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RESUMEN 

El objetivo de este estudio fue. Determinar la relación que existe entre gestión del cambio 

organizacional y rendimiento laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024. La metodología utilizada se basó en el proceso científico, es decir, el 

enfoque deductivo hipotético. El estudio empleó un diseño correlacional básico, que es la 

forma más simple de investigación correlacional. El grupo de estudio estuvo conformado 

por 32 personas de la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro. La investigación 

reveló una correlación moderadamente significativa con el coeficiente de asociación Rho 

de Spearman de 0,594. La prueba estadística que analiza un p-valor de 0.000, según el 

estadístico Tau n de Kendall, dado que este valor es menor que el nivel de significancia de 

0.05, lo cual demuestra que la correlación entre la gestión del cambio organizacional y el 

desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa es estadísticamente significativa, 

brindando respaldo empírico a la idea general. Para regular los procesos asociados con la 

gestión del cambio organizacional, es necesario establecer estándares, directrices y normas 

detalladas. 

Palabras clave: Gestión del cambio organizacional, rendimiento laboral. 
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ABSTRACT 

The objective of this study was. To determine the relationship between organizational 

change management and work performance in the Local Educational Management Unit of 

Azángaro, 2024. The methodology used was based on the scientific process, that is, the 

hypothetical deductive approach. The study employed a basic correlational design, which 

is the simplest form of correlational research. The study group consisted of 32 people from 

the Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro. The research revealed a moderately 

significant correlation with Spearman's Rho association coefficient of 0.594. The statistical 

test analyzing a p-value of 0.000, according to Kendall's Tau n statistic, given that this value 

is less than the significance level of 0.05, which shows that the correlation between 

organizational change management and job performance in the Educational Management 

Unit is statistically significant, providing empirical support to the general idea. In order to 

regulate the processes associated with organizational change management, it is necessary 

to establish detailed standards, guidelines and norms 

Key words: Organizational change management, job performance.  
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INTRODUCCIÓN 

El objetivo principal de este rol es implementar de manera efectiva estrategias que faciliten 

la transformación, al mismo tiempo que gestionan y facilitan eficientemente la integración 

de los recursos humanos en la misma. 

Por el contrario, cuando los individuos dentro de una organización comprenden y 

reconocen la importancia y la necesidad del cambio organizacional, muestran una mayor 

dedicación a la institución y se esfuerzan activamente por garantizar el éxito del proceso. 

Además, subraya su capacidad para afrontar las dificultades actuales y demuestra cierta 

experiencia. Por lo tanto, se puede deducir que manejar hábilmente la transformación 

organizacional mejora el desempeño laboral. Este estudio comprende los siguientes 

capítulos: 

Capítulo Inicial: Este primer capítulo se dedica a presentar el planteamiento del problema 

central de la investigación, articulando su relevancia y el enfoque general que guiará el 

estudio. También incluye la justificación que respalda la necesidad de llevar a cabo esta 

investigación, explicando por qué es importante y qué aportes significativos pueden hacer 

al área de estudio. 

Segundo Capítulo: En este segundo capítulo, se exponen de manera detallada el proceso 

mediante el cual se definen los objetivos de la investigación. Se explica cómo se 

determinaron las metas a alcanzar y la relación de estos objetivos con el propósito global 

del estudio. 

Tercer Capítulo: En el tercer capítulo, se aborda el marco teórico referencial, que ofrece 

una revisión exhaustiva de los antecedentes relacionados con el tema de investigación. Esta 

sección examina diversas perspectivas tanto nacionales como internacionales sobre el tema. 

Además, se profundiza en los fundamentos teóricos que sustentan las variables y 
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dimensiones claves para el estudio, clarificando los términos específicos utilizados a lo 

largo de la investigación para asegurar un entendimiento preciso y consistente. 

Cuarto Capítulo: El cuarto capítulo se enfoca en el análisis de la construcción de las 

hipótesis, la identificación de las variables relevantes para el estudio y el proceso de su 

operacionalización. Este proceso es clave para transformar las variables abstractas en 

elementos medibles y observables. 

Quinto Capítulo: En el quinto capítulo, se describe de manera completa el enfoque 

metodológico adoptado para la investigación. Aquí se explica el diseño de investigación, 

las metodologías utilizadas, y cómo se implementaron las técnicas y herramientas 

necesarias para llevar a cabo el estudio de manera efectiva. 

Sexto Capítulo: Este capítulo presenta una explicación exhaustiva de los resultados 

obtenidos durante la investigación, seguida de un análisis detallado de estos hallazgos. Se 

examinan las implicaciones de los resultados en relación con los objetivos planteados al 

inicio del estudio discutiendo los resultados con los antecedentes planteados en el estudio. 

Conclusión y Recomendaciones : Finalmente, en la última sección del trabajo, se presentan 

los principales hallazgos de la investigación, seguidos de las recomendaciones derivadas 

de estos descubrimientos. También se incluyen los anexos y citas relevantes que apoyan la 

validez y profundidad de la investigación.  
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

En instituciones tanto públicas como privadas, es necesario implementar cambios. Las 

modificaciones pueden estar asociadas con ajustes en la estructura, avances en la 

tecnología, cambios en las políticas y otros factores. Con frecuencia, las organizaciones se 

ven impulsadas a implementar cambios debido a diversos factores externos, que incluyen, 

entre otros, competencia intensa, regulaciones gubernamentales, influencias sociales, 

cambios culturales y condiciones económicas. La búsqueda de la renovación implica un 

compromiso con la innovación continua y una disposición para afrontar nuevos desafíos.  

Las organizaciones privadas demuestran adaptabilidad de diversas maneras y bajo 

diversas circunstancias, y con frecuencia logran sus objetivos de manera efectiva y al 

mismo tiempo mantienen su ventaja competitiva. Los insuficientes cambios organizativos 

en las instituciones públicas están afectando negativamente la competitividad del Estado a 

nivel internacional. Las entidades públicas enfrentan presiones significativas 

principalmente de su fuerza laboral, que está conformada por los individuos y el sistema 

administrativo de recursos humanos. Este enfoque a menudo ignora factores cruciales como 

la cultura, la productividad, los valores y la experiencia. Las personas establecen entidades 

institucionales en función de sus principios éticos y morales, mientras que las sociedades 
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se componen de entidades organizativas e institucionales que representan los valores 

predominantes de su entorno cultural. 

