encuesta, ademas de no

sujetarse a los requisitos o condiciones del presente estudio.

3.3.2 Muestra: Dado que la poblacion es de tamafio reducido, la muestra abarco

la totalidad de sus elementos, es decir, a todos los 40 colaboradores de la

empresa Covazmo Medic SAC; en esta instancia, estamos hablando de una

muestra completa o censal, ademas de tener la intencion de conseguir el

objetivo de este estudio. Segun Tamayo (2014), una muestra se define como

una porcién representativa de la totalidad que refleja las caracteristicas de la

poblacion.
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3.3.3 Muestreo: No se aplicé ningun método de seleccion de muestra, ya que

se considerd una muestra completa o censal.

3.3.4 Unidad de analisis: Los individuos elegidos de la poblacion fueron los
empleados de la empresa Covazmo Medic SAC, es decir, el personal talentoso
de la compaiia que forma parte de esta organizacion y estuvieron sujetos a

ambas variables estudiadas en la presente investigacion.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccidon de datos

Con respecto a la técnica del presente estudio, se utilizé la encuesta, la
cual es un método para obtener y examinar informacién a través de
interrogantes dirigidos a un grupo de individuos acerca de un tema particular
(Dalati, 2019).

3.4.1 Instrumento: En este estudio actual, se empled un cuestionario como
instrumento de recopilacion de datos, el cual facilité el analisis de la informacion
por medio de preguntas a un conjunto de personas hacia un tema en especifico.
Naupas (2018), sostuvo que el cuestionario es una se utilizara la técnica de
encuesta, a través de la cual se plantean preguntas, las cuales estan
relacionadas a las variables, objetivos, formulacion del problema e hipaotesis.
Alan y Cortez (2018) afirman que este método es exacto para evaluar ciertas
caracteristicas y atributos en las personas que son parte de la investigacion.
Este instrumento tuvo preguntas para ambas variables, estuvo estructurada
para emplearse con escalas de Likert que incluyeron cinco opciones de
respuesta, desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo.
Estos instrumentos se sometieron a un proceso de validacion a través de la
evaluacién de expertos, cuyas opiniones contribuyeron a la creacion del
instrumento definitivo. Posteriormente, se evalué la confiabilidad del

instrumento final.
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3.4.2 Confiabilidad de los instrumentos:

La confiabilidad del instrumento utilizado en este estudio se vio
respaldada por los resultados, los cuales revelaron una correlacion
consistente entre los puntajes obtenidos en los formularios aplicados durante
la prueba. Asimismo, debieron existir puntajes de los formularios aplicados

los cuales hacen referencia a una correlacion y no varian (Naupas, 2018).

3.4.3 Validez y confiabilidad:

En este estudio, se han utilizado herramientas como el coeficiente Alfa
de Cronbach para evaluar la confiabilidad de los cuestionarios empleados,
especificamente en el area de gestion del cambio y motivacion. Los resultados
revelaron niveles de confiabilidad altamente satisfactorios, situandose en un
rango de alta fiabilidad, con valores de 0.987 para la variable de gestion del
cambio y 0.986 para la variable de motivacion.

3.5 Procedimientos

Este estudio se llevé a cabo después de obtener la autorizacién del
gerente general de la empresa de ortopedia, Covazmo Medic SAC, mostrandole
la importancia de esta investigacion. Se involucro a empleados que cumplian con
los criterios de inclusion y que estaban directamente relacionados con la
empresa. Después de explicar el propésito de la investigacion en una breve
reunion con el personal, se administraron las encuestas para evaluar la
motivacion en el contexto de la gestion del cambio. Una vez completadas las
encuestas, se agradecié a los participantes y se recopilaron los datos en una
base para su procesamiento y andlisis utilizando IBM SPSS Statistics. Los
resultados se presentaron en tablas para el andlisis y discusioén, finalizando con

conclusiones y recomendaciones.

3.6 Método de andlisis de datos

Se aplicaron los instrumentos de recoleccion de datos y posteriormente

se procesaron utilizando el software estadistico IBM SPSS 26.0. A través de este
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programa, se generaron tablas que arrojaron indicadores como frecuencias
absolutas, porcentajes, promedios y desviaciones estandar. Los resultados se
presentaron en tablas, de acuerdo con los objetivos de la investigacion. El uso
de esta herramienta estadistica es adecuado para investigaciones de naturaleza
cuantitativa, ya que facilité la recopilacion y organizacion de los datos de la

empresa.

3.7 Aspectos éticos

El estudio de investigacion sobre la gestion del cambio y la motivacion
en el equipo de ventas de la empresa Covazmo Medic SAC en Lima, Peru, 2023,
siguié los principios y normas establecidos en el ambito de la investigacién
cientifica y se sustentd en las normas éticas y morales establecidas por la
Universidad César Vallejo. Ademas, se garantizo la confidencialidad de los datos
personales de los participantes sin ocasionar dafios a los involucrados y
respetando las opiniones. Adicionalmente, se mantuvo la autenticidad de los

datos, al realizarse el tratamiento y procesamiento de los mismos.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1.

Nivel de gestion del cambio en la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023

Deficiente Regular Bueno Total

N° % N° % N° % N° %
Gestion del 7 175% 11 275% 22 55,0% 40 100,0
cambio %
Comunicacion 7 175% 12 30,0% 21 525% 40 100,0
asertiva %
Relaciones 7 175% 13 325% 20 50,0 40 100,0
personales %

Transdisciplina 6 150% 13 325% 21 525% 40 100,0
%

Nota: Cuestionario aplicado los trabajadores

La Tabla 1 proporciona informacion valiosa sobre la percepcion de los
trabajadores de Covazmo Medic SAC sobre la gestion del cambio en la empresa.
Se destaca que un significativo 55% de los empleados califica la gestion del
cambio como positiva, o que indica un nivel general de satisfaccion. Sin
embargo, es crucial sefialar que la mayoria restante expresa opiniones menos

favorables, describiéndola como deficiente o regular.

Entre los factores que contribuyen a la evaluacién positiva, la comunicacion
asertiva emerge como un elemento clave, siendo mencionada por un
considerable 52.5% de los encuestados. Esto sugiere que una comunicacion
efectiva ha desempefnado un papel significativo en la percepcién favorable de la
gestion del cambio. Ademas, las relaciones personales y la transdisciplina
también se destacan como factores influyentes, ambas citadas por el 50% y el

52.5% de los participantes, respectivamente.

En resumen, la mayoria de los trabajadores evalla positivamente la gestion del

cambio en Covazmo Medic SAC, y este juicio favorable se atribuye
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principalmente a la comunicacion asertiva, las relaciones personales y la
transdisciplina. Estos resultados proporcionan informacion valiosa para
comprender los aspectos clave que contribuyen al éxito percibido de la gestion

del cambio en la empresa.
Tabla 2.

Nivel de motivacién en los trabajadores de la empresa Covazmo Medic
SAC, Lima 2023

Deficiente Regular Bueno Total
N° % N° % N° % N° %
Motivacion 11 275% 12 30,0% 17 425% 40 100,0
%
Productividad 13 325% 10 250% 17 425% 40 100,0
%
Calidad 12 30,0 12 30,0 16 40,00 40 100,0
%
Capacidad 10 25,0% 13 325% 17 425% 40 100,0

%

Nota: Cuestionario aplicado los trabajadores

La Tabla 2 proporciona informacion sobre diversos aspectos de los empleados
en Covazmo Medic SAC. Destaca que solo el 42.5% de los empleados muestra
un nivel de motivacién positivo. Ademas, se observan cifras comparables en
relacion con la calificacién de productividad (42.5%), calidad (40%) y capacidad
(42.5%).

Estos resultados sugieren que hay un porcentaje significativo de empleados cuyo
nivel de motivacién no alcanza niveles 6ptimos, lo que puede tener implicaciones
en la productividad y calidad del trabajo. La consistencia en las cifras para
productividad, calidad y capacidad indica una correspondencia en la evaluacion
de estos aspectos, y podria sefialar areas especificas que podrian beneficiarse

de intervenciones o mejoras.

En resumen, la Tabla 2 destaca que la motivacion y otros aspectos evaluados

muestran cifras similares, subrayando la importancia de abordar las areas de
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oportunidad identificadas para mejorar el desempefio y el bienestar general de

los empleados en Covazmo Medic SAC.

3.1. Relacion entre la gestion del cambio y la motivacion en el personal

de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023
Figura 1.

Comportamiento de la motivacion en relacion a la gestion del cambio
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Gestion del cambio

La Figura 1 proporciona una vision general donde se destaca que, en lineas
generales, los puntajes mas bajos en motivacion estan principalmente asociados
con calificaciones mas bajas en la gestién del cambio. Por otro lado, los puntajes
mas altos en ambas variables exhiben una correlacion similar. Este patron revela
de manera clara una relacién positiva entre estos aspectos, indicando que
cualquier mejora o deterioro en una de las variables afecta de manera similar a

la otra.

En términos mas simples, la figura sugiere que existe una conexion directa entre
la motivacién y la percepcion de la gestion del cambio. Cuando la gestion del
cambio recibe calificaciones bajas, los niveles de motivacion tienden a ser mas

bajos. Del mismo modo, cuando ambas variables obtienen calificaciones mas
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altas, hay una correlacion positiva, lo que sugiere que mejoras en una de las

variables se asocian con mejoras en la otra.

En resumen, la Figura 1 destaca la interrelacion entre la motivacion y la
percepcion de la gestion del cambio, subrayando la importancia de considerar
ambas variables de manera conjunta en la evaluacién y mejora de la dinamica

organizacional.
Tabla 3.

