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Resumen 

Esta investigación tuvo como objetivo central determinar de qué manera la gestión 

del cambio influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una 

universidad pública, durante el año 2021. La metodología considerada fue 

cuantitativa, utilizando los métodos deductivo y analítico, de nivel aplicado, no 

experimental y correlacional, la técnica fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario, aplicado a 80 trabajadores de una universidad pública. Los resultados 

revelaron que la gestión del cambio se encuentra con un 12.5% en el nivel medio y 

87.5% en el nivel alto, asimismo la variable empoderamiento laboral dio como 

resultado que se encuentra con un 42.5% en el nivel medio y el 57.5 se ubica en el 

nivel alto, asimismo, se alcanzó un p=0.000<0.01, un Tau-b de Kendall (65%) y un 

Rho de Spearman (67%). Concluyendo el nivel de relación que mantienen entre la 

gestión del cambio y el empoderamiento laboral es positiva considerable y 

altamente significativa, esto quiere decir que al cumplir con la normativa y las 

indicaciones brindadas con la universidad permite a la entidad brindar información 

de calidad, trabajo en equipo y con ello la oficina de imagen institucional podrá 

hacer transparente el trabajo diario que realizan los trabajadores. 

Palabras clave: Gestión del cambio, empoderamiento laboral, comunicación, 

trabajo en equipo.
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Abstract 

The main objective of this research was to determine how change management 

influences the labor empowerment of workers at a public university, during the year 

2021. The methodology considered was quantitative, using deductive and analytical 

methods, at an applied level, not experimental and correlational, the technique was 

the survey and the instrument the questionnaire, applied to 80 workers from a public 

university. The results revealed that change management is found with 12.5% at the 

medium level and 87.5% at the high level, likewise the labor empowerment variable 

resulted in 42.5% at the medium level and 57.5 is located at the high level, likewise, 

a p=0.000<0.01 was reached, a Kendall's Tau-b (65%) and a Spearman's Rho 

(67%). Concluding the level of relationship that they maintain between change 

management and labor empowerment is considerable positive and highly 

significant, this means that by complying with the regulations and the indications 

provided with the university allows the entity to provide quality information, work in 

team and with it the institutional image office will be able to make the daily work 

carried out by the workers transparent. 

Key words: Change management, labor empowerment, communication, 

teamwork. 
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I. INTRODUCCIÓN

Al hablar de implementaciones de la gestión pública implica involucrar al

Estado, que este priorice la dotación de bienes y servicios a los ciudadanos, los

mismos deben ser de calidad y oportunos conforme se estable en

(Bicentenario, 2021, pág. 55). Política que ha establecido dos objetivos para tal

fin, consistentes en: dar buen uso de los mismos de manera eficiente, con la

finalidad de sacar a flote el trabajo de la organización y brindar un servicio de

calidad a los ciudadanos y esto se logra con la gestión del cambio (2022, pág.

1).

En ese sentido, para tener éxito en la gestión pública se debe seguir un enfoque

con gestión de cambio, cuyo proceso sea planificado y que permita alcanzar

sus objetivos para la concretización de sus objetivos a futuro, cambio que debe

ser liderado por los directivos de la entidad, los mismos que deben avocarse en

el diseño del trabajo en equipo y calidad del servicio; en ese sentido para su

transformación se requiere: a) Estudiar el contexto actual de la entidad en torno

al servicio que brinda, b) Crear un equipo de agentes que lideren el cambio y

que serán referentes e influyentes sobre los trabajadores, c) Crear una visión

de cambio respecto a los objetivos que se plantea la entidad hacia el futuro, d)

Internalizar la visión de cambio a sus empleadores, e) Eliminar las barreras que

impidan visualizar en el cambio los objetivos de la entidad, f) Plantearse la

obtención de logros a corto plazo y que estos generen confianza en los

trabajadores. g) Construir sobre los objetivos logrados a largo plazo y h) Anclar

la gestión de cambio como una cultura en sus trabajadores. En ese sentido

podemos afirmar, que la gestión de cambio son aquellas modificaciones

transcendentales de la entidad, que busca tener para una nueva cultura

organizacional en cumplimiento de sus objetivos, así se expuso en el portal

Servicios de Calidad - Talento Humano (2022), que señalo que la gestión de

cambio es la encargada de liderar la transiciones de una empresa y que se

implementa con estrategias efectivas que permitan diagnosticar, establecer,

vigilar y evaluar el cambio en la entidad con ayuda de todos sus integrantes, la

misma que es fundamental para que sus trabajadores aprendan y adopten una

nueva cultura de trabajo (p. 3).
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Ahora, porque es necesario esta implementación de la gestión de cambio en 

una universidad, la razón, la encontramos en el informe Técnico N° 02 de Abril 

2018, relacionado al conocimiento de las personas sobre la gobernabilidad y 

confianza en las organizaciones, de donde se obtuvo que uno de los problemas 

del país, es la mala calidad de la educación estatal, la misma que representa a 

febrero 2017, un 12.3% y a febrero de 2018, esta representa un 11.4% (2018, 

p. 5-6). Entonces tenemos que la calidad educativa constituye un problema e

involucra a la universidad pública; aunado a dicho problema, tenemos que al 

evaluarse la gestión pública por departamento, obteniendo en la región de 

Amazonas, la gestión de sus servicios es en un  48% mala y muy mala, durante 

el periodo febrero 2017 a febrero 2018; situación que fue agravada, cuando se 

evaluó la gestión local por departamento, se obtuvo que la región de Amazonas, 

en su gestión es 55.2% mala y muy mala (pp. 18-19).  

En ese sentido, una universidad pública, de acuerdo a su estatuto brinda 

formación académica universitaria, quien reconoce el derecho fundamental el 

obtener una educación de calidad, cuya labor se desarrolla a mérito de los 

principios para mejorar el estilo y calidad educativa, buscando estrategias de 

enseñanza en todos los niveles de educación (2020, p. 5). Por ello, resulta de 

trascendencia el rol social que asume la universidad dentro de la sociedad y 

que motiva que su labor sea efectuada con una gestión de cambio mediante el 

empoderamiento de sus trabajadores, conforme lo ha señalado (Dávila, 2017),  

quien señala que la educación de calidad debe ser plasmada desde dos 

directrices, la primera está dirigida a la enseñanza – aprendizaje, como un 

proceso colaborativo donde todos aprenden y segunda directriz, el docente es 

una persona que debe ser integro no solo en conocimientos sino también como 

humano y habilidades técnicas, para lo cual la universidad con su personal 

administrativo debe garantizar tal condición en el servicio educativo (p. 183). 