Hay personas que participan en el proceso de cambio organizacional dentro de sus 

instituciones, mostrando un alto nivel de conciencia y compromiso hacia la empresa. Su 

compromiso se evidencia en su capacidad para gestionar eficazmente el proceso de cambio, 

posicionándose como líderes capaces de afrontar nuevos retos y demostrar seguridad en sí 

mismos. Primero, es esencial establecer niveles óptimos de confianza en la alta dirección. 

 Lograr este objetivo implica mantener una comunicación continua y transparente, 

así como cultivar un ambiente profesional que fomente. 

La falta de liderazgo efectivo en una institución puede tener efectos perjudiciales 

en sus operaciones, resultando en planos incompletos, políticas obsoletas y una falta de 

cohesión organizativa. Este escenario se produce cuando falta una promoción efectiva del 

trabajo en equipo para proteger el capital de trabajo durante los cambios de gestión. Como 

resultado, la organización experimenta un análisis en su estructura y funcionamiento. 

En la UGEL de Azángaro, el principal problema es la implementación de diversos 

modelos de gestión organizativa, lo que conlleva a cambios estructurales frecuentes con 

cada nueva administración. Los períodos de transición entre administraciones resultan en 

pérdida de tiempo y desconexión de las estructuras, políticas y regulaciones establecidas. 

Como resultado, se genera un ambiente laboral inestable, que se caracteriza por la 

incertidumbre, la falta de enfoque en los objetivos principales y los proyectos incompletos. 

Además, los cambios inoportunos de personal exacerban la inestabilidad que experimentan 

los empleados confundidos, lo que tiene un impacto negativo en su desempeño. 

La falta de comunicación es evidente, lo que hace que los empleados se sientan no 

reconocidos y desmotivados. 
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Existen diversas metodologías y estrategias para llevar a cabo cambios 

organizacionales, sin embargo, con frecuencia no se les da el uso adecuado o no se 

implementan en la práctica. 

1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

La investigación se aplicará en la Unidad de Gestión Educativa Local Azángaro, 

ubicada en la ciudad de Azángaro, dentro del departamento de Puno. 

1.2.2.  Delimitación social 

Desde una perspectiva temporal, el periodo de investigación para transformar la 

realidad observada abarca los seis meses del año 2024, concretamente de abril a 

septiembre. Esta investigación es de naturaleza transversal, con datos recopilados 

en un único momento. En el transcurso del tiempo. 

1.2.3. Delimitación temporal 

El presente estudio está delimitado por 2 variables de investigación, donde:  

V1: Gestión de la permuta organizacional 

V2: Rendimiento profesional 

1.3. Formulación del planteamiento del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre gestión del cambio organizacional y rendimiento laboral 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024? 

1.3.2. Problemas específicos 

PE1. ¿Qué relación existe entre gestión del cambio organizacional y desarrollo 

personal en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024? 

PE2. ¿Qué relación existe entre gestión del cambio organizacional y motivación en 

la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024? 
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PE3. ¿Qué relación existe entre gestión del cambio organizacional y 

responsabilidad en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024? 

PE4. ¿Qué relación existe entre gestión del cambio organizacional y trabajo en 

equipo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024? 

1.4. Justificación del estudio 

El estudio realizado tiene como objetivo generar conocimientos científicos sobre Local de 

Azángaro. El objetivo es identificar factores clave que contribuyen a la implementación 

exitosa de nuevas estrategias de gestión. La institución tiene el potencial de experimentar 

transformaciones mejorando la eficiencia de su personal. Los resultados obtenidos en este 

estudio estarán disponibles para futuras investigaciones, sirviendo como referencia y fuente 

de información. 

La justificación práctica de la investigación muestra su potencial contribución a las 

instituciones interesadas en incorporar la gestión del cambio. Lograr un alto desempeño 

laboral y transformación en la institución es crucial a través de la implementación de 

cambios organizacionales. gestión en nuestra investigación. Esto permitirá a la institución 

alcanzar su misión estratégica y contribuir al bienestar de la población de Azángaro. 

El estudio empleará herramientas, métodos, marcos y teorías particulares para 

evaluar la gestión del cambio organizacional y el desempeño laboral, que están 

estrechamente vinculados. Como resultado, las próximas investigaciones sobre el tema 

podrán depender de sus resultados, ya que se basan en metodologías científicas. Para lograr 

este objetivo se desarrollaron instrumentos documentales utilizando la escala Likert. Estos 

instrumentos han demostrado ser confiables y han sido validados por expertos en la materia.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre gestión del cambio organizacional y rendimiento 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

2.2. Objetivos específicos 

OE1. Identificar la relación entre la gestión del cambio organizacional y la motivación en 

la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024.  

OE2. Identificar la relación entre la gestión del cambio organizacional y la responsabilidad 

en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

OE3. Identificar la relación entre la gestión del cambio organizacional y el trabajo en 

equipo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

OE4. Identificar la relación entre la gestión del cambio organizacional y el desarrollo 

personal en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024.  
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Internacional 

Pacherrez (2020) en su tesis: Para obtener el título de Licenciado en Administración 

de la Universidad Nacional Autónoma de México se requiere demostrar desempeño 

laboral en el municipio provincial de Rioja, particularmente en el distrito de San 

Martín, durante el año 2020. El desempeño laboral se delineará de la siguiente 

manera: El objetivo fue evaluar el desempeño laboral de las personas autorizadas 

que laboran para la Municipalidad Provincial de Rioja en la zona de San Martín 

para el año 2020. El estudio utilizó un diseño descriptivo, utilizó una metodología 

no experimental como estrategia prevista. La muestra estuvo compuesta por 105 

personas ocupadas y los datos se recogieron mediante un cuestionario. El estudio 

reveló que los trabajadores frecuentemente reportaban fluctuaciones en el 

desempeño laboral. Por lo tanto, se recomienda que los gerentes utilicen estrategias 

motivadoras para mejorar su desempeño laboral. 

Almeida (2021) en su tesis: La tesis aprobada, incluye lo siguiente: El 

objetivo del estudio es diseñar un plan de gestión del cambio para la expansión de 

la empresa Orellana, utilizando como base su cultura organizacional existente. La 

metodología del estudio empleó un enfoque descriptivo y abarcó una muestra de 
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106 personas de diversas empresas. Se envió una encuesta para examinar el estado 

actual de la cultura organizacional y la receptividad a la hora de adoptar reformas 

organizativas. Los hallazgos indican que implementar cambios a través de la 

participación activa produce resultados superiores en comparación con el cambio 

impuesto. Cuando los empleados ven que sus aportaciones se tienen en alta estima, 

su respuesta al cambio se vuelve más positiva. 