Motivacion en relacion a la gestion por el cambio

Motivacion
Gestion del :
_ Baja Regular Alta Total
cambio
N° % N° % N° % No° %

Deficiente 5 12,5% 2 5,0% 0 0,0% 7 17,5%
Regular 3 7,5% 5 12,5% 3 7,5% 11 27,5%
Buena 3 7,5% 5 125% 14 350% 22  550%
Total 11 275% 12 30,0% 17 425% 40 100,0

%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La Tabla 3 resalta resultados significativos, destacando que el 12.5% de los
trabajadores clasifica la gestion del cambio como deficiente y, al mismo tiempo,
muestra niveles bajos de motivacién. En contraste, la misma proporcién otorga
calificaciones regulares o buenas a la gestion y exhibe un nivel de motivacién
regular. Un porcentaje considerablemente mayor, el 35%, evalGa positivamente
la gestion y demuestra un alto nivel de motivacion. Se observa una asociacion
mas marcada entre los niveles bajos, intermedios y favorables de ambas

variables.

Estos hallazgos sugieren que existe una relacion clara entre la percepcion de la
gestion del cambio y los niveles de motivacion entre los empleados. Aquellos
gue clasifican la gestion como deficiente tienden a tener motivacion baja,
mientras que una proporcion considerable de empleados que califica

positivamente la gestion también muestra altos niveles de motivacion. Este
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patron refuerza la idea de que una gestion efectiva del cambio puede influir

significativamente en la motivacion de los empleados.

En resumen, la Tabla 3 subraya la asociacion entre la evaluacion de la gestidon
del cambio y los niveles de motivacién en los trabajadores, proporcionando una
visiobn mas detallada de como estas dos variables estén interrelacionadas en el

contexto de Covazmo Medic SAC.

Contraste de la hipotesis general:

Existe vinculo entre la gestion del cambio y la motivacion en el personal de la

empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023
Tabla 4.

Correlacion entre la gestion del cambio y la motivacion

Spearm . Productivi Calida Capacida
Motivacion
an dad d d
Gestion del r ,569™ ,583™ 544" 578"
cambio Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
n 40 40 40 40

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores **(Prueba altamente

significativa).

La Tabla 4 revela que la correlacion de Spearman entre la gestion del cambio y
la motivacion, r=0.569, es ligeramente elevada y altamente significativa, como
se deduce de la prueba con Sig.=0.000, inferior a la significancia teérica de 0.01.
Ademas, la gestion del cambio muestra relaciones altamente significativas con

cada aspecto de la motivacién, incluyendo productividad, calidad y capacidad.

Estos hallazgos respaldan la hipétesis de investigacién, confirmando la
existencia de una conexién entre la gestion del cambio y la motivacion en el

personal de Covazmo Medic SAC en Lima, 2023.

La correlacién positiva entre la gestion del cambio y la motivacion en Covazmo
Medic SAC sugiere mejoras potenciales en el rendimiento, adaptabilidad y
satisfaccion laboral. Esta conexion también podria impulsar la productividad y

calidad del trabajo, al tiempo que reduce la resistencia al cambio. En conjunto,
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la efectiva gestion del cambio se presenta como una herramienta clave para
potenciar la motivacién y generar impactos positivos en diversos aspectos clave

del desempefio organizacional.

Relaciéon entre la comunicacion asertiva 'y la motivacion en el personal de

la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023
Figura 2.

Comportamiento de la motivacion en relacion a la comunicacién asertiva
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Comunicacion asertiva

En la Figura 2, se observa que, en términos generales, hay una conexion
evidente entre los puntajes de motivacion y la comunicacion asertiva. Se destaca
gue los puntajes mas bajos en motivacion estan asociados con bajos puntajes
en comunicacion asertiva. A medida que los puntajes de comunicacion asertiva
aumentan, se aprecia un correspondiente incremento en los puntajes de
motivacion. Este patron revela de manera clara una relaciéon positiva entre ambos

aspectos.

En resumen, la figura proporciona una representacion visual clara de cémo la
comunicacion asertiva se relaciona directamente con los niveles de motivacion.

Los hallazgos sugieren que mejorar la comunicacion asertiva podria ser un
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medio efectivo para impulsar la motivacién de manera significativa en el contexto

evaluado.
Tabla 5.

Motivacion en relacién a la comunicacién asertiva

Motivacion
Comunicacio :
_ Baja Regular Alta Total
n asertiva
N° % N° % N° % N° %

Deficiente 5 12,5% 2 5,0% 0 0,0% 7 17,5%
Regular 3 7,5% 5 12,5% 4 10,0% 12  30,0%
Buena 3 7,5% 5 125% 13 325% 21  52,5%
Total 11 275% 12 30,0% 17 425% 40 100,0

%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados presentados en la Tabla 5 resaltan que el 12.5% de los
trabajadores muestra tanto una comunicacion asertiva deficiente como una
motivacion baja. De manera similar, la misma proporcibn de empleados
evidencia niveles buenos y regulares en la comunicacion, junto con un nivel
regular en la motivacion. De manera notable, un 32.5% exhibe una comunicacion
asertiva buena y una motivacion alta. Estos hallazgos subrayan de manera clara

la existencia de una relacion entre ambos aspectos.

En resumen, la Tabla 5 revela patrones significativos donde los niveles de
comunicacion asertiva se asocian directamente con los niveles de motivacion en
los trabajadores. La presencia de una comunicacion asertiva buena esta
relacionada con una motivacién mas alta, mientras que las deficiencias en la
comunicacién se asocian con niveles mas bajos de motivacion en el contexto
evaluado. Estos resultados destacan la importancia de una comunicacion

efectiva para fomentar la motivacion en el entorno laboral.

Contraste de la hipotesis especifica 1:

Existe vinculo entre la comunicacion asertiva y la motivacién en el personal de

la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023
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Tabla 6.

Correlacion entre la comunicacion asertiva y la motivacion

Spearm _ . Productivi Calida Capacida
Motivacion
an dad d d
Comunicaci r 552" 566" 519" 565"
on asertiva  Sig. ,000 ,000 ,001 ,000
n 40 40 40 40

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores **(Prueba altamente

significativa).

La Tabla 6 revela que la correlacion de Spearman entre la comunicacion asertiva
y la motivacion, r=0.552, es ligeramente alta, con una significancia de la prueba,
Sig.=0.000, que confirma la fuerte correlacion entre ambos aspectos, siendo
inferior al valor tedrico de 0.05. La comunicacién asertiva también muestra una
relacion altamente significativa (Sig.<0.05) con la productividad, calidad y

capacidad.

Estos hallazgos proporcionan evidencia suficiente para respaldar la hipétesis de
gue existe un vinculo entre la comunicacién asertiva y la motivacién en el

personal de la empresa Covazmo Medic SAC.

La correlacion significativa entre la comunicacion asertiva y la motivacion en
Covazmo Medic SAC sugiere una relacion vital. Una comunicacion clara y
efectiva se vincula positivamente con la motivacion, impactando la comprension,
resolucion de problemas y clima laboral. La asociacion también se extiende a la
productividad, calidad y capacidad en el trabajo. En resumen, fomentar la
comunicacién asertiva en el lugar de trabajo puede mejorar la motivacion y

contribuir al éxito general del equipo.

3.2. Relacion entre las relaciones sociales y la motivacién en el personal

de la empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023
Figura 3.

Comportamiento de la motivaciéon en relacion alas relaciones personales
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Relaciones personales

La Figura 3 presenta una tendencia notable entre los puntajes de motivacion y
relaciones personales. Inicialmente, ambos aspectos comienzan con puntajes
bajos para luego experimentar un incremento progresivo. Este patron claramente

sefala una relacion positiva entre la motivacion y las relaciones personales.

En términos mas sencillos, la figura sugiere que a medida que los puntajes de
relaciones personales mejoran, también lo hacen los puntajes de motivacion, y
viceversa. Este hallazgo subraya la importancia de las relaciones interpersonales
en el entorno laboral, ya que parece haber una conexion directa con los niveles
de motivacién de los empleados. En conjunto, estos resultados destacan la
relevancia de fomentar y fortalecer las relaciones personales como un posible

medio para mejorar la motivacion en el contexto evaluado.
Tabla 7.

Motivacion en relacién a las relaciones sociales

Motivacion
Relaciones :
_ Baja Regular Alta Total
sociales
N° % N° % N° % N° %
Deficiente 5 12,5% 2 5,0% 0 0,0% 7 17,5%
Regular 3 7,5% 6 15,0% 4 10,0%0 13  32,5%
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Buena 3 7,5% 4 10,0% 13 325% 20 50,0%
Total 11 27,5% 12 30,0% 17 425% 40 100,0
%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La informacion presentada en la Tabla 7 destaca que el 12.5% de los
trabajadores percibe las relaciones sociales como deficientes, al mismo tiempo
gue experimenta una motivacion baja. Ademas, el 15% de los empleados las
califica como regulares en ambos aspectos. Notablemente, un 32.5% valora
positivamente las relaciones sociales, considerandolas buenas, y
simultdneamente muestra un nivel alto de motivacion. La correspondencia de
niveles similares en ambas variables, evidenciada por los porcentajes mas altos,
sugiere claramente una relacion positiva entre las relaciones sociales y la

motivacion.

En resumen, estos hallazgos subrayan que las percepciones positivas en las
relaciones sociales estan asociadas con niveles mas altos de motivacion en los
trabajadores. La conexion observada en la Tabla 7 respalda la idea de que
fomentar un entorno laboral propicio para relaciones sociales saludables puede

tener un impacto positivo en la motivacion de los empleados.

Contraste de la hipotesis especifica 2:

Existe vinculo entre las relaciones sociales y la motivacion en el personal de la

empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023
Tabla 8.

Correlacién entre las relaciones sociales y la motivacion

Spearm ... Productivi Calida Capacida
Motivacion
an dad d d
Relaciones r ,558™ 566" 540" 564"
sociales Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
n 40 40 40 40
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Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores **(Prueba altamente

significativa).

La Tabla 8 destaca que la correlacién de Spearman entre las relaciones sociales
y la motivacién, r=0.558, es ligeramente alta y resulté al mismo tiempo altamente
significativa, como se confirma de la significancia de la prueba, Sig.=0.000,
considerablemente menor que el valor tedrico de 0.05. Las relaciones sociales
también exhiben una correlacion altamente significativa (Sig.<0.01) con la

productividad, calidad y capacitacion.

Estos hallazgos respaldan la hipotesis de que existe un vinculo entre las
relaciones sociales y la motivacion en el personal de Covazmo Medic SAC en
Lima en 2023.