Entonces es indiscutible la función que cumple las instituciones de educación 

superior, las mismas que perciben recursos públicos para brindar un servicio 

de educación eficiente y satisfacer de esta forma la visión de cada ciudadano 

al ingresar a una escuela universitaria en la región de Amazonas; estas razones 

son las que motivaron desarrollar el presente proyecto de investigación. 

Además, el presente trabajo de investigación cuenta con posibilidades de que 
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las autoridades lo pongan en marcha a plazos moderados, ya que se trata de 

fomentar la gestión del cambio en el empoderamiento laboral de los 

trabajadores de una universidad pública, 2021; prioriza brindar servicios de 

calidad a los ciudadanos, lo que permitirá satisfacer de forma eficaz los 

requerimientos y logros los ciudadanos respecto al servicio educativo 

universitario. Esta investigación se utilizará como como un antecedente para el 

uso de los recursos públicos de una forma más eficiente y productiva en las 

instituciones del Estado.  

En ese contexto, nos plateamos como problema general: ¿De qué manera la 

Gestión del cambio influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores 

de una universidad pública, 2021?; asimismo, establecemos como problemas 

específicos los siguientes: ¿De qué manera la valoración influye en el 

empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad pública, 2021? 

¿De qué manera la comunicación influye en el empoderamiento laboral de los 

trabajadores de una universidad pública, 2021? y ¿De qué manera la 

productividad influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una 

universidad pública, 2021?  

El presente proyecto se justifica teóricamente ya que brindó información 

importante de científicos conocidos y su influencia en el empoderamiento de 

los trabajadores en una universidad pública, 2021, y así permitirá que las 

autoridades de la organización formulen e implementen nuevas estrategias 

para llegar a la mayor cantidad de trabajadores para hacerlos partícipes de que 

cada día debemos estar capacitados y preparados con el único objetivo de 

trabajar por el bien común que es brindar un servicio de calidad a la ciudadanía 

y más aún cuando se trata de una casa de estudios, el personal que labora en 

dicha entidad, debe estar capacitado para brindar buena orientación y atención 

oportuna a los alumnos que día a día realizan sus trámites para obtener sus 

documentos como el bachiller, título, constancias, etc., se puede ver que se 

extiende los plazos para su atención y el alumno tiene que esperar hasta 

cuando le atiendan, en varios casos cuando se trata de temas que se pueden 

atender de un día para otro. Por lo que, esta investigación ayudará a poner más 

énfasis en el desempeño laboral de los trabajadores y cuáles son las brechas 

que se debe mejorar para brindar un servicio de calidad. 
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Asimismo, plateamos como objetivo general: Determinar de qué manera la 

gestión del cambio interviene en el empoderamiento laboral de los trabajadores 

de la universidad pública, durante el año 2021. Respecto a los objetivos 

específicos planteamos: Determinar de qué manera la valoración influye en el 

empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad pública, 

durante el año 2021, Determinar de qué manera la comunicación influye en el 

empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad pública, 

durante el año 2021 y Determinar de qué manera la productividad influye en el 

empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad pública, 

durante el año 2021.  

Finalmente, planteamos como hipótesis general que la gestión del cambio 

influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad 

pública, durante el año 2021; así mismo planteamos como hipótesis 

específicas: La valoración influye en el empoderamiento laboral de los 

trabajadores de una universidad pública, durante el año 2021, la comunicación 

influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad 

pública, durante el año 2021 y la productividad influye en el empoderamiento 

laboral de los trabajadores de una universidad pública, durante el año 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se realizó un estudio exhaustivo, planteando antecedentes de investigación

que se tomarán en cuenta para determinar de qué manera las variables

intervienen en trabajo del personal de una universidad pública.

En relación a los antecedentes internacionales tenemos que, la gestión de

cambio, recae principalmente en las personas, quienes son el activo de una

empresa o institución, los mismos que deben actuar como un indicador de

liderazgo y deben tomar conciencia que si la entidad requiere un cambio,

primero debe efectuarse un diagnóstico de la entidad, para determinar la

necesidad del cambio y por ello, es necesario que como primer paso se pueda

definir el plan y los líderes que estarán a cargo, quienes deben establecer

nuevos objetivos, los mismos que deben ser comunicados y detallados, por otra

parte, deben proporcionar las herramientas a los empleados para asegurarlo,

el mismo que se lograra mediante el liderazgo, la comunicación y compromiso,

verificar su impacto al igual que su medición del cambio, al igual que el

entrenamiento de sus colaboradores (Iberdrola, 2022, pág. 3). Ahora con

respecto a los antecedentes de la investigación, la efectuada por (Contreras,

2018), en la que concluye que las características que afectan un proceso, son

la falta de diálogo y la transparencia, los mismos que generan desconfianza y

poco interés en el desarrollo diario de sus labores; sin embargo, se debe

informar adecuadamente que se desea ejecutar y que beneficios se obtendrá

para el trabajador y la empresa, cuyo cambio incluye la capacitación constante

para la mejora del cumplimiento de sus labores y el cambio de actitud (p. 57).

En esa misma línea de investigación, (Gavidia & Delgado, 2020), manifiestan

que la gestión de cambio es un desafío para las entidades del gobierno, pues

asegura en la sociedad la atención de primer nivel, la misma que brinda

seguridad en la sociedad y el gasto que se efectúa a los recursos humanos (p.

10). Ahora respecto al empoderamiento como mecanismo del desarrollo del

talento de los trabajadores, tenemos que es el área de recursos humanos o

potencial de recursos humanos, quienes deben rediseñar el cambio de los

procesos, partiendo en reconocer que es el talento humano como el activo

intangible más importante para la obtención de mejores resultado, por ello, ante
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un cambio que pueda plantearse dentro de la entidad, es importante que se 

pueda empoderar a los servidores públicos para ser autónomos y  reconocer 

que su labor ayuda al trabajo en conjunto, así, como motivar que el trabajador 

se pueda desarrollar en lo profesional y personal. En consecuencia, el brindar 

empoderamiento al trabajador, constituye una estrategia que las áreas de 

potencial humano utilizan para que el trabajador esté dispuesto a dar su 

máximo potencial para el cumplimiento de sus funciones, el mismo que se 

autodisciplina para su desarrollo personal y profesional, teniendo iniciativa 

propia, creatividad y toma de decisiones en la solución de problemas que pueda 

presentarse en la empresa generando satisfacción a los usuarios, lo mismo que 

permite que el trabajador se sienta tranquilo y sienta satisfacción en el 

cumplimiento de sus funciones.  