Vargas (2020) en su tesis: La tesis se centra en la administración de la 

metamorfosis organizacional en proyectos de TI dentro de organismos 

gubernamentales en el sector agrícola de Colombia. El estudio se realizó en el marco 

del programa de Maestría en Administración de Empresas (MBA) de la Universidad 

EAN. El objetivo que se esfuerza por alcanzar. El estudio tuvo como objetivo 

examinar la gestión de la transformación organizacional en proyectos de TI dentro 

de las organizaciones gubernamentales en el sector agrícola de su país. Además, su 

objetivo fue crear un manual que defina claramente los marcos de referencia para 

este fin. El trabajo del autor se centra principalmente en realizar análisis 

cuantitativos de datos recopilados a partir de un instrumento de diagnóstico 

proporcionado a los jefes de 15 entidades gubernamentales del sector agrícola. La 

investigación se caracteriza por su carácter descriptivo. La creación de una hoja de 

ruta para la construcción de procesos asociados a la transformación organizacional. 

Mariño (2021) en su tesis: El estudio busca examinar la relación entre las 

condiciones de iluminación y el desempeño laboral entre las personas empleadas. 

El objetivo del estudio es investigar la relación entre las condiciones de iluminación 

y el desempeño laboral entre el personal. El estudio utilizó una combinación de 

enfoques de investigación, con un enfoque específico en la indagación y la 

revelación de hechos novedosos. La encuesta sirve como herramienta de 
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investigación y está dirigida principalmente a una población de 20 personas. El 

estudio reveló que la institución no cuenta con una evaluación de las condiciones 

de iluminación en el lugar de trabajo. Por tanto, una proporción importante de 

personas, alrededor del 75%, experimenta problemas como cansancio y aprensión. 

Estos problemas tienen un efecto negativo en su desempeño laboral y pueden 

resultar en ausentismo y una calidad laboral deficiente. 

Kambousa (2021) en su libro titulado: Leading Change, Kambousa analiza 

los pasos necesarios para implementar un cambio organizacional exitoso en las 

empresas globales. Este trabajo forma parte de su investigación como profesor en 

Harvard Business School y se ha convertido en un referente en el ámbito de la 

gestión del cambio. Su objetivo principal fue identificar las barreras al cambio y 

proponer un modelo en ocho pasos para superarlas. A través de casos de estudio y 

análisis cualitativo, Kotter concluyó que una visión clara y la participación activa 

de los empleados son fundamentales para mejorar el rendimiento organizacional en 

procesos de cambio. 

3.1.2. Nacional 

Apaza (2020) en su tesis titulada: Conocer cómo se desempeñó en la UGEL de Puno 

durante el año 2018 respecto al uso de las TIC y su productividad en el trabajo es el 

motor de esta investigación. El objetivo es asistir a la Universidad Nacional del 

Altiplano para obtener el título de Licenciatura en Administración. Estos son los 

puntos de datos que forman parte de la investigación: Examinar cómo el uso de las 

TIC afectó la productividad, el objetivo principal de esta investigación. El método 

utilizado fue descriptivo y consistió en una encuesta por cuestionario a 20 

participantes. Su desempeño en el trabajo fue calificado entre bueno y sobresaliente. 
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Castro (2021) con su tesis el objetivo fue demostrar la influencia de la 

transformación organizacional según Higings y su influencia en el rendimiento 

laboral en la UGEL. En la encuesta participaron 35 trabajadores gubernamentales y 

se empleó una técnica correlacional descriptiva. Existe una correlación positiva 

entre las variables y sus dimensiones. Esta asociación demuestra una inclinación 

positiva hacia la administración del cambio organizacional. Además, la evaluación 

del propio desempeño en el lugar de trabajo también es positiva. 

Zárate (2020) en su tesis tuvo el objetivo de investigar el impacto de la 

motivación de los empleados en las oficinas administrativas de la UGEL N°02. Este 

programa de la Universidad Privada Telesup está diseñado para ayudar a los 

estudiantes a obtener el título de Licenciatura en Administración. La investigación 

incluye los siguientes detalles: Esta investigación de la UGEL N°02 se centró en la 

correlación entre los niveles de motivación intrínseca de los empleados y su 

desempeño laboral futuro. El estudio empleó un método explicativo cuantitativo 

dentro de su diseño transversal no experimental. La principal modalidad empleada 

para la recopilación de datos en el estudio fue una encuesta. El estudio incluye una 

cohorte de 150 participantes que participaron completando un cuestionario. El 

estudio concluyó que la motivación intrínseca tiene un impacto considerable en 

todos los elementos del desempeño laboral 

Aguirre y Ramos (2021) en su tesis estudiaron cómo la planificación 

estratégica del cambio impactó en el rendimiento del personal administrativo en el 

Ministerio de Transportes y Comunicaciones. El enfoque metodológico fue 

cuantitativo, con un diseño correlacional y una muestra de 50 trabajadores. Los 

resultados mostraron que la gestión del cambio tuvo una correlación significativa 

con la mejora en la productividad laboral. 
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Torres y Sánchez (2020) en su estudio, analizaron cómo los cambios 

estructurales en la gestión directiva influyeron en el rendimiento del personal 

docente y administrativo. Esta tesis utilizó un enfoque mixto, combinando 

entrevistas y encuestas con 40 participantes. Los hallazgos destacaron que la 

comunicación efectiva y la capacitación continua fueron claves para el éxito de los 

cambios organizacionales. 

3.1.3. Local 

Choquehuanca (2022) en su tesis titulada: Impacto de la gestión del cambio en el 

desempeño de docentes de la UGEL San Román, el autor investigó cómo la 

implementación de estrategias de cambio organizacional afectó la motivación y el 

rendimiento de los docentes. Este trabajo utilizó el método descriptivo- 

correlacional, encuestando a 60 docentes. Los resultados revelaron que el liderazgo 

directivo y la participación activa de los docentes en el proceso de cambio fueron 

factores determinantes. 

Quispe (2021) en su tesis, el autor exploró cómo las modificaciones en los 

procesos administrativos impactaron en el desempeño de los trabajadores de la 

institución. Esta investigación fue realizada en la Universidad Nacional del 

Altiplano. Utilizó un enfoque cuantitativo con una muestra de 35 trabajadores. Los 

hallazgos mostraron una relación positiva en la gestión del cambio y productividad, 

especialmente cuando los cambios fueron comunicados de manera efectiva. 