La correlacion significativa entre relaciones sociales y motivacion en Covazmo
Medic SAC subraya la importancia de las interacciones sociales en el entorno
laboral. Esta conexion positiva implica que un ambiente propicio para relaciones
sociales solidas contribuye a niveles mas altos de motivacién entre los
empleados. Los hallazgos respaldan la nocion de que fomentar relaciones
sociales positivas puede tener un impacto directo en la motivacién del personal,

influyendo en la productividad, calidad y capacitacion en la empresa.

3.3. Relacion entre la transdisciplinay la motivacion en el personal de la

empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023.
Figura 4.

Comportamiento de la motivacion en relacion a la transdisciplina
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Transdisciplina

La Figura 4 ofrece una aclaracién importante al indicar que, de manera general,
los puntajes bajos en motivacién estan asociados con puntajes bajos en
transdisciplina. Al incrementarse los puntajes en la dimension de transdisciplina,
se observa un correspondiente aumento en los puntajes de motivacion. Esto
demuestra de manera clara la relacion positiva que existe entre ambas

dimensiones.

En términos mas simples, la figura sugiere que a medida que la transdisciplina
mejora, también lo hace la motivacion, y viceversa. Esta relacion positiva entre
ambas variables resalta la importancia de la transdisciplina como un factor
influyente en la motivacion de los individuos en el contexto evaluado. En
conjunto, estos resultados subrayan la relevancia de fomentar un enfoque

transdisciplinario para fortalecer la motivacién en el entorno laboral.
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Tabla 09.

Motivacién en relacion ala transdisciplina

Motivacion
Transdiscipli .
Baja Regular Alta Total
na
N° % N° % N©° % N° %

Deficiente 4 10,0% 2 5,0% 0 0,0% 6 15,0%
Regular 4 10,0% 6 15,0% 3 7,5% 13 32,5%
Buena 3 7,5% 4 10,0 14 350% 21  52,5%
Total 11 275% 12 30,0% 17 425% 40 100,0

%

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores

La informacion presentada en la Tabla 9 resalta que el 10% de los trabajadores
califica en un nivel regular o deficiente tanto en transdisciplina como en un nivel
bajo de motivacion. Ademas, el 15% califica en un nivel regular en ambos
aspectos, mientras que el 35% alcanza un nivel bueno en transdisciplina y un
nivel alto en motivacion. Estos resultados ilustran claramente que las categorias
mas bajas, intermedias y més altas guardan una correspondencia evidente, lo

que indica una relacion positiva entre los aspectos evaluados.

En resumen, estos hallazgos sugieren que a medida que la transdisciplina
mejora, también lo hace la motivacion, y viceversa. La correlacion observada en
la Tabla 9 entre los niveles de transdisciplina y motivacién respalda la idea de
qgue la promocion de un enfoque transdisciplinario podria tener un impacto
positivo en los niveles de motivaciéon de los trabajadores en el contexto

analizado.

Contraste de la hipotesis especifica 3:

Existe un vinculo entre la transdisciplina y la motivacion en el personal de la

empresa Covazmo Medic SAC, Lima 2023.
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Tabla 10.

Correlacion entre la transdisciplina y la motivacion

Spearm _ . Productivi Calida Capacida
Motivacion
an dad d d
Transdiscipl r 567" ,589" 549" 563"
ina Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
n 40 40 40 40

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores **(Prueba altamente

significativa).

La Tabla 10 muestra que la correlacion de Spearman entre la transdisciplina y la
motivacion, r=0.567, es ligeramente alta. Segun los resultados de la prueba, esta
correlacion es altamente significativa, como se confirma con un valor de
significancia, Sig.=0.000, considerablemente menor que el umbral tedrico de
0.05. Ademas, la transdisciplina también presenta una relacion altamente

significativa (Sig.<0.01) con la productividad, calidad y capacidad.

Esos hallazgos aportan evidencias suficientes para aceptar la hipotesis de que
existe un vinculo entre la transdisciplina y la motivacién en el personal de la

empresa Covazmo Medic SAC

Esta conexion positiva implica que fomentar practicas transdisciplinarias no solo
mejora la motivacion, sino que también esta vinculada a mayores niveles de
productividad, calidad y capacidad en el entorno laboral. Estos hallazgos
sugieren que abrazar la transdisciplina puede ser clave para estimular el

compromiso y el rendimiento general del equipo.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El propdsito principal de este estudio fue investigar la relacién entre la
gestion del cambio y la motivacién en el personal de Covazmo Medic SAC en
Lima durante el afio 2023. Dentro de este marco, Betancourt y Santander (2019)
resaltan que la gestion del cambio se distingue por su enfoque en analizar el
pasado para comprender el presente y llevar a cabo transformaciones con una
perspectiva hacia el futuro. Este enfoque estratégico busca planificar, dirigir y
controlar cambios dentro de una organizacion para adaptarse a nuevas
circunstancias. Es crucial contar con un personal preparado para enfrentar los
desafios de dicha adaptacion, siendo la motivacion laboral un componente

fundamental en este proceso.

En relacién a la evaluacion de la gestion del cambio en Covazmo Medic
SAC (ver Tabla 1), se destaca que el 55% de los trabajadores la percibe como
buena. Aunque aspectos como la comunicacion asertiva (52.5%), las relaciones
personales (50%), y la transdisciplina (52.5%) obtienen opiniones ligeramente
favorables, es preocupante observar que casi la mitad de los trabajadores no
tiene una opinidn favorable sobre dicha gestion. Se identifica que las deficiencias
en la gestiébn del cambio estan vinculadas principalmente a la falta de una
comunicacién efectiva, dificultades en las relaciones laborales, y la falta de
alineamiento con la disciplina organizacional. Estas deficiencias afectan la
adaptacion y la eficacia organizacional, lo que impone cambios estratégicos
urgentes. Segun Escalante (2019), es fundamental llevar a cabo
transformaciones en los ambitos tecnolégico y cultural para lograr el éxito de la
gestion del cambio. Sefiala que los obstaculos principales para alcanzar esto son
la comunicacién, la carencia de lideres y de motivacion, identificacién y apoyo.
Ademas, Prada (2020) agrega que superar la resistencia al cambio requiere un
programa estratégico de comunicacion para obtener un mayor compromiso de
los trabajadores, siendo aun mas crucial cuando no existe una relacion directa
entre los empleados. De manera complementaria, Vignolo (2019) sugiere que,
ante la resistencia al cambio, la implementacién de charlas permanentes mejora

la confianza entre jefes y trabajadores, asi como su compromiso con la empresa.
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El otro aspecto evaluado, la motivacion, recibe una evaluacion menos
favorable segun se muestra en la Tabla 2. Cerca de la mitad de los trabajadores
(42.5%) la califica como buena, abarcando los diferentes aspectos evaluados
dentro de este término, como la productividad (42.5%), calidad (40%), y
capacidad (42.5%). Estos resultados indican que los trabajadores no muestran
una predisposicion favorable ni una voluntad destacada para esforzarse en el
trabajo. Segun Gareth (2019), la motivacién se define como un conjunto de
fuerzas psicoldgicas que surgen dentro de los individuos y los impulsa a lograr

un rendimiento 6ptimo.

La evidente falta de motivacion en el personal de la empresa puede tener
consecuencias negativas en el desempeiio del trabajador, afectando la
productividad, la calidad de los productos y la capacidad del trabajador. Como
resultado, esto impacta en el logro de los objetivos institucionales. Para mejorar
la motivacion, Condor et al. (2018) recomienda a los gerentes implementar
planes de motivacién de manera continua con el fin de aumentar el rendimiento
de los empleados. Estos planes tienen un efecto positivo al ensefiar a los
trabajadores a valorar mejor las actividades asignadas y a contribuir de manera
mas productiva a la organizacion. El autor también sugiere que la motivacion,
cuando esta acompafiada de un liderazgo efectivo, mejora la capacidad de las
personas para tomar sus propias decisiones, fortalece su identidad

organizacional y aumenta su satisfaccion laboral.

Rodriguez et al. (2020) destaca que factores como las oportunidades de
ascenso, incrementos salariales, reconocimientos y bonificaciones basadas en
la productividad son elementos que generan motivacion y, en consecuencia,
mejoran la productividad. Ademas, el estudio de Rodriguez (2020) revela que la
posibilidad de ser escuchado, el trabajo en equipo y un ambiente saludable son
factores que mantienen motivado al trabajador, impulsandolo a desempenfar sus
responsabilidades con dedicacién. Estos hallazgos concuerdan con los
resultados de Carvajal et al. (2022), quienes resaltan la importancia de escuchar
al trabajador y proponen la participacion activa de este en la planificaciéon de la
empresa. Ademas, destacan que motivar al empleado haciéndolo sentir parte
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esencial de la organizacion, resaltando que sin su contribucion la empresa no
podria lograr la productividad deseada, son elementos cruciales para el éxito
organizacional. Carvajal et al. (2022) afiade que la motivacién puede generar un
sentido de pertenencia en el trabajador y que la comunicacion efectiva entre el
colaborador y el superior es fundamental para alcanzar los objetivos
organizacionales. Estos hallazgos enfatizan la importancia de estrategias que no
solo incentiven financieramente al trabajador, sino que también promuevan un
ambiente participativo y de reconocimiento, contribuyendo asi al compromiso y

rendimiento laboral.

Es esencial implementar mejoras sustanciales tanto en la gestion del
cambio como en la motivacion en el personal de Covazmo Medic SAC. La
correlacién significativa identificada en la Tabla 4 respalda la hipétesis de que
existe una conexion entre la gestion del cambio y la motivacion en esta empresa.
Este hallazgo destaca la importancia mutua de mejorar tanto la gestion del
cambio como la motivacién, sugiriendo que el fortalecimiento de una esta
directamente relacionado con la mejora de la otra, y viceversa. Por ende, la
empresa se beneficiaria significativamente al abordar simultdneamente estos
dos aspectos, ya que una gestién del cambio mas efectiva se traduciria en un

aumento en la motivacion del personal y viceversa.