Entonces, según el portal (Corporativa, 2022), señala que al referirse del 

empoderamiento, significa que el área de potencial de recursos humanos, 

mediante una estrategia, fortalezca las capacidades de los trabajadores y así 

de esta forma puedan impulsar un cambio positivos respecto a sus labores, a 

quienes se les faculta tomar decisiones de forma autónoma sobre su vida 

personal y respecto a sus funciones, dicho proceso permite un cambio en los 

trabajadores y los vuelvan más competitivos, tomando decisiones y adquiriendo 

estatus en la propia entidad (p. 2). (Valdez, 2017), dice que el empoderamiento 

y concluyó que este permite que los trabajadores de una entidad o empresa, 

realicen su labor de forma adecuada y enfocada al crecimiento personal y 

laboral, ello basado en los conocimientos adquiridos, los objetivos trazados y 

logrados, lo cual repercute de forma positiva en su productividad, pero para ello, 

debe existir una comunicación efectiva entre los directivos o autoridades y sus 

compañeros de labores, respecto a los objetivos planteados, capacidades, lo 

cual repercute en la buena actitud del trabajador y su compromiso en el 

cumplimiento de metas (p. 52).  

En relación a los antecedentes nacionales tenemos que, resulta de importancia 

la gestión de cambio, conforme resalto ESAN (2019), al señalar que: Aumenta 

la capacidad de la empresa, aprovecha adecuadamente su talento humano, 

genera crecimiento organizacional, permite periodos de cambio, aumenta la 

moral del empleado, reduce costos de organización. Ahora respecto al 
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liderazgo, éste se inicia mediante los trabajadores más jóvenes, quienes tienen 

una percepción positiva de la entidad y que son los que lideran el cambio en la 

entidad, conforme así lo señalo (Sarmiento & Paredes, 2019, pág. 8).  

También se puede afirmar que de acuerdo a la investigación realizada hay 

muchas brechas por mejorar cuando se habla de trabajo eficiente para lograr 

una gestión objetiva, clara y transparente, mayormente los trabajadores de una 

organización no lo hacen por dedicación o por que el trabajo les guste, lo hacen 

por una remuneración que van a recibir; es por ello, que se ve una mala 

atención a la ciudadanía, pero hay varios estudios donde nos brindar un 

orientación o un horizonte como las autoridades pueden cambiar este estigma 

que viene siendo arrastrado por décadas y nadie hace nada por mejorarlo. Al 

no haber un buen manejo en el sistema interno de la organización, no se logra 

el empoderamiento en los trabajadores ya que son renuentes a cualquier 

cambio que se quiera realizar, pero si no son firmes en la decisión no se podrá 

cambiar la gestión. 

Así mismo, debemos señalar que la gestión de cambio se trata de una decisión 

motivada por un diagnóstico realizado en la empresa y ante tal circunstancia, 

se decide impulsar un cambio, la misma que debe estar establecido con los 

nuevos objetivos de la entidad, que debe considerar el clima laboral, su calidad, 

planificación, estrategias y jerarquías que tiene la entidad, pues lo que se busca 

es un cambio en el talento humano y por ello se debe considerar que se contará 

con una resistencia, pero a ello, se unirá la actitud, el compromiso, la 

participación y la percepción de como el trabajador se quiere proyectar tanto en 

tu vida personal y profesional (Duarte, 2020, pág. 48).  

Respecto a las bases teóricas, podemos considerar a (Ramirez, 2017), al citar 

a Kauffman, señala que la gestión de cambio es un proceso complejo, que al 

inicio representa dificultad, pero mediante un proceso de adaptación e 

incesante supervisión se logra el cambio, pues ya en sí, tratar con 

colaboradores es un problema, pero éste se ve reducido cuando se plantea los 

objetivos que se quieren adquirir para así concretar objetivos concretos (p. 21). 

Por ello, es necesario que se tenga en consideración que todo cambio va unido 

con el empoderamiento del trabajador, pues esta favorece el desarrollo de los 

empleadores y empleados dentro de la empresa, la misma que debe estar 
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establecida como una cultura y que permitirá que el trabajador se sienta 

involucrado con los objetivos de la entidad, quienes sentirán confianza en su 

potencial y su importancia para concretar los objetivos y que es aplicable con 

las indicaciones que se señale a los trabajadores, mediante la comunicación 

efectiva y formación del trabajador en cada área, pues esta permitirá un trabajo 

eficiente, aunado de la evaluación constante, cuyos resultados tendrán como 

mayor satisfacción laboral, toma de decisiones ante los problemas que se 

presente por parte del trabajador, retención del talento humano y mejor 

atención al usuario.  

Ahora en relación a la base teoría del empoderamiento se puede evidenciar 

que, para lograr seguridad en los trabajadores, se debe brindar información 

clara y precisa desde las jefaturas en los plazos determinados. Se debe brindar 

capacitaciones continuas a fin de ampliar los conocimientos de los trabajadores 

de la universidad ya que hoy por hoy se debe estar al día con la tecnología y 

las normas para defender los derechos del trabajador y de los ciudadanos que 

hacen uso del servicio universitario con el fin de cumplir los objetivos.  

Con relación a la definición de términos, tenemos que, respecto al concepto de 

gestión de cambio y empoderamiento, se tiene que el primero es entendido 

como toda acción y efecto de cambiar una situación previo análisis de lo que 

se quiere cambiar y lograr, y respecto al segundo concepto, tenemos que es 

toda acción y efecto de empoderar o hacer poderoso a quien lo carece de dicha 

cualidad.  

La gestión de cambio implica tener un enfoque sistemático respecto a la 

transformación de una institución, cuya finalidad es evaluar su propósito y 

ayudarlo a su cambio con la ayuda de los colaboradores brindando atención de 

primer nivel acorde a satisfacer las necesidades de las personas;  Es así, que 

se establecen tres tipos de gestión de cambio, los mismos que consisten en: i) 

Gestión de cambio de desarrollo, que permite mejorar sus procesos y 

procedimientos en los bienes y servicios que brinda, ii) Gestión de cambio de 

transición que le permite resolver sus problemas mediante las fusiones y 

nuevas adquisiciones sea de infraestructura o equipamiento, iii) Gestión de 

cambio transformacional, es aquella que elimina comportamientos que afectan 
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el servicio de calidad y adquiere nuevos hábitos y formas de pensar en sus 

trabajadores. 