Huanca (2020) en su investigación titulada: Estrategias de cambio y 

rendimiento laboral en la UGEL Lampa, el autor analizó el impacto de las 

capacitaciones en el desempeño de los trabajadores administrativos. Este estudio 

utilizó la metodología descriptiva y se basó en encuestas aplicadas a 30 empleados. 
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Los resultados concluyeron que las estrategias de cambio mejoraron 

significativamente la motivación y la eficiencia laboral. 

Flores (2023) en su tesis titulada: Gestión del cambio en el contexto de la 

digitalización en la UGEL Azángaro, el autor examinó cómo la transformación 

digital influyó en el rendimiento del personal administrativo. Este trabajo fue 

desarrollado en la UNAP para obtener el grado de Magíster. Utilizó un diseño 

cualitativo con entrevistas a 20 participantes clave. Los resultados indicaron que la 

aceptación del cambio dependió en gran medida de la capacitación tecnológica. 

Condori (2022) en su estudio exploró cómo la implementación de cambios 

estructurales afectó la eficiencia laboral en la Municipalidad Provincial de Puno. 

Este trabajo utilizó un enfoque cuantitativo con encuestas a 50 trabajadores, 

concluyendo que la gestión del cambio influye directamente en la satisfacción y 

productividad del personal. 

3.2. Marco teórico 

3.2.1. Gestión del cambio organizacional 

La gestión del cambio organizacional es un proceso multifacético y diverso que 

tiene como objetivo facilitar y supervisar se ejecuten de manera eficiente y con 

consecuencias adversas mínimas. Este proceso es esencial en un entorno 

empresarial dinámico, donde las empresas deben adaptarse continuamente a nuevos 

problemas, como avances tecnológicos, fluctuaciones del mercado, cambios 

regulatorios o el deseo de mejorar la eficacia operativa. La gestión del cambio 

abarca la necesidad de manejar las dimensiones tanto técnica como humana del 

cambio, ya que la eficacia de cualquier transformación personas involucradas. 

La fase inicial de la gestión del cambio organizacional implica reconocer la 

necesidad del cambio. Esto implica hacer una evaluación integral del estado actual 
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de la organización e identificar áreas que requieren mejoras o modificaciones. 

Después de identificar la necesidad, se formula una estrategia de cambio. Esta 

estrategia abarca el establecimiento de objetivos explícitos, la asignación de 

recursos esenciales y la coordinación de actividades futuras. Es crucial que esta 

técnica esté alineada (Davis y Newstron, 2003). 

La etapa de ejecución en el proceso de gestión del cambio es muy exigente. 

Durante esta fase, las empresas deben manejar eficazmente la resistencia al cambio, 

que es una respuesta normal de los individuos ante el desconocimiento o la 

modificación de su zona de confort. La resistencia puede adoptar varias formas, que 

van desde la falta de dedicación hasta la resistencia directa, y debe abordarse 

mediante la implementación de una comunicación eficiente, una capacitación 

suficiente y la implicación directa de todos los niveles jerárquicos en el interior de 

la organización. Los líderes son vitales en esta etapa, ya que su respaldo y 

ejemplificación son cruciales para promover a las personas y cultivar una 

disposición positiva hacia el cambio (Davis y Newstron, 2003). 

Un componente crucial adicional de la gestión del cambio es la vigilancia y 

evaluación continua de los resultados. Esto implica seguir de cerca el avance de la 

alteración, detectar cualquier problema que pueda surgir a lo largo del 

procedimiento e implementar las modificaciones oportunas para garantizar el logro 

de los objetivos previstos. La retroalimentación periódica es crucial para realizar 

ajustes rápidamente al plan de cambio y garantizar que el proceso siga su curso. 

Además, realizar una evaluación de los resultados permite a la organización obtener 

información vital del evento, lo cual es sumamente ventajoso para supervisar 

modificaciones futuras (Davis y Newstron, 2003). 
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Incluye tareas que se extienden más allá de la mera finalización de la 

implementación del cambio. Lo que muchas veces requiere la incorporación de 

nuevos procedimientos o comportamientos a la cultura corporativa. Esforzarse 

constantemente es crucial para sostener el progreso del cambio, fortalecer nuevos 

métodos y garantizar que continuo y en evolución que necesita una estrategia 

metódica, un liderazgo competente y una firme dedicación a la mejora constante. 

El concepto de cambio organizacional hace referencia a una transformación 

que se produce dentro del entorno laboral e impacta en la estabilidad de la 

organización. Los efectos del cambio pueden tener profundas consecuencias para 

las personas, independientemente de su origen (Davis y Newstron, 2003). 

“El compromiso organizacional se refiere a la disposición a ejercer 

esfuerzos significativos en apoyo de la organización. Este compromiso se refuerza 

a través de prácticas que evitan la reducción de personal, ya que se considera que 

dichas acciones entran en conflicto con los incentivos y las iniciativas de 

participación defendidas”. 

“La capacidad de las organizaciones para afrontar eficazmente el cambio es 

crucial para su éxito futuro. El cambio organizacional puede afectar a toda la 

organización o a partes específicas de ella debido a varios factores. Estos factores 

incluyen cuestiones técnicas relacionadas”. 

 El cambio organizacional, tal como lo describen los autores, se entiende 

como una transformación gradual de los recursos humanos dentro de una empresa, 

influenciada por los cambios sociales y la necesidad de adaptarse a nuevos modelos 

de gestión. Este proceso se caracteriza por la incertidumbre a la hora de implementar 

un nuevo marco organizacional. 
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Es fundamental resaltar que las teorías de transformación organizacional 

aplicadas por organizaciones privadas no deben considerarse como un modelo 

universal, ya que abarcan diversas metodologías y perspectivas. 

3.2.1.1. Valoración 

La validación es un proceso crucial en un contexto organizacional que implica 

verificar que un cambio, sistema, método o producto cumple con criterios 

predeterminados y resultados esperados. Este proceso asegura que las decisiones 

tomadas y las acciones realizadas efectivamente aumenten el valor y alcancen los 

objetivos marcados por la empresa. La validación es esencial para garantizar la 

calidad y eficacia de los procesos dentro de la empresa, al mismo tiempo que 

minimiza la probabilidad de errores y mejora la satisfacción de todas las partes 

interesadas, incluidos empleados y clientes (Ramírez, 2017). 