Para realizar un analisis mas detallado de la relacion entre la gestion del
cambio y la motivacion laboral, el estudio examina la correlacién entre cada una

de las dimensiones de la gestidén del cambio y la motivacion.

El primer objetivo especifico de este estudio examina la relacién entre la
comunicacién asertiva y la motivacion en el personal de Covazmo Medic SAC.
La correlacion altamente significativa (r=0.569) encontrada entre ambas
variables (Figura 4) sugiere que mejoras o deterioros en una de ellas impactan
de manera similar en la otra. Esta asociacion es crucial, ya que una

comunicacioén clara y asertiva resulta fundamental para establecer un buen clima
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laboral, contribuyendo asi a un entorno motivador y al logro de los objetivos

organizacionales (ver Tabla 6).

La correlacion positiva identificada indica que una comunicacion efectiva
esta directamente vinculada a la motivacion del personal. Este vinculo puede
generar efectos positivos en la comprension, resolucion de problemas y en el
clima laboral, factores que, en ultima instancia, contribuyen al éxito del equipo
de trabajo. Contreras (2018) destaca la importancia de la comunicacién asertiva,
honesta y transparente, especialmente en el contexto de pequefas empresas,
resaltando su relevancia en procesos de cambio significativos. Ademas,
Carranzay Yupton (2019) subrayan que la implementacion de nuevas formas de
comunicacién ayuda al personal a tomar conciencia y comprender los cambios,
fortaleciendo asi la adaptacion al proceso de transformacién. En resumen, la
correlacion identificada subraya la importancia critica de una comunicacion clara

y asertiva para impulsar la motivacion y el éxito general del equipo de trabajo.

En el segundo objetivo especifico, se analiza la relacion entre las
relaciones sociales y la motivacién en el personal de Covazmo Medic SAC. La
Figura 5 pone de manifiesto la conexion positiva entre estas dos variables,
respaldada por la correlacién altamente significativa (r=0.558, Sig.<0.001). Estos
resultados destacan la importancia crucial de las interacciones sociales en el
entorno laboral, indicando que un ambiente propicio para relaciones sélidas se

traduce en niveles mas elevados de motivacién entre los empleados.

La implicacion principal de esta correlacion significativa es que fomentar
relaciones sociales positivas puede tener un impacto directo en la motivacion del
personal. Este impacto, a su vez, puede influir positivamente en la productividad,
calidad y capacitacion dentro de la empresa. En resumen, la creacion y
promocion de un ambiente laboral que favorezca relaciones sociales sélidas se
presenta como una estrategia valiosa para aumentar la motivacion y, en ultima

instancia, mejorar diversos aspectos clave en el rendimiento organizacional.
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El tercer objetivo se centra en la relacion entre la transdisciplina y la
motivacion en el personal de Covazmo Medic SAC, Lima. La Figura 6 revela una
clara tendencia positiva en las evaluaciones de los trabajadores con respecto a
la transdisciplina y la motivacion. Esta tendencia indica una relacion positiva
entre ambos aspectos, respaldada por la correlacion altamente significativa
(r=0.567, Sig.<0.05). Se confirma asi la conexidn entre la transdisciplina y la
motivacion, la cual se extiende a la productividad, calidad y capacidad en el

trabajo.

Los resultados sugieren que el compromiso tanto de los superiores como
del propio trabajador con el cambio, el manejo adecuado de los recursos
negativos y la posibilidad de expresar libre y criticamente los problemas son
elementos esenciales para estimular la motivacion y el compromiso con la
organizacion. En este contexto, Vargas (2017) destaca la importancia de una
actitud de cambio frente a los problemas, generando mayor confianza en los
procesos organizacionales y adoptando estrategias para superar obstaculos. En
este contexto, se subraya la relevancia de coordinaciones, escucha activa,
liderazgo y comunicacion efectiva, entre otros aspectos. En conjunto, estos
hallazgos resaltan la necesidad de promover practicas organizacionales que
fomenten la transdisciplina, ya que esto no solo puede mejorar la motivacion del
personal, sino que también puede tener un impacto positivo en diversos aspectos

del desempefio laboral.

En resumen, la correlaciébn encontrada destaca la importancia de la
transdisciplina como factor motivador en el personal. Fomentar un compromiso
activo con el cambio y establecer canales abiertos de comunicacion critica
pueden ser estrategias clave para impulsar la motivacion y el compromiso

organizacional.

Resumiendo, los aspectos anteriores, se entiende que la gestion por el
cambio, implica la implementacion de procesos, comunicacion efectiva y el
involucramiento activo de los empleados para garantizar una transicion exitosa.
Este enfoque reconoce la necesidad de ajustes en la cultura, estructuras y
practicas organizacionales, con el objetivo de mejorar la eficiencia, la
adaptabilidad y el logro de metas a largo plazo. El logro de éstas ademas
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requiere que el trabajador se encuentre motivado, por la relacion que existe con
la gestidén por el cambio; en la medida que ésta tenga éxito, podra alcanzar
mejoras potenciales en el rendimiento, adaptabilidad y satisfaccion laboral. La
motivacion laboral en una empresa tiene consecuencias significativas,
incluyendo un mejor rendimiento y clima laboral, mayor retencién de talento,
estimulo a la innovacion, alineacion con metas empresariales y mejora en la
calidad del trabajo. También se asocia con menor ausentismo y favorece el
crecimiento profesional de los empleados. En resumen, la motivacion es crucial
para el éxito organizacional al potenciar el compromiso y la productividad de los

colaboradores.

La vinculacion existente entre la gestion del cambio y la motivacion,
podria impulsar la productividad y calidad del trabajo, al tiempo que reduce la
resistencia al cambio. En conjunto, la efectiva gestién del cambio se presenta
como una herramienta clave para potenciar la motivacién y generar impactos

positivos en diversos aspectos clave del desempefio organizacional.

Finalmente, se debe precisar que los hallazgos de la investigacion
revelan una significativa relacion entre la gestion del cambio y sus componentes
con la motivacion, abarcando todos los factores examinados en este ambito. No
obstante, es crucial sefialar que esta relacion debe ser interpretada con
precaucion, ya gue se fundamenta en percepciones y puede ser influenciada por
factores no contemplados en la investigacion, como el tipo de contrato del

trabajador o el area especifica de desempefio, entre otros.
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VI. CONCLUSIONES

Después de presentar y discutir los resultados, se derivan las siguientes

conclusiones:

Primera: La gestién del cambio en Covazmo Medic SAC, aunque evaluada
ligeramente favorable, esta fuertemente vinculada de manera
significativa (Sig.<0.01) a la motivacion del trabajador, a pesar de que
esta Ultima recibe una opinion menos favorable. Esto destaca la
importancia critica de una gestién efectiva del cambio para impulsar

la motivacién del personal.

Segunda: La comunicacion asertiva se relaciona de manera significativa
(Sig.<0.01) con la motivacion del personal en Covazmo Medic SAC.
Esta conexion resalta la influencia positiva de una comunicacion

clara y efectiva en el nivel de motivacion de los empleados.

Tercera: Las relaciones sociales mantienen un vinculo significativo (Sig.<0.01)
con la motivacion de los trabajadores en Covazmo Medic SAC. Esta
conexion subraya la importancia de fomentar un entorno laboral

propicio para relaciones positivas como elemento motivador.

Cuarta: La transdisciplina se asocia de manera significativa (Sig.<0.01) con la
motivacion del personal en Covazmo Medic SAC. Esto resalta la
relevancia de promover una perspectiva interdisciplinaria en el trabajo

para estimular la motivacion de los empleados.
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VIl. RECOMENDACIONES

En las conclusiones obtenidas, se pueden sugerir las siguientes
recomendaciones para mejorar la gestion del cambio y la motivacion en
Covazmo Medic SAC:

Primera: Fortalecer la Gestibn del Cambio: Implementar estrategias que
mejoren la gestiébn del cambio, teniendo en cuenta la conexién
significativa encontrada con la motivacion. Esto puede incluir
capacitacién adicional para jefes y trabajadores en la adaptacion a

cambios y la gestion efectiva de transiciones.

Segunda: Potenciar la Comunicacién Asertiva: Reforzar con programas de
comunicacién asertiva dentro de la empresa, reconociendo su
vinculacion significativa con la motivacion. Esto implica promover un
ambiente donde la informacion se comparta de manera clara y

efectiva en todos los niveles de la organizacion.

Tercera: Fomentar Relaciones Sociales Positivas: Desarrollar iniciativas que
promuevan relaciones sociales positivas entre los empleados,
considerando su fuerte vinculo con la motivacién. Actividades
sociales, eventos o programas de trabajo en equipo pueden ser

implementados para fortalecer el sentido de comunidad.

Cuarta: Integrar la Transdisciplina en la Cultura Organizacional: Incorporar la
perspectiva de la transdisciplina en las practicas y procesos
organizacionales. Esto implica fomentar la colaboracion entre
diferentes areas y disciplinas, reconociendo su impacto significativo en

la motivacion del personal.

Quinta: Evaluar y Abordar Factores Adicionales: Realizar evaluaciones
periodicas para identificar y abordar posibles factores adicionales que
puedan influir en la percepcion de la gestién del cambio y la motivacion,
como el tipo de contrato del trabajador o el area especifica de
desempefio.
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Sexta: Implementar Programas de Desarrollo Personal: Ofrecer programas de
desarrollo personal y profesional para los empleados, centrandose en
habilidades de adaptacion al cambio, gestion del estrés y mejora de
habilidades  sociales. Estos programas pueden  contribuir

significativamente a la motivacion y la satisfaccion laboral.

Séptima: Fomentar una Cultura de Cambio Positiva: Promover una cultura
organizacional que abrace el cambio como una oportunidad de
crecimiento y mejora continua. Esto puede lograrse a través de
liderazgo positivo, comunicacion transparente y reconocimiento de los

exitos relacionados con la gestién del cambio.
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Anexo 1: Tabla de Operacionalizacién

Variables
de estudio

Gestion del

Cambio

Definicién conceptual

Es una forma de recuperar el pasado
para comprender el presente y hacer
un cambio para el futuro. Esto permite
explicar al factor humano involucrado
las herramientas necesarias que
permitan el aprendizaje y la disposicion
al cambio dentro de la organizacion.
Involucrar al talento humano en el
proceso de la gestion de los cambios,
les ayuda a entender, los alcances, los

objetivos propuestos y los productos

gue se pueda obtener de ello

(Santandreu y Betancourt, 2019).