Asimismo, la investigación se basa en aspectos claramente sustentados, que 

indican la importancia de la gestión en una entidad pública o privada, teniendo 

como base una buena administración para no tener inconvenientes en el 

desarrollo de las funciones operativas y por ende como resultado se tiene 

usuarios satisfechos por brindar un servicio de calidad, cuya gestión debe 

efectuarse bajo los principios de orientación y resultados, cuyo servicio debe 

ser otorgado con eficiencia y eficacia (p. 2). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: Se consideró de tipo aplicada. De acuerdo a 

(CONCYTEC, 2018) permite establecer métodos que pueden 

satisfacer necesidades reconocidas y específicas a través del 

conocimiento científico.  

También se consideró el nivel de correlación porque fue diseñado 

para medir el cálculo entre las variables de estudio por el Rho de 

Spearman (Vásquez, 2020). 

3.1.2. Diseño de investigación: Se usó el diseño no experimental 

correlacional transversal ya que el tiempo se divide durante la 

recopilación de datos. Se consideró el nivel de correlación porque fue 

diseñado para medir el vínculo entre estas variables de estudio por 

Rho de Spearman.  

3.2. Variables y operacionalización  

     Variable independiente: Gestión del cambio 

• Definición conceptual:

La gestión de cambio es un proceso complejo, que al inicio representa

dificultad, pero mediante un proceso de adaptación e incesante

supervisión se logra el cambio, pues ya en sí, tratar con colaboradores es

un problema, pero éste se ve reducido cuando se plantea los objetivos

que se quieren adquirir para así concretar objetivos concretos.

• Definición operacional:

La Gestión del cambio medirá con escala ordinal, con el instrumento del

cuestionario, que nos permitirá tener un mayor alcance de los

trabajadores de la organización.

• Indicadores:
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Variable Gestión del Cambio: Esfuerzos y lealtad, Honradez y respeto, 

Circunstancias competitivas, Información, Demanda, Comportamiento, 

Evaluación y Resultados. 

• Escala de medición: Ordinal.

Variable dependiente: Empoderamiento laboral 

• Definición conceptual:

El empoderamiento es cuando los trabajadores se sienten en confianza al

desarrollar sus labores diarias en la organización, y esto se logra con la

comunicación efectiva a fin de brindarles bienestar y calidad en el trabajo.

• Definición operacional:

El empoderamiento laboral medirá con escala ordinal, con el instrumento

del cuestionario, que nos permitirá tener un mayor alcance respecto a los

trabajadores de una universidad pública.

• Indicadores:

Variable Empoderamiento Laboral: Análisis de resultados, Evaluación,

Promoción, Iniciativa, Apoyo entre compañeros, Relaciones

interpersonales, El tiempo e Indicador de eficiencia.

• Escala de medición: Ordinal.

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1. Población: Constituida por el personal administrativo y docentes, 

cuya cantidad es de 376 participantes, de acuerdo al siguiente 

detalle:  

Población de estudio 

Involucrados Trabajadores 

Administrativos cas  127 

Administrativos contratados    12 

Administrativos nombrados    61 

Docentes nombrados 176 

Total 376 
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• Criterios de inclusión: Todo el personal que se encuentra laborando

en la universidad pública.

• Criterios de exclusión: personal que se encuentra de vacaciones y

con licencia.

3.3.2. Muestra 

La muestra censal es de 80 trabajadores de una universidad pública 

2021, porque participaron de forma directa las dos variables de la 

presente investigación estudiada. Se seleccionó una parte de la 

población total, con la finalidad de levantar información para poder 

iniciar con el proceso de los resultados y la discusión del mismo.  

3.3.3. Muestreo 

Se empleó un muestreo no probabilístico autoselectivo, para lo que 

se contó con la participación de 80 trabajadores de una universidad 

pública 2021. 

3.3.4. Unidad de análisis 

Está conformada por el personal que labora en la universidad pública 

2021. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se procedió con la recopilación de testimonios de forma objetiva, 

garantizando su efectividad y la técnica fue la encuesta tipo cuestionario, lo 

que permitió recabar datos de forma objetiva, orientados a brindar respuesta 

a nuestros objetivos planteados y que serán acorde con nuestro problema 

(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010, pág. 217). Como instrumento se 

utilizará el cuestionario, el mismo que consiste en formular preguntas en una 

cédula denominada encuesta, lo cual permitirá verificar la hipótesis; en ese 

sentido, se suministrará un cuestionario, con 20 preguntas para la variable 

gestión del cambio y 20 preguntas para la variable empoderamiento laboral, 

donde se evaluará las respuestas que nos darán una escalada, las mismas 

que serán estandarizadas en el estudio de la población. 

Validación y confiabilidad 
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La confiabilidad y validez de los instrumentos se realizó a través de los 

expertos quienes revisaron el contenido de estos instrumentos y procedieron 

a validar, dando todos como resultado de aplicable, garantizando su 

aplicación. 

 

Nombres completos Grado académico 
Resultado de la 

validación 

Felipe Ray Jhonnatan 

Ramos Linares 

Maestro en Gestión 

Pública 
Aplicable 

Pilar Mercedes Cayllahua 

Dioses 

Magíster en Gestión 

Pública 
Aplicable 

Clelia Jima Chamiquit  Maestra en Gestión 

Pública 
Aplicable 

 

Tabla 1 

Análisis de confiabilidad: Gestión del cambio 

 

Resumen de procesamiento de casos 
 N % 

Casos 

Válido 80 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 80 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,933 20 

 

Tabla 2 

Análisis de confiabilidad: Empoderamiento laboral 

 

Resumen de procesamiento de casos 
 N % 

Casos Válido 80 100,0 

Excluidoa 0 ,0 
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Total 80 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 

,903 20 

Tabla 3 

Confiabilidad de los instrumentos gestión del cambio y empoderamiento laboral por 

expertos. 