La validación es un paso esencial en el proceso de implementación de la 

gestión del cambio organizacional. Durante este paso, los resultados se evalúan 

según los criterios establecidos durante la fase de planificación. Esto puede implicar 

evaluar métricas de desempeño, realizar encuestas de satisfacción de los empleados, 

realizar auditorías de procesos o realizar pruebas funcionales de nuevas 

herramientas o sistemas. La validación nos permite determinar si las alteraciones 

han logrado el resultado deseado y si se han cumplido ciertos objetivos. Si la 

validación identifica discrepancias o áreas de preocupación, se pueden realizar 

ajustes o correcciones antes de que los cambios se integren en todo el negocio 

(Ramírez, 2017). 

Además, la validación dentro de un marco organizacional va más allá de los 

factores técnicos e incluye la validación de las respuestas humanas y las 

adaptaciones al cambio. Es importante no sólo validar el funcionamiento de 
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sistemas o procesos, sino también garantizar que el personal haya adoptado y 

adaptado con éxito a nuevas técnicas o tecnologías. Este aspecto de validación 

incluye la evaluación de la capacitación y educación, así como la verificación de la 

ejecución precisa de los nuevos procesos por parte de los trabajadores en sus tareas 

diarias (Ramírez, 2017). 

La validación es un componente esencial en la gestión del cambio y en todos 

los procesos organizacionales. Asegura que los esfuerzos y recursos invertidos en 

la transformación hayan dado resultados positivos. Este enfoque no sólo confirma 

la eficacia de las modificaciones existentes, sino que también proporciona una base 

sólida para futuras mejoras y decisiones estratégicas dentro de la empresa. 

El concepto de valoración involucra las creencias y principios internos de 

los individuos que se utilizan para evaluar la integridad y la deseabilidad. También 

examina cómo se pueden fomentar estos valores dentro de una organización para 

determinar los valores adoptados por sus miembros. Para implementar cambios 

significativos, es crucial alinearse con los valores de la organización. crucial para la 

organización (Ramírez, 2017). 

3.2.1.2. Comunicación 

Garantizando que todos los miembros de la organización estén alineados con sus 

objetivos, estrategias y valores. Cualquier organización, ya que facilita la 

transmisión de órdenes e informes, al mismo tiempo que promueve la colaboración, 

la innovación y la resolución de conflictos. La comunicación organizacional abarca 

varios canales, incluidas reuniones formales, correos electrónicos, conversaciones 

informales y plataformas digitales, cada uno de los cuales cumple un rol específico. 

La comunicación eficaz es vital para supervisar el cambio organizacional, 

ya que ayuda a garantizar que los empleados comprendan los aspectos 
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fundamentales, las necesidades y los beneficios esperados del cambio.  Una 

comunicación eficiente y concisa reduce la incertidumbre y la resistencia al cambio, 

que en ocasiones obstaculizan la implementación exitosa de nuevos métodos o 

sistemas. Los líderes organizacionales son responsables de compartir información 

importante de manera rápida y eficiente a través de canales de comunicación que 

estén fácilmente disponibles y sean comprensibles para todos los trabajadores 

(Ramírez, 2017). 

Además, para que la comunicación corporativa ejerza el impacto deseado, 

no debe limitarse a la comunicación unilateral; debería ser recíproco. Esto indica 

que, además de la difusión de información de personas de mayor rango a personas 

de menor rango, también debe haber un intercambio recíproco continuo de 

retroalimentación de los empleados a los líderes. Este intercambio de datos mejora 

la capacidad de la empresa para ajustar rápidamente su estrategia y operaciones, 

abordando eficazmente cualquier queja, recomendación o inquietud que surja 

durante la transición o en las actividades del día a día. La comunicación efectiva es 

esencial para ejecutar decisiones y cultivar un ambiente de trabajo colaborativo y 

comprometido (Ramírez, 2017). 

La comunicación interna dentro de una organización actúa como el factor 

unificador que conecta a todos los miembros de la firma, facilitando una 

colaboración eficiente hacia objetivos comunes. En momentos de cambio, la 

cohesión, la eficiencia y el desempeño financiero a largo plazo de cualquier 

organización dependen de un aspecto fundamental. La comunicación eficiente e 

impactante juega un papel vital a la hora de determinar si una empresa logra 

mantenerse a flote o prospera en un entorno altamente competitivo (Ramírez, 2017). 
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Para facilitar el flujo rápido y confiable de información entre sus miembros, 

es esencial asegurar una comunicación efectiva a nivel universal dentro de la 

organización. Recopilar opiniones, comportamientos y formas de actuar nos permite 

alcanzar de forma efectiva y eficiente nuestros objetivos (Ramírez, 2017). 

 Uno de los instrumentos más cruciales para los cambios organizacionales 

es la comunicación efectiva. Desempeña un papel clave en la promoción de 

información precisa, facilitando la transformación y proporcionando 

retroalimentación. Al hacerlo, ayuda a prevenir la aparición de incertidumbres y 

fomenta la armonía dentro de la organización (Ramírez, 2017). 

3.2.1.3. Conocimiento 

Para Mettler (2016) En el contexto del proceso de aprendizaje, el conocimiento se 

define como la adquisición de información pertinente para la comprensión de la 

realidad mediante la aplicación de la razón, la comprensión y el buen juicio. 

Para lograr esto, es fundamental que las personas participen en actividades 

orientadas al desarrollo profesional. Los trabajadores deben tomar la iniciativa de 

adquirir continuamente nuevos conocimientos y habilidades para avanzar dentro de 

su organización como profesionales (Mettler, 2016). 

En un entorno organizacional, el conocimiento se refiere al conjunto 

combinado de información, conocimientos, experiencias y habilidades que poseen 

los trabajadores dentro de la corporación. Los empleados emplean y ejecutan este 

conocimiento para desempeñar sus responsabilidades y lograr los objetivos 

estratégicos de la organización. El conocimiento se puede clasificar en dos 

categorías principales: explícito y tácito. El conocimiento explícito puede 

registrarse y difundirse eficazmente a través de manuales, procedimientos o bases 

de datos. El conocimiento tácito, por el contrario, se refiere a habilidades y 
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encuentros individuales que son difíciles de sistematizar y distribuir. Un sistema 

eficaz de gestión del conocimiento es esencial para promover la innovación, 

permitir el crecimiento continuo y mejorar la competitividad organizacional en un 

entorno corporativo dinámico (Mettler, 2016). 

El conocimiento organizacional comprende no sólo al personal dentro de la 

organización, sino que también se extiende a los procedimientos, la tecnología y las 

estructuras de la empresa. La eficacia con la que una organización puede obtener, 

distribuir y emplear información puede influir en gran medida en su nivel de logros. 