Definicion operacional

Se medirdn los indicadores,
evaluacion de  cambios,
planificacion de cambios vy
politicas de cambios a través
de un cuestionario que se les

realizara a los participantes.

Se mediran los indicadores
relacionamiento, organizacion
y colaboracion, aplicando un
cuestionario a los
participantes.

Se medirdn los indicadores
disciplina e indisciplina, través

del instrumento cuestionario.

Dimensiones

Comunicacioén

asertiva

Relaciones

personales

Transdisciplina

Indicadores

Evaluacién de cambios

Planificacion de cambios

Politicas de cambios

Relacionamiento

Organizacion
Colaboracion
Disciplina

Indisciplina

Escala de

medicion

Ordinal

Ordinal

Ordinal



Motivacion

La motivacion tiene factores que
ayudan a las personas a realizar
objetivos trazados, los impulsan a
tomar decisiones determinadas con
alguna situacion en especifico
(Chiavenato, 2018).

Se medirdn los indicadores
rendimiento y recompensas, a
través del instrumento
cuestionario.

Se mediran la retencion y
monitoreo a través del

instrumento cuestionario.

Se medira el indicador
integracion y desarrollo
profesional a través del

instrumento cuestionario.

Productividad.

Calidad

Capacidad

Rendimiento

Ordinal
Recompensas
Retencion
Ordinal
Monitoreo
Integracion )
g Ordinal

Desarrollo profesional



Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

La finalidad del presente cuestionario es medir las dimensiones expuestas en el presente
estudio titulado Gestion del cambio y la motivacion en el personal de la empresa Covazmo
Medic SAC Lima, 2023.

Edades: 18 — 50 afios

Género: H-M

Valoracion: 5 (Totalmente de Acuerdo) 4 (De acuerdo) 3 (Ni de acuerdo ni en desacuerdo) 2
(En desacuerdo) 1 (Totalmente en desacuerdo)

Variable: Gestion del Cambio

Gestion del Cambio

ITEM ENUNCIADO Valores

Dimensién: Comunicacion Asertiva

Indicador: Evaluaciéon de cambios 5 4 3 2 1

01 El jefe evalta los cambios
organizacionales internos junto con
sus colaboradores.

02 Los cambios necesarios que se
realizaran en la empresa son
efectivos.

03 Las personas que han explicado los

cambios que se deberian realizar en
la empresa sostienen fundamentos
creibles.

Indicador: Planificacion de cambios 5 4 3 2 1

04 El superior brinda oportunidades para
qgue los miembros aporten y
desarrollen sus ensefanzas.

05 Soy partidario de la planificacién que
implementa la empresa y puedo
expresar de manera libre mis
opiniones

06 Asumo algunas tareas sobre la
planificacion para aplicar una prueba
piloto, consciente de que pueda tener
éxito

Indicador: Politicas de cambios 5 4 3 2 1




07

Entiendo que, tras los resultados de
implementar un cambio, habra
nuevas politicas de empresa

08

Creo que, las politicas de cambios
pueden generar efectos positivos en
la empresa

09

Comprendo que deberia respetar las
politicas de cambio de forma
personal, laboral y colectiva

Dimension: Relaciones personales

Indicador: Relacionamiento

10

Mis compafieros de equipo apoyarian
los cambios a los que se sometera la
empresa

11

Me siento motivado a trabajar en
grupo los nuevos cambios
organizacionales

12

Soy capaz de afrontar cambios
dentro de la empresa que involucren
coordinaciones con otras areas

Indicador: Organizacion

13

Me involucro de manera grupal para
afrontar cualquier barrera dentro de la
empresa

14

Apoyo a otros grupos cuando sea
necesario

15

Espero con ansias el nuevo entorno
modificado y organizado después de
los cambios generados

Indicador: Colaboracién

16

Someto mis recursos y herramientas
para que la empresa tenga éxito

17

Empleo mis conocimientos para
solucionar problemas dentro de la
organizacion

18

Creo que mi gerente se involucra con
el talento humano para evaluar las
deficiencias de los cambios

Dimension: Transdisciplina

Indicador: Disciplina

19

Estoy comprometido con la gestion
del cambio

20

Creo que mis superiores muestran el
ejemplo en seguir los cambios de la
empresa




21

Respeto y cumplo con los cambios
generados dentro de la empresa a
pesar de no estar seguro de los
resultados

Indicador: Indisciplina

22

Utilizo los recursos negativos para
sostener el cambio de manera
positiva en la organizacion

23

Expreso con libertad la
retroalimentacion de mi trabajo o area
para mejorar los errores

24

He podido expresar mis objeciones
con respecto al cambio dentro de la
organizacion y han sido tomadas en
cuenta

Variable: La motivacién

Motivacion

ITEM

ENUNCIADO

Valores

Dimensién: Productividad

Indicador: Rendimiento

01

Delega funciones sin observarse
demandante para un mejor
rendimiento interno empresarial

02

El gerente es fiel creyente que el
trabajo en equipo genera mayor
rendimiento y por ende productividad

03

Los trabajadores percibimos la
confianza que el gerente tiene para
con nuestro trabajo.

Indicador: Recompensas

04

Propone retos a grupos de trabajo
para lograr un objetivo y tras ello un
incentivo de cualquier indole.

05

En la organizacion se proponen
capacitaciones sobre temas de las
herramientas que necesita la
empresa reforzar

06

La empresa motiva a los trabajadores
con incentivos por lograr metas
trazadas.

Dimensién: Calidad




Indicador: Retencidon

10

La empresa ofrece capacitaciones
sobre el servicio de calidad que se le
debe brindar a los clientes.

11

Mantiene una escucha activa de la
version de sus trabajadores cuando
existen quejas o reclamos de los
clientes.

12

Los trabajadores muestran cortesia y
respeto con los clientes y el personal
interno.

Indicador: Monitoreo

13

En las reuniones, el gerente explica
de manera clara y precisa los
objetivos de cada puesto de trabajo

14

El gerente supervisa mi trabajo y me
da explicaciones sobre ello a la
perfeccion

15

Menciona las debilidades de sus
trabajadores de manera personal

Dimension: Capacidad

Indicador: Integracion

19

Los gerentes creen en la eficacia de
realizar tareas de forma colectiva de
manera organizacional interna.

20

El lider promueve de manera positiva
e informal la relacion con sus
trabajadores.

21

Los jefes promueven el crecimiento
interpersonal.

Indicador: Desarrollo profesional

22

Los superiores promueven el
crecimiento profesional dentro y fuera
de la empresa.

23

Los trabajadores sienten que a todos
se les da la misma oportunidad.

24

Creo que lo aprendido, debo
emplearlo para beneficio de la
empresa.




Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos

N UCV
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor (a): Doctor Oscar Manuel VELA MIRANDA
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Educacion de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2023 -
II, aula seccion |, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la sustentaré mis
competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del
trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Gestion del cambio y motivacion siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos
en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas empresariales y e gestion del talento humano.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Formato de Validacion.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Carolane Abigail Correa Ruiz
D.N.1 7465771



1.

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para
medir las Variables Gestién del cambio y Motivacion. La evaluacién 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.

Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Doctor Oscar Manuel VELA MIRANDA

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor (X)

Area de formacion
académica:

Social

()

Organizacional (X)

Clinica ()

Educativa (x)

Areas de experiencia
profesional:

Investigacion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo — Campus Piura

Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

2a4anos ()
Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

(si corresponde)

Director de Investigacion de la Universidad
César Vallejo — Campus Piura

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Instrumento para medir la variable Gestién del cambio y la
Motivacion

Carolane Abigail Correa Ruiz (2023)

Tiempo de aplicacion:

Autor:
Procedencia: | Cuestionario — Elaboracion propia
Administracion: | Directa
40 minutos

Ambito de aplicacion:

Empresa Covazmo Medic SAC




Significacion: | El cuestionario de la Variable: Gestion del Cambio

4. Soporte tedrico:

Gestion del Cambio: Es una forma de recuperar el pasado para comprender el presente
y hacer un cambio para el futuro. Esto permite explicar al factor humano involucrado las
herramientas necesarias que permitan el aprendizaje y la disposicion al cambio dentro de
la organizacion. Involucrar al talento humano en el proceso de la gestion de los cambios,
les ayuda a entender, los alcances, los objetivos propuestos y los productos que se pueda

obtener de ello (Santandreu y Betancourt, 2019).

Motivacién: La motivacion tiene factores que ayudan a las personas a realizar objetivos
trazados, los impulsan a tomar decisiones determinadas con alguna situacion en especifico
(Chiavenato, 2018).

Escala/AREA | Subescala Definicién

(dimensiones)

Comunicacion Comportamiento que tenemos al mostrar
asertiva nuestros puntos de vista; la firmeza con la
sustentamos nuestra posicién o hacemos notar
ORDINAL nuestros argumentos (Santandreu y

Betancourt, 2019).

Relaciones Forma en que interactuamos con los demas;
personales es la forma a y través de la cual nos
relacionamos con los otros, haciendo conocer
nuestra forma de pensar valorando lo que los
otros piensan (Santandreu y Betancourt,

2019).




Es el sentido que tienen algunos conceptos o
ideas generales en la medida que se pueden
Transdisciplina abordar desde distintos enfoques, es decir es la
pluralidad de ideas con que se investiga unal
determinada éarea del saber (Santandreu vy

Betancourt, 2019).

En el contexto empresarial, la eficiencia se
Productividad mide a través del desemperio laboral, que se
Ordinal define como la relacion entre los objetivos,
metas o tareas cumplidas y la cantidad de
tiempo de calidad invertido para lograrlo. En
este sentido, es fundamental destacar que
los recursos humanos, es decir, las
personas encargadas de llevar a cabo las
responsabilidades propias de un puesto de
trabajo, son el factor mas crucial en esta

ecuacion (Molina y Rodriguez, 2018).