Estadística de Fiabilidad 
Gestión del 

Cambio 
Empoderamie

nto Laboral 

Gestión del Cambio Correlación de 
Pearson 

1 .814** 

Sig. (bilateral) <.001 

N 80 80 

Empoderamiento 
Laboral 

Correlación de 
Pearson 

.814** 1 

Sig. (bilateral) <.001 

N 80 80 

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

3.5. Procedimientos 

Primero se procederá a la elaboración del instrumento denominado 

encuesta, entrevista y hoja de recabo de información, que nos permitió 

recopilar la información de acuerdo a las variables, y así justificar los 

objetivos, corroborar la hipótesis y culminar con las conclusiones. Segundo, 

se acopiará información respecto a la relación entre la Gestión del cambio y 

el empoderamiento laboral; los mismos que servirán para la formulación y 

ajuste en la encuesta, aplicada a la población en estudio. Tercero, se 

aplicará la encuesta a los trabajadores de la U.N.T.R.M., para lo cual se 

seleccionará el puesto laboral que desempeña y si tiempo de labor en la 

entidad y de esta forma verificar nuestros objetivos y contrastar nuestra 

hipótesis. Cuarto, se presentará los datos mediante estadísticas en tablas y 

gráficos.  
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3.6. Método de análisis de datos 

Se trabajó mediante tablas y gráficos estadísticos descriptivos, lo que 

permitió la clasificación, ordenamiento, codificación y tabulación de los datos 

recabados, los mismos que serán presentados como resultados en tablas y 

figuras, para luego proceder a efectuar el análisis e interpretación de 

resultados. Por su parte Ñaupas (2013), señala que dicho método es útil para 

identificar las probabilidades del evento y lo que viene ocurriendo en función 

a sus factores y los que lo rodean, es decir sus variables (p. 74). 

 

3.7. Aspectos éticos 

Se cumplieron los estándares solicitados por la universidad, aplicando las 

normas APA 7° edición, se citó artículos de los mejores autores quienes 

forjaron culminar la idea de la investigación, además se cumplió con lo 

indicado por el asesor quien con su amplia experiencia ayudo para culminar 

satisfactoriamente la investigación. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 4 

Determinar de qué manera la dimensión valoración influye en el empoderamiento 

laboral de los trabajadores de una universidad pública, durante el año 2021 

Correlaciones 

Empoderamiento 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Valoración Coeficiente de 
correlación 

,583** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

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

Figura 1 

Se demuestra que la valoración de la variable empoderamiento laboral tiene 

relación positiva moderada con la gestión del cambio, alcanzando un Rho de 

Spearman de 0.583. Asimismo, obteniendo un Sig., menor al 0.05, señalando que 

los resultados son estadísticamente significativos, demostrando que se debe poner 

énfasis e impulsando los temas de valoración adecuadamente, brindando las 

facilidades al personal para poder capacitarse en temas que involucren su entorno 

laboral con la finalidad de mejorar la gestión del cambio. 
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Tabla 5 

Determinar de qué manera la dimensión comunicación influye en el 

empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad pública, durante el 

año 2021 

Correlaciones 

Empoderamiento 
Laboral 

Rho de 
Spearman 

Comunicación Coeficiente de 
correlación 

,745** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

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

Figura 2 

De acuerdo a los resultados, la dimensión comunicación de la variable 

empoderamiento laboral tiene una relación positiva alta con la gestión del cambio, 

logrando alcanzar un Rho de Spearman de 0.745 y un Sig., menor al 0.05, 

señalando que resultados son estadísticamente significativos, demostrando de esta 

forma que, si se considera que la comunicación es primordial en una organización, 

se logrará el trabajo en equipo con todos los trabajadores de la universidad y se 

podrá mejorar la gestión del cambio. 
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Tabla 6 

Determinar de qué manera la dimensión productividad influye en el 

empoderamiento laboral de los trabajadores de una universidad pública, durante el 

año 2021. 

Correlaciones 

Empoderamiento 
Laboral 

Rho de 
Spearma
n 

Productividad Coeficiente de 
correlación 

,692** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

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

Figura 3 

Según la Tabla 6, se evidencia que la dimensión productividad de la variable 

empoderamiento laboral conserva una relación positiva moderada con la gestión 

del cambio, dando un Rho de Spearman de 0.692 y un Sig., menor al 0.05, 

indicando que los resultados son estadísticamente significativos.  
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Tabla 7 

Determinar de qué manera la gestión del cambio influye en el empoderamiento 

laboral de los trabajadores de una universidad pública, durante el año 2021 

Correlaciones 

Empoderamiento 
Laboral 

Rho de 
Spearma
n 

Productividad Coeficiente de 
correlación 

,775** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 80 

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

Figura 4 

Se evidencia que la gestión del cambio guarda una relación positiva alta con la 

calidad de atención, obteniendo una correlación de Rho de Spearman de 0,775, 

evidenciando que mientras el empoderamiento laboral sea efectivo y, se brinde las 

facilidades a los trabajadores de la universidad, se tendrá como resultado una 

gestión del cambio adecuado y en beneficio de todos os trabajadores. 
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Tabla 8 

Pruebas de normalidad de la gestión del cambio y el empoderamiento laboral de 

los trabajadores de una universidad pública, 2021 

Pruebas de normalidad 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión del 
Cambio 

,202 80 ,000 ,898 80 ,000 

Empoderamiento 
Laboral 

,204 80 ,000 ,874 80 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Figura 5 

Según la Tabla 8, se puede verificar que el sig., obtenido es –valor ≤ 0.05, 

exponiendo que estadísticamente los resultados son significativos, también se 

evidencia que la hipótesis de investigación es aceptable, rechazando la hipótesis 

nula. 
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Contrastación de la hipótesis 

 

Tabla 9 

La gestión del cambio influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de 

una universidad pública, durante el año 2021 

 

Gestión del Cambio 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 10 12,5 12,5 12,5 

Alto 70 87,5 87,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

 

Empoderamiento Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 34 42,5 42,5 42,5 

Alto 46 57,5 57,5 100,0 

Total 80 100,0 100,0  

 

Según los resultados, se puede evidenciar que el 12,5% del total de la muestra, 

piensan que la variable gestión del cambio se encuentra dentro de un nivel medio, 

asimismo el 87,5% establece que la gestión del cambio se encuentra en un nivel 

alto. El 42,5% del total de la muestra considera que la variable empoderamiento 

laboral se encuentra dentro del nivel medio y el 57,5% manifiesta que el 

empoderamiento laboral se encuentra en un nivel alto. 
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Tabla 10 

La valoración influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una 

universidad pública 

Tabla cruzada Valoración*Empoderamiento Laboral 
Empoderamiento Laboral 

Total Medio Alto 

Valoración Medio Recuento 10 0 10 

% dentro de 
Empoderamiento Laboral 

29,4% 0,0% 12,5% 

Alto Recuento 24 46 70 

% dentro de 
Empoderamiento Laboral 

70,6% 100,0% 87,5% 

Total Recuento 34 46 80 

% dentro de 
Empoderamiento Laboral 

100,0% 100,0% 100,0% 

Figura 6 

La valoración influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una 

universidad pública 

Según los resultados de la figura 1, se puede evidenciar que el 29,4% del total de 

la muestra, consideran que la variable empoderamiento laboral se encuentra dentro 

de un nivel medio y el 70,6% establece que empoderamiento laboral se encuentra 

en un nivel medio alto. 
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Tabla 11 