Esto implica crear entornos educativos que faciliten el desarrollar sistemas que 

optimicen la recopilación y distribución de información en toda la organización. No 

se puede subestimar la importancia de la cultura empresarial en este entorno. Para 

maximizar los beneficios obtenidos de la información compartida, es necesario 

promover activamente la transparencia, la cooperación y el intercambio de ideas 

(Mettler, 2016). 

En el campo de la gestión del cambio, tener conocimientos es fundamental 

para superar obstáculos y garantizar la implementación exitosa de los cambios. Los 

líderes deben garantizar que las personas comprendan a fondo las nuevas 

herramientas, procesos o enfoques brindándoles la capacitación y los recursos 

necesarios. Además, es crucial utilizar el conocimiento y las habilidades colectivas 

de la organización para identificar posibles riesgos, desarrollar soluciones 

innovadoras y adaptarse a nuevas situaciones. El conocimiento, en este contexto 

específico, es un activo importante que permite a la empresa adaptarse 

eficientemente a los cambios y aprovechar las oportunidades de mercado en 

desarrollo. El conocimiento es un activo vital en el entorno empresarial ya que 

mejora la productividad, la innovación y la adaptabilidad de la empresa. La gestión 
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eficiente mejora el desempeño general de una empresa y fortalece su capacidad para 

superar desafíos y adaptarse a los cambios en el entorno empresarial (Mettler, 2016). 

3.2.1.4. Liderazgo 

En las organizaciones es fundamental diferenciar entre la necesidad de líderes 

competentes y que demuestren coherencia, en lugar de depender exclusivamente de 

líderes de alta calidad. Para los líderes, es más efectivo y significativo recibir 

capacitación dentro de la institución, asegurando la alineación con sus valores y 

principios fundamentales, y sosteniendo sus roles en el tiempo. 

 Un aspecto importante a destacar son el desarrollo tanto en el contexto 

intrínseco como externamente. Fomentar el liderazgo es ventajoso para desarrollar 

el potencial de los jóvenes ofreciéndoles oportunidades desafiantes y 

descentralizadas. Este proceso les permite asumir gradualmente responsabilidades 

y enfrentar desafíos, comenzando por los niveles fundacionales de la institución, 

apuesta (Kotter, 2004). 

El liderazgo en el contexto corporativo se refiere a la capacidad de influir, 

motivar y guiar eficazmente a un equipo de personas para lograr objetivos comunes, 

garantizando al mismo tiempo que sus actividades se alineen con la visión y misión 

generales de la empresa. Un líder exitoso no solo se enfoca en alcanzar metas, sino 

que también se interesa por el bienestar y desarrollo de su equipo, cultivando un 

ambiente de trabajo positivo y colaborativo. El liderazgo dentro de una organización 

se puede exhibir a través de varios métodos, que van desde un estilo autoritario que 

concentra el poder de toma de decisiones hasta un enfoque más colaborativo que 

fomenta la inclusión y motiva a todos los miembros del equipo a contribuir al 

desarrollo de ideas (Kotter, 2004). 
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El liderazgo es crucial en tiempos de transformación organizacional, ya que 

los líderes son responsables de dirigir el cambio y garantizar que todos los 

empleados comprendan y apoyen los nuevos objetivos. Los líderes capacitados 

actúan como agentes de cambio, comunicando de manera eficiente la necesidad y 

los beneficios del cambio, abordando cualquier inquietud entre los miembros del 

personal y garantizando la provisión de los recursos necesarios para una transición 

sin problemas. El liderazgo es más que simplemente supervisión de operaciones y 

resultados; también implica facilitar el cambio cultural y adaptar la empresa a las 

condiciones cambiantes (Kotter, 2004). 

Además, el liderazgo no se limita sólo a los ejecutivos de alto rango; puede 

y debe exhibirse en todos los niveles dentro de la organización. Los líderes 

emergentes en equipos desempeñan un papel vital en la implementación de 

estrategias y en la motivación constante de sus colegas. Los líderes informales 

tienen un impacto tremendo en la moral y el desempeño de un equipo. 

El éxito de una empresa dentro de su estructura organizacional depende en 

gran medida de un liderazgo eficaz. El liderazgo eficaz no sólo permite el logro de 

objetivos, sino que también cultiva un ambiente de trabajo favorable y motivador, 

estimula la innovación y garantiza una adaptación exitosa a las condiciones 

cambiantes. El liderazgo desempeña un papel vital a la hora de orientar a las 

empresas hacia el crecimiento y garantizar su viabilidad a largo plazo en un entorno 

empresarial que cambia rápidamente (Kotter, 2004). 

3.2.2. Rendimiento laboral 

En función del comportamiento simulado demostrado por los individuos dentro de 

un período de tiempo particular. 
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Como resultado, se conoce comúnmente como la importancia que la 

organización asigna al comportamiento de sus empleados. La efectividad de una 

organización puede variar dependiendo del aporte óptimo que realice cada 

colaborador, dentro de los parámetros de valor establecidos. También se puede 

argumentar que este comportamiento es observable en la realidad. La evaluación de 

las acciones más importantes para el logro de las metas de desempeño se basa en 

los esfuerzos realizados por cada individuo para su cumplimiento. 

Es esencial aplicar conocimientos, tareas y técnicas para lograr los objetivos 

organizacionales. El desempeño de un empleado en un contexto particular se define 

por los deberes que cumple para lograr los objetivos de la organización. Estas 

funciones nacen de la propia iniciativa del empleado y se ejecutan de forma 

espontánea. Los compromisos se definen por su carácter voluntario, calidad 

intencional, esencia positiva y carácter desinteresado. El concepto de voluntariedad 

implica que estas tareas no deben ser responsabilidades obligatorias del puesto. La 

intencionalidad es la elección deliberada que hace un empleado para demostrar 

compromiso con la organización a través de sus comportamientos. Los 

compromisos están diseñados para ser ventajosos para la organización y están 

motivados por el altruismo más que por intereses personales. 

En este contexto, comportamientos sociales como el altruismo, la 

conciencia, el espíritu deportivo, la cortesía y la virtud juegan un papel importante. 

Para los autores Salas y Huranga (2018) para lograr la máxima productividad, 

intervienen varios factores. Las características del trabajador que se tienen en cuenta 

son sus atributos físicos, que abarcan la coordinación motora, la destreza manual, 

la fuerza, la resistencia y las limitaciones físicas que pueda tener. Los factores de 

formación como la instrucción, la formación, la experiencia laboral y la educación 



36 
 

desempeñan un papel crucial. La productividad también está influenciada por 

factores psicológicos. 