Calidad La calidad se refiere al conjunto de atributos y
caracteristicas de un producto o servicio que
influyen en su capacidad para cumplir con las
necesidades tanto explicitas como implicitas de

los usuarios (Carvajal et al. 2022).

Capacidad Un enfoque organizativo y de gestion que
habilita a las personas para adaptarse a
cambios y resolver desafios en cualquier

contexto (Carvajal et al. 2022).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable Gestion del
cambio elaborado por Correa Ruiz, Carolane Abigail mientras que la variable motivacion
fue elaborado por Correa Ruiz Carolane Abigail en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.



Categoria Calificacion Indicador
1. totalmente en El item no tiene relacién logica con la
desacuerdo (nocumple dimension.
CLARIDAD con el criterio)
El item se |2.Desacuerdo (bajo | El item tiene una relacion tangencial
comprende nivel deacuerdo) | /l€janaconla dimension.
facilmente, es
d_eC|’r, su El item tiene una relacion moderada
sintacticay 3. Acuerdo (moderado con ladimension que se esta midiendo.
semantica son |njvel)
adecuadas.
4. Totalmente de El item se encuentra esta
Acuerdo (altonivel) relacionado con ladimension que
esta midiendo.
1. totalmente en El item no tiene relacién légica con la
desacuerdo (nocumple| dimensién.
con el criterio)
CI(E)IHERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo | Elitem tiene una relacion tangencial
|t¢,m t|'er)e nivel de /lejana conla dimension.
relacion légica acuerdo)
conla
dimensién o El item tiene una relacién moderada

indicador que
estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

con ladimensién que se esta
midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimension que esta
midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. 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 brindesus observaciones que considere

pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

e Primeradimensiéon: Gestion del Cambio

o Objetivos de la Dimension: Medir el vinculo entre la gestion del cambio y la
motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic SAC.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencid

Relevancia|

Observaciones/
Recomendaciones

Evaluacion de
cambios

El jefe evalla los
cambios
organizacionales
internos junto con
SUS
colaboradores.

4

4

4

Los cambios
necesarios que
se realizaran en
la empresa son
efectivos.

Las personas que
han explicado los
cambios que se
deberian realizar,
en la empresa
sostienen
fundamentos
creibles

Planificacion de
cambios

El superior brinda
oportunidades
para que
miembros

los

aporten Y




desarrollen
ensefanzas.

Sus

Soy partidario de
la  planificacion
que implementa]
la empresa vy
puedo expresar
de manera libre
mis opiniones

Asumo  algunas
tareas sobre |3
planificacion para

aplicar una|
prueba piloto,
consciente de

que pueda tener|
exito

Politicas de
cambios

Entiendo que,
tras los
resultados de
implementar un
cambio, habra
nuevas politicas
de empresa

Creo que, las
politicas de
cambios pueden
generar  efectos
positivos en la
empresa

Comprendo que
deberia respetar|
las politicas de
cambio de forma|
personal, laboral
y colectiva

Relacionamiento

Mis comparieros
de equipo
apoyarian los

cambios a los que




se someterad la
empresa

Me siento
motivado a
trabajar en grupo
los nuevos|
cambios
organizacionales

Soy capaz de
afrontar cambios
dentro de a4
empresa que
involucren
coordinaciones
con otras areas

Organizacién

Me involucro de
manera  grupal
para afrontar
cualquier barrera
dentro de Ia
empresa

Apoyo a otros
grupos  cuando
Sea necesario

Espero con
ansias el nuevo
entorno
modificado Y]
organizado
después de los
cambios

Colaboracioén

generados
Someto mis|
recursos Y]

herramientas
para que la
empresa tengal
exito

Empleo mis
conocimientos




para solucionar
problemas dentro
de lal
organizacion

Creo0 que mi
gerente se
involucra con el
talento humano
para evaluar las
deficiencias  de
los cambios

Estoy
comprometido

Disciplina  |con la gestion del
cambio
Creo que mis
superiores
muestran el
ejemplo en seguir|
los cambios de lal
empresa
Respeto y cumplo
con los cambios
generados dentro
de la empresa @
pesar de no estar
seguro de los
resultados
Utilizo los

Indisciplina  |recursos
negativos  para
sostener el
cambio de
manera positiva
en la

organizacion

Expreso con
libertad la
retroalimentacion

de mi trabajo o




area para mejorar

cambio dentro de
la organizacion vy
han sido tomadas
en cuenta

los errores

He podido| 4 4 4
expresar mis

objeciones  con

respecto al

. Segunda dimensidn: Motivacion
o Objetivos de la Dimension: Medir el vinculo entre la gestion del cambio y la
motivacion en el personal de la empresa Covazmo Medic SAC.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencig

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Rendimiento

Delega funciones
sin observarse
demandante paral
un mejor|
rendimiento interno
empresarial

4

4

4

El gerente es fiel
creyente que el
trabajo en equipo
genera mayor|
rendimiento y por
ende productividad

Los trabajadores
percibimos F]
confianza que el
gerente tiene para
con nuestro trabajo.

Recompensas

Los trabajadores
hacemos mejor la
tarea cuando hay
una recompensa




Los incentivos
mejoran lal
productividad en el
trabajo.

Las recompensas
son de diversa
indole no solo
materiales

Retencion

La motivaciéon en el
trabajo da
confianza y facilita
retener a buenos
cuadros

Para que no hayal
fuga de talentos no
solo debe haber
potenciamiento de
habilidades sino
mejora de
oportunidades

La motivacién es el
incentivo mas
notable para
permanecer en unal
institucion laboral.

Monitoreo

El control es
necesario en la
evaluacion.

Hacer seguimiento
las acciones
favorece la
sostenibilidad

El monitoreo ayuda|
a retroalimentar|
oportunamente y
todos aprendemos
de ello.

La cohesion
alrededor de un




Integracién

ideario favorece la

motivacion

La integracion se 4 4
deriva del buen

clima de

produccion

La cultura 4 4

organizacional con
clima  distendido
ayuda a la]
integracion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ]

No aplicable [ ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Doctor Oscar Manuel VELA MIRANDA

Especialidad del validador: Investigador - Psicélogo Clinico y organizacional

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

Piura, 27 de octubre del 2023.

Dr. Oscar Manuel VELA MIRANDA

DNI 18215051
Experto




29110523, 1743

o
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Ministerio de Educacion

aboutbiank

Superintendencla Naclonal de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documantacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

=raduado ado o Titule . i

MAGISTER EN PSICOLOGIA

PSICOLOGCIA CLINICA
VELAMIEANDA OSCAR NIVERSIDAD NACTONAT MAYVOE DE
MANUEL Fecha de diploma: 12/03/2001 T AW MARCOS
DNT 18215051 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha maticula- Sin informacion (***)
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MAGISTER EN FSICOLOGIA CON MENCION EN

PSICOLOGCIA CLINICA
VELAMIFANDA, OGCAR UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
MANUEL Fecha de diploma: 12/03/2001 T AN MARCOS
DINT 18215051 Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matmicula: Sin informacion (***)

Facha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADD EN PSICOLOGIA
N DA BRCAR UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
DNI 18215051 Fecha de diploma: 30/01/1841 FERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLEE EN FSICOLOGIA
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CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior (a): Dra Ericka Julissa Suysuy Chambergo

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educaciéon de la Escuela de
Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2023 - II, aula seccién |, requiero validar los
instrumentos con los cuales se recogerd la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de
Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Gestién del cambio y motivacién siendo imprescindible contar con la
aprobaciéon de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas empresariales y
e gestion del talento humano.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Carolane Abigail Correa Ruiz
D.N.I 74657717



Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir las
Variables Gestion del cambio y Motivacion. 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 psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez:

ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria () Doctor ( X)

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa () Organizacional ( X)

i} o ) Investigacion
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: ucv
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ()
el area: Mas de 5 afios ( X))

Experienciaen Investigacion | »sesora DE TESIS PREGRADO — POSGRADO

(si corresponde)

7. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: [nstrumento para medir la variable Gestion del cambio y la Motivacion

Autor: Carolane Abigail Correa Ruiz (2023)

Procedencia: Cuestionario — Elaboracion propia

Administracion: Directa

Tiempo de aplicacion: 40 minutos

Ambito de aplicacion: Empresa Covazmo Medic SAC

Significacion: | El cuestionario de la Variable: Gestion del Cambio y la motivacion




9. Soporte tedrico:

Gestion del Cambio: Es una forma de recuperar el pasado para comprender el presente
y hacer un cambio para el futuro. Esto permite explicar al factor humano involucrado las
herramientas necesarias que permitan el aprendizaje y la disposicion al cambio dentro de
la organizacién. Involucrar al talento humano en el proceso de la gestién de los cambios,
les ayuda a entender, los alcances, los objetivos propuestos y los productos que se pueda

obtener de ello (Santandreu y Betancourt, 2019).

Motivacién: La motivacion tiene factores que ayudan a las personas a realizar
objetivos trazados, los impulsan a tomar decisiones determinadas con alguna situacion en

especifico (Chiavenato, 2018).

Escala/AREA | Subescala Definicién

(dimensiones)

Comunicacion Comportamiento que tenemos al mostrar

asertiva nuestros puntos de vista; la firmeza con g

sustentamos nuestra posicion o hacemos notar

nuestros argumentos (Santandreu y
Betancourt, 2019).
ORDINAL
Relaciones Forma en que interactuamos con los demas;
personales es la forma a y través de la cual nos

relacionamos con los otros, haciendo conocer
nuestra forma de pensar valorando lo que los
otros piensan (Santandreu y Betancourt,
2019).




Es el sentido que tienen algunos conceptos 0
ideas generales en la medida que se pueden
abordar desde distintos enfoques, es decir es la
S pluralidad de ideas con que se investiga ung
Transdisciplina determinada area del saber (Santandreu vy

Betancourt, 2019).