La comunicación influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una 

universidad pública, durante el año 2021 

 
Tabla cruzada Comunicación*Empoderamiento_Laboral 

 
Empoderamiento_Laboral 

Total Medio Alto 

Comunicación Medio Recuento 22 0 22 

% dentro de 
Empoderamiento_Laboral 

64,7% 0,0% 27,5% 

Alto Recuento 12 46 58 

% dentro de 
Empoderamiento_Laboral 

35,3% 100,0% 72,5% 

Total Recuento 34 46 80 

% dentro de 
Empoderamiento_Laboral 

100,0% 100,0% 100,0% 

 

Figura 7 

La comunicación influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una 

universidad pública, durante el año 2021 

 

 
 

De los resultados de la tabla 11, se analiza que el 27,5% del total de la muestra, 

consideran que la variable empoderamiento laboral se encuentra dentro de un nivel 

medio y el 72,5% establece que empoderamiento laboral se encuentra en un nivel 

alto. 
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Tabla 12 

La productividad influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de una 

universidad pública, durante el año 2021. 

Tabla cruzada Productividad*Empoderamiento_Laboral 
Empoderamiento_Laboral 

Total Medio Alto 

Productividad Medio Recuento 20 0 20 

% dentro de 
Empoderamiento_Laboral 

58,8% 0,0% 25,0% 

Alto Recuento 14 46 60 

% dentro de 
Empoderamiento_Laboral 

41,2% 100,0% 75,0% 

Total Recuento 34 46 80 

% dentro de 
Empoderamiento_Laboral 

100,0% 100,0% 100,0% 

Figura 8 

La productividad influye en el empoderamiento laboral de los trabajadores de 

una universidad pública, durante el año 2021. 

Del análisis de datos, tenemos como resultados que, el 25% del total de la muestra, 

consideran que la variable empoderamiento laboral se encuentra dentro de un nivel 

medio y el 75% establece que empoderamiento laboral se encuentra en un nivel 

alto. 



V. DISCUSIÓN

En efecto del análisis estadístico se demostró un coeficiente de Rho 

Spearman (Rho = 0,583) positiva moderada, y la significancia p≤0,05 

manifestando que los resultados son estadísticamente significativos, 

indicando que los jefes de área deben poner más énfasis en velar por que 

su personal se encuentre capacitado y deben implementar planes de trabajo 

para mejorar el clima laboral, con el único fin de ver resultados positivos en 

la gestión del cambio. Estos resultados son defendidos por la teoría de 

(Cerda & Huaillani, 2022) los investigadores concluyen que, el recurso 

humano no se encuentra bien capacitado para el desarrollo de sus labores 

ya que no toman en cuenta el costo beneficio de cada actividad y los 

procedimiento a seguir para realzar el nombre de la organización ante la 

sociedad. Es indispensable que la organización tenga bien claro sus 

objetivos y metas para así delegar funciones a sus empleados, en la parte 

externa de la organización en lo posible se debe mantener una 

infraestructura adecuada para que el personal se sienta a gusto y se sienta 

como parte de ella. También lo hace (Lezama, 2021) concluye en su 

investigación que la gran parte de trabajadores se encuentra identificado y 

satisfecho con el manejo de la organización; sin embargo, hay un porcentaje 

que manifiesta su malestar ya que los jefes inmediatos les falta implementar 

un plan de acción para lograr las metas y cumplir a cabalidad la distribución 

logística para cumplir con sus labores. 

Con respecto a la dimensión comunicación en correlación con la variable 

empoderamiento laboral, los frutos del estudio poseen una dependencia 

positiva alta (rho = 0,745). Ya que el Sig., es menor al 0,05 evidenciando que 

los resultados son estadísticamente significativos entre la comunicación y el 

empoderamiento laboral. Los resultados logrados son amparados por (La 

Torre, Montoya, & Reyes, 2018) quienes concluyen que los resultados 

obtenidos del personal docente, estudiantes y personal administrativo son 

factores muy importantes para la alta dirección son percibidos de manera 

positiva. El éxito obtenido en la organización es a consecuencia del trabajo 

arduo de todo el personal involucrado, quienes cumplen a cabalidad el plan 
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operativo institucional, si bien es cierto el resultado fue positivo hay algunas 

metas y funciones que se deben reasignar para así cumplir con lo estipulado 

en la organización. También se debe mejorar los lazos de convivencia a 

través de la comunicación ya que es un nexo importante para realizar el 

trabajo en equipo sin impedimentos o riñas por parte del personal. 

La dimensión productividad es positiva moderada (rho= 0,692) entre 

productividad y empoderamiento laboral, obteniendo un Sig., menor a 0.05, 

por lo tanto, tiene relación significativa entre la productividad y el 

empoderamiento laboral. Respaldado por Silva (2020) concluye que el 

gobierno electrónico hoy por hoy es importante y todas las organizaciones 

deben estar al día con la tecnología porque cada vez va perdiéndose el 

material usado de manera física ya que todo se implementa a un manejo 

virtual. Hawkins et al. (2017) concluyó que el manejo político en la 

organización perjudica grandemente a la transparencia que debe forjar sobre 

toda las cosas en base al cumplimiento de los procesos. Citro et al. (2019), 

manifiesta que el tema de transparencia es muy discutible en estos tiempos 

ya que la mayoría de organizaciones no dejan a conocimiento público los 

procesos realizados o las actividades diarias de la organización siempre se 

hacen sin la debida publicación en las páginas webs de la organización y del 

servicio público. 