El estado de ánimo de un individuo puede verse influenciado por factores 

situacionales, incluida la complejidad de la tarea y las condiciones ambientales 

como la iluminación y la ventilación. Además de factores internos dentro de la 

organización, como supervisión, motivación, incentivos y salarios, entre otros. 

Las dimensiones del desempeño laboral que se analizan en esta 

investigación son las siguientes: 

3.2.2.1. Motivación 

Es un fenómeno complejo que estimula a las personas a actuar y persistir en la 

consecución de objetivos. La frase "motor interno" se refiere al sistema interno que 

dirige y apoya los esfuerzos y actividades de uno hacia ciertos objetivos. Varios 

componentes internos y externos interactúan entre sí para afectar la gravedad y la 

duración de este proceso. Existen dos formas principales de motivación: intrínseca 

y extrínseca. La motivación intrínseca surge de la satisfacción inherente derivada 

de la actividad misma, mientras que la motivación extrínseca está influenciada por 

estímulos externos como el reconocimiento, las recompensas financieras o los 

elogios. Los individuos con motivación intrínseca disfrutan de la actividad misma, 

mientras que los individuos con motivación extrínseca lo hacen por la búsqueda de 

recompensas materiales o el cumplimiento de deberes externos. 

Juega un papel crucial en el aumento del rendimiento y la calidad de vida de 

los empleados dentro de la organización. Comprender los factores que influyen en 

los individuos permite a los líderes y gerentes desarrollar tácticas efectivas que 

alineen las motivaciones personales con los objetivos organizacionales. Las teorías 

motivacionales, como la pirámide de necesidades de Maslow, la teoría de los dos 
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factores de Herzberg y la teoría de la autodeterminación, proporcionan información 

clave sobre los diversos elementos que impactan en la motivación de los 

trabajadores. Estas teorías ayudan a identificar los criterios y demandas precisos que 

deben cumplirse para mantener el compromiso y la productividad de los empleados. 

La motivación tiene un papel fundamental a la hora de definir la dinámica 

de un equipo y la cultura general de una empresa. Un ambiente de trabajo propicio 

que fomente circunstancias laborales agradables, reconozca los logros, facilite el 

desarrollo profesional e involucrar a los empleados en la toma de decisiones puede 

elevar considerablemente su motivación tanto interna como externa. Además, la 

motivación es de suma importancia en la gestión del cambio, ya que tiene un 

impacto directo en cómo el personal responde a nuevas iniciativas, procesos o 

estándares. El empleo de estrategias de motivación efectivas adaptadas a las 

necesidades específicas de individuos y equipos cultiva un entorno laboral en el que 

los empleados se perciben apreciados, comprometidos e impulsados a lograr 

objetivos compartidos. 

Para Romero (2010) La motivación es la fuerza impulsora que atrae a los 

humanos hacia un objetivo específico y los impulsa a realizar esfuerzos para 

lograrlo. Incluye múltiples aspectos que contribuyen al proceso de aprendizaje y 

actúa como la fuerza motivadora detrás del mismo. Alcanzar los objetivos se vuelve 

difícil ante la falta de motivación. Estos elementos se consideran circunstancias que 

afectan los niveles de esfuerzo de los empleados. 

3.2.2.2. Responsabilidad 

La responsabilidad es un principio fundamental en el ámbito de la ética y la 

conducta profesional. Implica la obligación de aceptar la responsabilidad de las 

decisiones y acciones propias, así como reconocer las consecuencias posteriores.  
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A nivel individual, la responsabilidad implica cumplir compromisos y 

responsabilidades con esfuerzo y honestidad. Por lo tanto, es crucial que las 

personas tengan una comprensión consciente de sus acciones, asuman 

responsabilidad por los resultados resultantes y corrijan cualquier error según sea 

necesario. La responsabilidad personal se manifiesta por la capacidad de los 

individuos para tomar acciones proactivas, identificar obstáculos, tomar decisiones 

bien informadas y participar activamente en su entorno inmediato. Además, la 

responsabilidad personal está estrechamente vinculada a la ética, ya que requiere 

que los individuos actúen con honestidad y consideración hacia los demás. 

A nivel organizacional, la rendición de cuentas abarca una gama más amplia 

y compleja de tareas. Las organizaciones deben cumplir con varias obligaciones 

legales, éticas y sociales que van más allá de la simple sostenibilidad financiera. 

Esto abarca el requisito de cumplir con normas y leyes, distribuir eficientemente los 

recursos y ejecutar estrategias que mitiguen el daño ambiental. La responsabilidad 

organizacional implica la necesidad de mantener un comportamiento ético al 

interactuar con empleados, clientes, proveedores y la comunidad en general. Las 

empresas que fomentan una cultura de responsabilidad a menudo promueven un 

ambiente de trabajo caracterizado por la transparencia y la confiabilidad, donde se 

valora mucho la conducta ética y el compromiso con las responsabilidades. 

La responsabilidad organizacional se demuestra a través de la gestión de la 

reputación y la confianza pública. Las empresas deben mostrar apertura en sus 

operaciones, entablar una comunicación honesta y abierta con sus partes interesadas 

y atender rápidamente las quejas y solicitudes de la comunidad. Una reputación 

corporativa sólida a menudo depende de la capacidad de la organización para 

manejar eficientemente los problemas, asumir la responsabilidad de las 
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consecuencias de sus acciones y demostrar un compromiso genuino con el bienestar 

social y ambiental. La rendición de cuentas es esencial en todos los niveles, ya sea 

a nivel individual u organizacional, para establecer relaciones confiables, fomentar 

una cultura de integridad y garantizar el éxito y la sostenibilidad a largo plazo. 

La responsabilidad abarca una variedad de deberes que deben cumplirse 

independientemente de los resultados. 

Para Vives (2011) sostiene que las nuevas empresas deberían adoptar el 

modelo de responsabilidad social para avanzar. Por lo tanto, la responsabilidad 

surge del impulso de cumplir deberes que ayudan al avance de las tareas e involucra 

que las personas de una organización demuestren compromiso, concentración y 

perseverancia genuinos en su trabajo. Esto implica comprometerse a completar las 

tareas designadas, siendo consciente de las consecuencias de sus acciones y 

dedicado plenamente al esfuerzo invertido en su trabajo. 