En el contexto empresarial, la eficiencia se
Productividad mide a través del desempefio laboral, que se
define como la relacién entre los objetivos,
metas o tareas cumplidas y la cantidad de
tiempo de calidad invertido para lograrlo. En
este sentido, es fundamental destacar que
Ordinal los recursos humanos, es decir, las
personas encargadas de llevar a cabo las
responsabilidades propias de un puesto de

trabajo, son el factor mas crucial en esta

ecuacion (Molina y Rodriguez, 2018).

Calidad La calidad se refiere al conjunto de atributos y
caracteristicas de un producto o servicio que
influyen en su capacidad para cumplir con las
necesidades tanto explicitas como implicitas de

los usuarios (Carvajal et al. 2022).

Un enfoque organizativo y de gestién que

Capacidad
habilita a las personas para adaptarse a4
cambios y resolver desafios en cualquier
contexto (Carvajal et al. 2022).
10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable Gestion del
cambio elaborado por Correa Ruiz, Carolane Abigail mientras que la variable motivacion



fue elaborado por Correa Ruiz Carolane Abigail en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
CLARIDAD 2. Desacuerdo (bajo  nivel E_I |tem_pene una relacién tangencial /lejana conla
El  item se deacuerdo) imension.
comprende
facilmente, es

decir, su sintacticay|
semantica son

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

adecuadas.

4. T?talmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidon l6gica con la dimensién.

cumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
COHERE.NCIA acuerdo) dimension.
El item tiene

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

midiendo. 4. T?talmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensidén que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqlo sin que se vea
afectada la medicidn de la dimensién.
- El item tiene alguna relevancia, pero otro item
2. Bajo Nivel . S
RELEVANCIA puede estar incluyendo lo que mide éste.

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

3. 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
brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e« Primeradimension: Gestion del Cambio
o Objetivos de la Dimension: Medir el vinculo entre la gestion del cambio y lamotivacion en

el personal de la empresa Covazmo Medic SAC.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Evaluacion de
cambios

El jefe evalla los cambios
organizacionales  internos
junto con sus colaboradores.

4

4

4

Los cambios necesarios que
se realizaran en la empresal
son efectivos.

Las personas que han
explicado los cambios que
se deberian realizar en la|
empresa sostienen
fundamentos creibles

Planificacion de
cambios

El superior brinda|
oportunidades para que los
miembros aporten V]
desarrollen sus ensefianzas.

Soy partidario de Ia
planificacion que
implementa la empresa V|
puedo expresar de maneral
libre mis opiniones

IAsumo algunas tareas sobre
la planificacion para aplicar
una prueba piloto,
consciente de que pueda
tener éxito

Politicas de cambios

Entiendo que, tras los
resultados de implementar
un cambio, habrd nuevas
politicas de empresa

Creo que, las politicas de
cambios pueden generar
efectos positivos en la
empresa

Comprendo que deberia
respetar las politicas de
cambio de forma personal,
laboral y colectiva




Relacionamiento

Mis comparfieros de equipo
apoyarian los cambios a los
gue se someterd la empresal

Me siento motivado &
trabajar en grupo los nuevos
cambios organizacionales

Soy capaz de afrontar
cambios dentro de Ia
empresa que involucren
coordinaciones con otras
areas

Organizacion

Me involucro de maneral
grupal para afrontar|
cualquier barrera dentro de
la empresa

Apoyo a otros grupos
cuando sea necesario

Espero con ansias el nuevo
entorno modificado Vi
organizado después de los
cambios generados

Colaboracion

Someto mis recursos Y|
herramientas para que lal
empresa tenga éxito

Empleo mis conocimientos,
para solucionar problemas
dentro de la organizacion

Creo que mi gerente se
involucra con el talento
humano para evaluar las
deficiencias de los cambios

Disciplina

Estoy comprometido con lal
gestion del cambio

Creo que mis superiores
muestran el ejemplo en
seguir los cambios de la
empresa

Respeto y cumplo con los
cambios generados dentro
de la empresa a pesar de no
estar seguro de los
resultados

Indisciplina

Utilizo los recursos|
negativos para sostener el




cambio de manera positiva
en la organizacion

Expreso con libertad la|
retroalimentacion de  mi
trabajo o area para mejorar
los errores

He podido expresar mis
objeciones con respecto al
cambio dentro de 4
organizacion y han sido
tomadas en cuenta

. Segunda dimensién: Motivacion
. Objetivos de la Dimensién: Medir el vinculo entre la gestion del cambio y lamotivacion en

el personal de la empresa Covazmo Medic SAC.

Indicadores

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Rendimiento

Delega funciones sin
observarse demandante
para un mejor rendimiento
interno empresarial

4

4

4

El gerente es fiel creyente
que el trabajo en equipo
genera mayor rendimiento
por ende productividad

Los trabajadores percibimos
la confianza que el gerente
tiene para con nuestro
trabajo.

Recompensas

Los trabajadores hacemos
mejor la tarea cuando hay
una recompensa

Los incentivos mejoran la|
productividad en el trabajo.

Las recompensas son de
diversa indole no solg
materiales




La motivacion en el trabajo 4 4 4
da confianza y facilita
., retener a buenos cuadros

Retencidn
Para que no haya fuga de 4 4 4
talentos no solo debe haber
potenciamiento de
habilidades sino mejora de
oportunidades
La motivacioén es el incentivo 4 4 4
mas notable paral
permanecer en una
institucién laboral.
El control es necesario en lal 4 4 4
evaluacion.

Monitoreo
Hacer seguimiento las 4 4 4
acciones favorece la
sostenibilidad
El monitoreo ayuda al 4 4 4
retroalimentar
oportunamente y  todos
aprendemoOs de ello.
La cohesién alrededor de un 4 4 4
ideario favorece laj

Integracion motivacion
La integracion se deriva del 4 4 4
buen clima de produccion
La cultura organizacién con 4 4 4
clima distendido ayuda a lal
integracion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador:
Especialidad del validador:

16 de noviembre del 2023.
"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimensién SRS AT =

D Ercka S Suye
REGUC 13374+

Firma

DNI :45361468
Experto
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Seiior (a): Doctor Freddy William CASTILLO PALACIOS

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de la Escuela de
Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2023 - II, aula seccién |, requiero validar los
instrumentos con los cuales se recogerd la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de
Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mis Variables es: Gestion del cambio y motivacién siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas empresariales y
e gestion del talento humano.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Formato de Validacion.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Carolane Abigail Correa Ruiz
D.N.I 74657717



Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento para medir las
Variables Gestion del cambio y Motivacion. 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 psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez:

Nombre del juez: |pr Freddy William CASTILLO PALACIOS

Grado profesional: Maestria () Doctor ( X))

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa (X ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Ciencias Administrativas / Gestion Publica

Institucién donde labora: | Universidad César Vallejo — Campus Piura

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()

el érea: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion

Doctor en Ciencias Administrativas dela

(si corresponde) Universidad César Vallejo —

Campus Piura

12. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Instrumento para medir la variable (completar el nombre de la variable en
la que es experto — Gestion del cambio o motivacién)

Autor:

Carolane Abigail Correa Ruiz (2023)

Procedencia:

Cuestionario — Elaboracién propia

Administracion:

Directa

Tiempo de aplicacion:

40 minutos

Ambito de aplicacion:

Empresa Covazmo Medic SAC

Significacion:

El cuestionario de la Variable: (completar la variable en la cual es experto)




14.

Soporte tedrico:

Gestion del Cambio: Es una forma de recuperar el pasado para comprender el presente y
hacer un cambio para el futuro. Esto permite explicar al factor humano involucrado las
herramientas necesarias que permitan el aprendizaje y la disposicion al cambio dentro de la
organizacion. Involucrar al talento humano en el proceso de la gestién de los cambios, les
ayuda a entender, los alcances, los objetivos propuestos y los productos que se pueda

obtener de ello (Santandreu y Betancourt, 2019).

Motivacién: La motivacion tiene factores que ayudan a las personas a realizar objetivos
trazados, los impulsan a tomar decisiones determinadas con alguna situacion en especifico
(Chiavenato, 2018).

Escala/AREA Subescala Definicién

(dimensiones)

Comunicacion Comportamiento que tenemos al mostraf

asertiva nuestros puntos de vista; la firmeza con la

sustentamos nuestra posicién o hacemos notar

nuestros argumentos (Santandreu y
Betancourt, 2019).
ORDINAL
Relaciones Forma en que interactuamos con los demas;
personales es la forma a y través de la cual nos

relacionamos con los otros, haciendo conocer
nuestra forma de pensar valorando lo que los
otros piensan (Santandreu y Betancourt,
2019).




Es el sentido que tienen algunos conceptos o
ideas generales en la medida que se pueden
abordar desde distintos enfoques, es decir es la
S pluralidad de ideas con que se investiga ung
Transdisciplina determinada area del saber (Santandreu vy

Betancourt, 2019).

En el contexto empresarial, la eficiencia se
Productividad mide a través del desempefio laboral, que se
define como la relacién entre los objetivos,
metas o tareas cumplidas y la cantidad de
tiempo de calidad invertido para lograrlo. En
este sentido, es fundamental destacar que
Ordinal los recursos humanos, es decir, las
personas encargadas de llevar a cabo las
responsabilidades propias de un puesto de

trabajo, son el factor mas crucial en esta

ecuacion (Molina y Rodriguez, 2018).

Calidad La calidad se refiere al conjunto de atributos y
caracteristicas de un producto o servicio que
influyen en su capacidad para cumplir con las
necesidades tanto explicitas como implicitas de

los usuarios (Carvajal et al. 2022).

Un enfoque organizativo y de gestién que

Capacidad
habilita a las personas para adaptarse a4
cambios y resolver desafios en cualquier
contexto (Carvajal et al. 2022).
15. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario para medir la Variable Gestion del
cambio elaborado por Correa Ruiz, Carolane Abigail mientras que la variable motivacion



fue elaborado por Correa Ruiz Carolane Abigail en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
CLARIDAD 2. Desacuerdo (bajo  nivel E_I |tem_pene una relacién tangencial /lejana conla
El  item se deacuerdo) imension.
comprende
facilmente, es

decir, su sintacticay|
semantica son

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

adecuadas.