Los resultados obtenidos de la influencia de la gestión del cambio y el 

empoderamiento laboral, exponen una relación (Rho = 0,775) positiva alta, 

y el Sig., es menos a 0.05, donde se determinó que las variables antes 

indicadas van relacionadas para lograr un adecuado trabajo en equipo y 

seguridad en los trabajadores para desarrollar sus labores diarias. (Ruiz, 

2009) en su publicación manifiesta que el líder de la organización debe tener 

cualidades y valores bien definidos para sacar a flote el equipo de trabajo, 

esto ayuda en gran parte que los trabajadores confíen en su labor que 

realizan y muestren su creatividad, con nuevas ideas de mejora enfocados 

en el futuro para lograr resultados óptimos y el personal se sienta en 

confianza de expresar sus opiniones. En varias oportunidades se ha visto 

que el jefe de la organización no cuenta con las cualidades de un líder y por 

ende no saben trabajar en equipo para mejorar los resultados del trabajo ya 
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que se puede evidenciar que la mayoría de trabajadores en algunos casos 

no se sienten al 100% satisfechos con la labor que realiza sus jefes 

inmediatos. (Quispe E. , 2021) Demostró en su investigación que es de 

mucho interés poner en práctica la gestión del conocimiento ya que esto nos 

lleva a fomentar un clima armonioso en el trabajo, en consecuencia los 

resultados son positivos en referencia al conocimiento y desempeño de los 

trabajadores de la organización, es cuando los directivos expresarán ante el 

ejecutivo un buen cumplimiento de las metas a través del clima laboral y 

conocimiento de su equipo de trabajo, en consecuencia estos factores son 

importantes valorarlos y sacarlos a flote con el fin de rescatar buenos 

individuos para formar un equipo de trabajo. Concluye también que los 

conocimientos de los trabajadores deben ser reforzados a través de la 

retroalimentación y todos los factores positivos que se rescata de ellos, todos 

estos factores influyen de manera positiva en los directivos de la 

organización y es notable en los resultados por metas. En diversos estudios 

se puede evidenciar que la satisfacción es un nivel muy importante para 

medir su nivel de seguridad de la ciudadania al momento de recibir 

orientación u atención de parte de los administrativos de la organización. 

También se estudia y analiza el nivel de confianza, la ética entre los 

trabajadores y la jefatura al momento de realizar sus actividades diarias, así 

como usar adecuadamente los bienes de la organización cumpliendo los 

estándares indicados en las normas legales, y al culminar un año fiscal se 

pueda publlicar los resultados reales para conocimiento del público. 

De acuerdo a las investigaciones estudiadas de diversos autores, la mayoría 

concuerda que en las organizaciones el personal se rehúsa a los cambios, 

ya que están acostumbrados a un ritmo de trabajo e infraestructura y sienten 

que con los cambios tendrán dificultades; sin embargo, con el pasar del 

tiempo todos se van acoplando y aceptando los cambios que se dan en las 

organizaciones, por lo que se concluye que la gestión del cambio es 

importante porque te ayuda a ver nuevos horizontes de cambio tanto 

laborales como personales, siendo una herramienta que se debe manejar 

con el mejor tino para poder llegar a todos y lograr los objetivos propuestos. 
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Como podemos ver la investigación realizada sobre esta variable es 

importante y se puede evidenciar en los resultados obtenidos, concluyendo  

que la mayoría de los trabajadores de la universidad al final termina 

aceptando los cambios, pero siempre la inicio muestran su rechazo y con la 

persistencia de los encargados se logra la aceptación en un nivel medio alto; 

por lo que, el personal a cargo de implementar cambios estructurales y/o 

administrativos debe tener estrategias claras y métodos de convencimiento 

y llegada a los trabajadores, para poner en marcha todo proceso y lograr el 

objetivo. 

Con respecto a la variable de estudio empoderamiento laboral y de acuerdo 

a los estudios realizados a diversos autores, se evidencia que gran parte de 

las investigaciones el trabajo en equipo y liderazgo de los jefes de área de 

una organización ya se pública o privada va a depender de un buen 

desempeño laboral y confianza de sí mismo. Los estudios muestran que el 

eje de una buena comunicación en la confianza para así expresarse sin 

miedos e informar lo que falta en cada trabajador para realizar un buen 

trabajo y cumplir con las metas. La comunicación activa entre todos los 

miembros del trabajo lleva al éxito y por ende muestra al mundo que los 

integrantes son líderes que cuentan con grandes equipos de trabajo. 

Del estudio realizado en la universidad se obtuvo como resultado que existe 

un nivel medio alto sobre empoderamiento laboral, no todos los trabajadores 

se sienten en confianza para poder expresarse y manifestar sus inquietudes 

ante sus jefes inmediatos; por lo que, se pudo verificar que aún falta manejar 

estrategias de comunicación para llegar a todo el personal. 

Cabe señalar que en todo el proceso realizado, al pasar por diferentes áreas 

administrativas se vio trabajadores que solo cumplen con sus funciones 

asignadas y no buscan estrategias de mejora tanto personal como 

profesional; por lo que, se puede decir que hay un gran número de 

trabajadores en las entidades que se conforman con el trabajo adquirido y 

no aspiran a más, eso es un índice que si quieres mejorar en tu área estas 

personas serán con las que más diálogo diario debe existir para lograr los 

objetivos. 
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Son estos pequeños detalles rescatados de la investigación de mucha 

importancia para mejorar y lograr el éxito grupal de la organización. Por 

ende, se confirma que el buen diálogo y el trabajo en equipo son bases 

fundamentales para lograr las metas propuestas. 

Los autores estudiados en sus investigaciones lo manifiestan claramente 

que, en toda organización la base fundamental es la comunicación, el 

respeto mutuo y el trabajo en equipo entre otros factores, pero estos se 

deben poner más énfasis si queremos sacar a flote nuestra labor diaria y el 

nombre de la entidad en la que laboras. 

Se puede concluir que, de la investigación de ambas variables tienen 

suficiente respaldo con la investigación de los autores involucrados y 

estudiados, por ende, en la universidad existe un nivel medio alto y cumple 

con la gran parte de las dimensiones estudiadas; además, esta investigación 

servirá en futuras investigaciones a muchos profesionales. 
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VI. CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los resultados obtenidos, se evidencia que la gran parte de

trabajadores administrativos están de acuerdo en implementar un plan

de trabajo para medir el nivel de conocimiento y del personal y dedicación

que brinda en su área de trabajo.

2. Considerando al segundo objetivo específico, se evidencia que la

comunicación es un eje muy importante para que los objetivos de la

organización se puedan cumplir adecuadamente e iniciar un cambio en

la gestión con la finalidad de empoderar a los trabajadores de la

universidad.

3. Se concluye que la productividad de los trabajadores depende mucho

del trabajo en equipo, el reconocimiento y el método de incentivación

organizada por el área de recursos humanos, quienes deben velar por el

bienestar de los trabajadores de la universidad, los mismos que deben

programar capacitaciones continuas para el personal.