4. T?talmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esté relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidon l6gica con la dimensién.

cumple con el criterio)
2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
COHERE.NCIA acuerdo) dimension.
El item tiene

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

midiendo. 4. T?talmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensidén que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqlo sin que se vea
afectada la medicidn de la dimensién.
- El item tiene alguna relevancia, pero otro item
2. Bajo Nivel . S
RELEVANCIA puede estar incluyendo lo que mide éste.

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

3. 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
brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e« Primeradimension: Gestion del Cambio
o Objetivos de la Dimension: Medir el vinculo entre la gestion del cambio y lamotivacion en

el personal de la empresa Covazmo Medic SAC.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Evaluacion de
cambios

El jefe evalla los cambios
organizacionales  internos
junto con sus colaboradores.

4

4

4

Los cambios necesarios que
se realizardn en la empresa|
son efectivos.

Las personas que han
explicado los cambios que
se deberian realizar en la|
empresa sostienen
fundamentos creibles

Planificacion de
cambios

El superior brindal
oportunidades para que los
miembros aporten V|
desarrollen sus ensefanzas.

Soy partidario de 4
planificacion que|
implementa la empresa V|
puedo expresar de maneral
libre mis opiniones

IAsumo algunas tareas sobre
la planificacion para aplicar,
una prueba piloto,
consciente de que pueda
tener éxito

Politicas de cambios

Entiendo que, tras los
resultados de implementar,
un cambio, habra nuevas
politicas de empresa

Creo que, las politicas de
cambios pueden generar
efectos positivos en la
empresa

Comprendo que deberia
respetar las politicas de
cambio de forma personal,
laboral y colectiva

Relacionamiento

Mis compafieros de equipo
apoyarian los cambios a los
gue se someterd la empresal

Me siento motivado &
trabajar en grupo los nuevos
cambios organizacionales

Soy capaz de afrontar
cambios dentro de |la
empresa que involucren
coordinaciones con otras




areas

Organizacion

Me involucro de manerd
grupal para afrontar
cualquier barrera dentro de
la empresa

Apoyo a otros grupos
cuando sea necesario

Espero con ansias el nuevo
entorno modificado Vi
organizado después de los
cambios generados

Colaboracion

Someto mis recursos |
herramientas para que la
empresa tenga éxito

Empleo mis conocimientos
para solucionar problemas
dentro de la organizacién

Creo que mi gerente se
involucra con el talento
humano para evaluar las
deficiencias de los cambios

Disciplina

Estoy comprometido con lal
gestion del cambio

Creo que mis superiores
muestran el ejemplo en
seguir los cambios de I
empresa

Respeto y cumplo con los
cambios generados dentro
de la empresa a pesar de no
estar seguro de los
resultados

Indisciplina

Utilizo los recursos|
negativos para sostener el
cambio de manera positiva
en la organizacién

Expreso con libertad lal
retroalimentacion de mi
trabajo o area para mejorar
los errores

He podido expresar mis
objeciones con respecto al
cambio dentro de 4
organizacion 'y han sido

tomadas en cuenta

Segunda dimensién: Motivacion
Objetivos de la Dimension:




Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Rendimiento

Delega funciones sin
observarse demandante
para un mejor rendimiento
interno empresarial

4

4

4

El gerente es fiel creyente
que el trabajo en equipo
genera mayor rendimiento
por ende productividad

Los trabajadores percibimos|
la confianza que el gerente
tiene para con nuestro
trabajo.

Recompensas

Los trabajadores hacemos
mejor la tarea cuando hay
una recompensa

Los incentivos mejoran lal
productividad en el trabajo.

Las recompensas son de
diversa indole no solo
materiales

Retencién

La motivaciéon en el trabajo
da confianza y facilita
retener a buenos cuadros

Para que no haya fuga de
talentos no solo debe haber
potenciamiento de
habilidades sino mejora de
oportunidades

La motivacion es el incentivo
mas notable para
permanecer en una
institucién laboral.

Monitoreo

El control es necesario en la|
evaluacion.

Hacer seguimiento las
acciones favorece lal
sostenibilidad

El monitoreo ayuda al
retroalimentar
oportunamente y  todos
aprendemoOs de ello.

Integracion

La cohesion alrededor de un
ideario favorece laj
motivacion

La integracion se deriva del
buen clima de produccion

La cultura organizacion con
clima distendido ayuda a la

integracion.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ]  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Doctor Freddy William CASTILLO PALACIOS
Especialidad del validador: Ciencias Administrativas / Gestion Publica

18 de noviembre del 2023.

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién [P g o A ——

DNI. N 2: 02842237

Experto
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Anexo 4: Modelo del consentimiento o asentamiento informado por la UCV

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR 5U IDENTIDAD EN

LOS RESULTADDS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Hombre de @ Crganlzacion: | RUC: 20604928752

Covazmo Medhc SAC

Nombre gel Tiular 0 Represamante legal:

Aleyils Jhon Huaman Vasguez

Nomores y Ap2llioos DNI:
Aleyls Jhon Huaman Vasgues 475EZ193
ConsenGmiento:
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Medizc SAC, Lima 2023

Momore el Programa Academica:
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intelectual comesponden excusivamentes al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Lima, 22 e diciemire de 2023
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Lk b
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GErents SEmEral
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA RECOLECCION DE DATOS
Datos Generales
Mombre de la Organizacion: RUC: 20504003752
Covazmo Medic SAC
Mombre del THular o Representante legal:
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Anexo 5: Resultado de reporte de similitud de Turnitin
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Anexo 6: Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Prueba de normalidad

En el estudio también se verifico el supuesto de normalidad; cabe sefalar que este supuesto
es un requisito para usar la correlacion de Pearson en el contraste de las hipétesis. Para ello

se plantean las hipoétesis:

Ho: Los puntajes de la gestion por el cambio, de la motivacion y de sus respectivas

dimensiones siguen una distribucion normal.

Hi: Los puntajes de la gestion por el cambio, de la motivacion y de sus respectivas

dimensiones no siguen una distribucion normal.

Tabla 9. Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestion del cambio ,925 40 ,011
Comunicacién asertiva ,916 40 ,006
Relaciones personales ,927 40 ,013
Transdisciplina ,915 40 ,006
Motivacion ,892 40 ,001
Productividad ,887 40 ,001
Calidad ,921 40 ,009
Capacidad ,886 40 ,001

*_Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los hallazgos de la tabla 11 muestran que la significancia de las pruebas, Sig., en todos los
casos es inferior al valor teérico de 0.05, lo que conduce a rechazar la hipétesis nula y aceptar
la hipétesis de que los puntajes de la gestion por el cambio, de la motivacion y de sus
respectivas dimensiones no siguen una distribucién normal. En consecuencia, para calcular
la correlacion y contrastar las hipétesis se decidio utilizar el coeficiente de correlacion de

Spearman.



Puntajes o Baremos

Competencias digitales

N° Preg. Puntajes Bajo Medio Alto
Minimo Maximo |nferior Superior Inferior Superior Inferior Superior
Gestion del
) 24 24 120 24 56 57 88 89 120
cambio
Comunicacion
) 9 9 45 9 21 22 33 34 45
asertiva
Relaciones
9 9 45 9 21 22 33 34 45
personales
Transdisciplina 6 6 30 6 14 15 22 23 30
Practica pedagogica
N° Preg. Puntajes Bajo Medio Alto
Minimo  Maximo |nferior Superior Inferior ~Superior Inferior ~Superior
Motivacion 18 18 90 18 42 43 66 67 90
Productividad 6 6 30 6 14 15 22 23 30
Calidad 6 6 30 6 14 15 22 23 30
Capacidad 6 6 30 6 14 15 22 23 30




CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Gestion del cambio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,987 24

El valor del indice de consistencia y coherencia interna, Alfa de Cronbach, de 0.987, cae en
un rango de confiabilidad muy alto, lo que garantiza que el instrumento es confiable para
recoger informacion sobre la Gestién del cambio

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 83,67 416,286 ,896 ,987
P2 83,86 415,209 ,887 ,987
P3 83,61 420,130 ,864 ,987
P4 83,72 413,578 ,904 ,987
P5 83,56 412,597 ,902 ,987
P6 83,75 412,936 ,867 ,987
P7 83,50 417,629 ,870 ,987
P8 83,72 413,406 ,882 ,987
P9 83,56 416,597 ,881 ,987
P10 83,81 420,675 767 ,987
P11 83,72 411,178 ,865 ,987
P12 83,53 414,313 ,865 ,987
P13 83,50 414,371 ,898 ,987
P14 83,67 415,086 ,845 ,987
P15 83,64 410,809 ,882 ,987
P16 83,78 416,635 ,848 ,987
P17 83,44 415,740 ,881 ,987
P18 83,72 411,349 ,908 ,987
P19 83,58 411,736 ,892 ,987
P20 83,61 414,244 ,902 ,987
P21 83,61 418,644 ,873 ,987
P22 83,89 414,787 ,782 ,987
P23 83,72 411,521 ,880 ,987

P24 83,86 410,980 ,869 ,987




CONFIABILIDAD: MOTIVACION

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,986 18

El valor del indice de consistencia y coherencia interna, Alfa de Cronbach, de 0.986, cae en
un rango de confiabilidad muy alto, es decir, confirma que el instrumento para medir la

motivacion es altamente confiable.

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
M1 55,47 270,580 ,825 ,985
M2 55,03 264,729 ,899 ,985
M3 55,32 267,735 ,864 ,985
M4 55,29 270,536 ,859 ,985
M5 55,29 267,995 ,891 ,985
M6 55,26 266,307 ,875 ,985
M7 55,29 267,779 ,897 ,985
M8 55,26 271,605 ,893 ,985
M9 55,13 269,631 ,862 ,985
M10 55,34 268,555 ,934 ,984
M11 55,34 267,420 ,899 ,985
M12 55,37 272,780 ,859 ,985
M13 55,21 270,009 ,907 ,985
M14 55,37 272,509 ,868 ,985
M15 55,32 269,735 ,890 ,985
M16 55,34 268,555 ,910 ,985
M17 55,34 267,637 914 ,984

M18 54,97 268,134 ,881 ,985