4. Se evidenció una relación moderada entre la gestión del cambio y el

empoderamiento laboral; esto quiere decir, que estos factores son de

importancia y se debe fomentar la comunicación, el trabajo en equipo y

buscar métodos y estrategias de convivencia con una comunicación

efectiva para que el personal se sienta en confianza y desarrolle sus

labores eficientemente.
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1.  El responsable del área de Recursos Humanos o quien haga sus veces, 

debe realizar reuniones con todas las áreas de trabajo de la universidad, con 

la finalidad de rescatar las opiniones, satisfacción o desacuerdos que tengan 

con el desempeño laboral de sus compañeros o jefes inmediatos, ya que, 

esto permitirá mejorar el ambiente de trabajo.  

 

2.  De los resultados obtenidos, los funcionarios deben organizarse para 

formular un plan de trabajo para todas las áreas administrativas, para realizar 

una correcta evaluación de los trabajadores para medir el nivel de 

conocimiento al momento de brindar la atención a los usuarios de esta 

universidad.   

 

3.  Con la finalidad de realizar un trabajo en equipo y empoderar a los trabajos 

en sus funciones diarias, los encargados de la parte logística deben brindar 

todas las facilidades a los trabajadores cuando estos lo requieran y así 

cumplir a cabalidad con los objetivos trazados de la universidad. 

 

4.  Con la finalidad de continuar con estos estudios, se recomienda continuar 

con investigaciones con la finalidad de proponer estrategias de cambio y el 

empoderamiento laboral, ya que mediante estas variables se puede lograr el 

desarrollo eficaz y oportuno. 
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ANEXO 1: Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES 

VARIABLES 

DIMENSIONES INDICADORES ITEM 

ESCALA 

DE 

MEDICION 

NIVEL Y RANGO 

¿De qué manera 

la Gestión del 

cambio influye 

en el 

empoderamiento 

laboral de los 

trabajadores de 

una universidad 

pública, 2021? 

La gestión del 

cambio influye 

en el 

empoderamiento 

laboral de los 

trabajadores de 

una universidad 

pública, durante 

el año 2021 

Determinar de 

qué manera la 

gestión del 

cambio influye 

en el 

empoderamiento 

laboral de los 

trabajadores de 

una universidad 

pública, durante 

el año 2021 

Gestión del 

cambio 

Valoración 

Esfuerzos y lealtad 

Honradez y respeto 

Circunstancias 

competitivas 

1 al 9 

Ordinal 

Opciones de 

respuesta 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Niveles de escala: 

Bajo 

Medio 

Alto  

Comunicación 

Información 

Demanda  

Comportamiento 

10 al 

16 

Productividad 
Evaluación 

Resultados 

17 al 

20 

Empoderamiento 

laboral 

Motivación 

Análisis de resultados 

Evaluación  

Promoción  

1 al 6 

Opciones de 

respuesta 

Siempre (5) 

Casi siempre (4) 

A veces (3) 

Casi nunca (2) 

Nunca (1) 

Niveles de escala: 

Bajo 

Medio 

Alto 

Trabajo en 

equipo 

Iniciativa 

Apoyo entre 

compañeros 

Relaciones 

interpersonales 

7 al 

12 

Valores 

personales 

Responsabilidad  

Conducta adecuada 

Puntualidad  

13 al 

20 
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ANEXO 2: Tabla de operacionalización de variables 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Gestión del cambio 

La gestión de cambio es un proceso 

complejo, que al inicio representa 

dificultad, pero mediante un proceso de 

adaptación e incesante supervisión se 

logra el cambio, pues ya en sí, tratar con 

colaboradores es un problema, pero éste 

se ve reducido cuando se plantea los 

objetivos que se quieren adquirir para así 

concretar objetivos concretos.  

La Gestión del cambio medirá 

con escala ordinal, con el 

instrumento del cuestionario, que 

nos permitirá tener un mayor 

alcance respecto a los 

trabajadores de una universidad 

pública 

Valoración 

Esfuerzos y lealtad 

Honradez y respeto 

Circunstancias competitivas 

Ordinal 

Comunicación 

Información 

Demanda  

Comportamiento 

Productividad 
Evaluación 

Resultados 

Empoderamiento 

laboral 

El empoderamiento se define como “un 

proceso por el cual las personas, 

organizaciones y comunidades adquieren 

el dominio de sus vidas, a partir del 

desarrollo de los recursos individuales, 

grupales y comunitarios que generan 

nuevos entornos, mejorando la calidad de 

vida y el bienestar 

El empoderamiento laboral 

medirá con escala ordinal, con el 

instrumento del cuestionario, que 

nos permitirá tener un mayor 

alcance respecto a los 

trabajadores de una universidad 

pública. 

Motivación 

Análisis de resultados 

Evaluación  

Promoción  

Trabajo en equipo 

Iniciativa 

Apoyo entre compañeros 

Relaciones interpersonales 

Valores personales 

Responsabilidad  

Conducta adecuada 

Puntualidad  
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ANEXO Nº 3: PRUEBA DE NORMALIDAD 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N 

Porcentaj

e N 

Porcentaj

e N 

Porcentaj

e 

Gestión del Cambio 80 100,0% 0 0,0% 80 100,0% 

Empoderamiento 

Laboral 

80 100,0% 0 0,0% 80 100,0% 

 

 

Descriptivos 

 

Estadístic

o 

Error 

estándar 

Gestión del Cambio Media 80,55 1,192 

95% de intervalo de 

confianza para la 

media 

Límite 

inferior 

78,18 
 

Límite 

superior 

82,92 
 

Media recortada al 5% 80,94  

Mediana 80,00  

Varianza 113,618  

Desviación estándar 10,659  

Mínimo 60  

Máximo 94  

Rango 34  

Rango intercuartil 17  

Asimetría -,573 ,269 

Curtosis -,692 ,532 

Media 71,95 1,301 
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Empoderamiento 

Laboral 

95% de intervalo de 

confianza para la 

media 

Límite 

inferior 

69,36 
 

Límite 

superior 

74,54 
 

Media recortada al 5% 72,39  

Mediana 76,00  

Varianza 135,339  

Desviación estándar 11,634  

Mínimo 51  

Máximo 85  

Rango 34  

Rango intercuartil 21  

Asimetría -,441 ,269 

Curtosis -1,147 ,532 

 

 

V1: Gestión del Cambio 
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V2: Empoderamiento Laboral 
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ANEXO Nº 4: VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS POR LOS EXPERTOS 
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ANEXO Nº 5: PANEL FOTOGRÁFICO DE LA TOMA DEL CUESTIONARIO 
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