3.2.2.3. Trabajo en equipo 

Para participar en una cooperación eficaz, es fundamental contar con recursos 

humanos que puedan coordinar actividades, intercambiar conocimientos y 

experiencias, defender valores de respeto y compartir objetivos comunes. 

En el entorno empresarial, el trabajo en equipo implica una estrategia 

colaborativa en la que un grupo de personas con diversos talentos, conocimientos y 

antecedentes trabajan juntos para lograr objetivos compartidos. Este enfoque se 

fundamenta en el concepto de sinergia, que involucra la cooperación de esfuerzos 

conjuntos de los miembros del equipo para producir resultados que superen lo que 

podrían lograr individuos trabajando por separado. El trabajo en equipo implica el 

uso competente de la comunicación, el fomento de la seguridad mutua entre los 

integrantes del equipo y la asignación inequívoca de deberes y responsabilidades. 
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Esto permite que cada miembro haga contribuciones sustanciales a los logros de la 

organización. 

La ejecución exitosa de proyectos y la resolución de problemas complejos 

dentro de un entorno organizacional necesitan la aplicación del trabajo en equipo. 

Utilizar eficientemente las habilidades únicas de cada miembro del equipo y abordar 

cualquier deficiencia puede permitir que equipos bien organizados realicen tareas 

más rápidamente y con mayor precisión. Además, la colaboración mejora el ingenio 

y la novedad, ya que una multitud de puntos de vista y conceptos convergen para 

ofrecer resoluciones nuevas y eficientes. El éxito de la colaboración depende en 

gran medida de la habilidad de los involucrados para participar activamente, 

intercambiar información y brindarse apoyo mutuo para lograr objetivos 

compartidos. 

Además, la colaboración fomenta un sentimiento de inclusión y empuje 

entre los empleados. La colaboración entre personas hacia un objetivo compartido 

fomenta una atmósfera de apoyo y confianza, lo que conduce a una mayor 

satisfacción de los empleados y una menor rotación de personal. Un equipo que 

demuestra cohesión tiene la capacidad de superar problemas de manera efectiva y 

adaptarse rápidamente a los cambios, lo cual es una cualidad importante en un 

entorno corporativo acelerado. Los líderes son cruciales para promover la 

cooperación al establecer una visión distinta, fomentar una comunicación 

transparente y veraz. 

La colaboración dentro de la estructura organizacional es un método 

esencial para lograr objetivos de manera eficiente y efectiva. Al utilizar la 

experiencia combinada y los diversos puntos de vista de sus miembros, los equipos 
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pueden lograr resultados que superen las anticipaciones individuales, mejorando así 

la eficacia general de la empresa. 

El trabajo en equipo es el esfuerzo colectivo de individuos con diferentes 

habilidades, trabajando juntos para mejorar el logro de un objetivo común, donde 

cada miembro del equipo asume la total responsabilidad de sus contribuciones. 

3.2.2.4. Desarrollo personal 

García (2007) define las intervenciones como actos estratégicos basados en 

conceptos o creencias que tienen como objetivo mejorar la eficiencia organizacional 

e impulsar el bienestar financiero y emocional de los empleados. Esto permite a la 

organización abordar y prevenir de manera proactiva cualquier deficiencia en el 

desempeño, mejorando así la adaptabilidad y motivación de los empleados para 

contribuir a la organización. 

El desarrollo personal en el entorno corporativo es el esfuerzo continuo por 

mejorar las habilidades, conocimientos y capacidades para alcanzar su máximo 

potencial, tanto a nivel profesional como personal. Este crecimiento abarca una 

amplia gama de actividades, incluido el desarrollo de nuevas habilidades técnicas y 

la mejora de los talentos interpersonales y de liderazgo. El objetivo del desarrollo 

personal es mejorar el desempeño individual y hacer un aporte importante al logro 

de la organización. Las compañías que promueven y proporcionan el desarrollo 

personal de sus trabajadores suelen experimentar ventajas como una fuerza laboral 

más comprometida, competente y adaptable. 

 El desarrollo personal es un proceso metódico que incluye la 

autoevaluación, la definición de objetivos, el aprendizaje continuo y el uso de las 

habilidades recién adquiridas en el lugar de trabajo. Los empleados que participan 

activamente en su desarrollo personal tienen niveles elevados de motivación y 
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satisfacción laboral. Esto se debe a que perciben un camino claro para el crecimiento 

profesional y el avance en sus campos específicos. Además, el desarrollo personal 

incluye el fomento de habilidades intangibles, como la inteligencia emocional, la 

comunicación competente y la gestión eficiente del tiempo. Estas habilidades son 

esenciales para lograr el éxito en cualquier puesto dentro de una empresa. 

El desarrollo personal en las empresas modernas se alinea con los objetivos 

estratégicos de la empresa. Las organizaciones reconocen que invertir recursos en 

mejorar las habilidades y conocimientos de su personal no sólo aumenta la 

productividad individual, sino que también fortalece la competitividad general de 

la empresa. Las empresas pueden mejorar el desarrollo personal de sus empleados 

a través de varios métodos, incluidos programas de capacitación, tutorías, 

oportunidades de aprendizaje y proyectos desafiantes. A medida que los empleados 

adquieren más conocimiento y comprensión, se vuelven más hábiles para asumir 

roles de nivel superior y hacer contribuciones sustanciales a la innovación y el éxito 

continuo de la organización. 

En resumen, el desarrollo personal dentro del entorno empresarial es una 

inversión mutuamente beneficiosa tanto para el individuo como para la empresa. Al 

buscar activamente el crecimiento personal y perfeccionar continuamente sus 

habilidades, las personas no sólo pueden lograr mayores niveles de satisfacción y 

disfrute en su trabajo, sino también mejorar la eficiencia y la competitividad del 

negocio. Una cultura corporativa que prioriza y promueve activamente el desarrollo 

personal cultiva un ambiente vibrante que beneficia tanto a los individuos como a 

la corporación. 
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3.3. Marco conceptual 

Comunicación.- Abarca las técnicas y actividades empleadas para optimizar la transmisión 

de mensajes entre personas dentro o entre la organización y su entorno externo. El objetivo 

es ejercer influencia sobre las opiniones, actitudes y comportamientos de audiencias 

internas y externas para lograr objetivos de una manera altamente efectiva y eficiente. 

Conocimientos.- La capacitación y la educación son esfuerzos orientados a proporcionar a 

los empleados los conocimientos y habilidades requeridas para ejecutar de manera efectiva 

un rol o función específica dentro de una entidad. 

Desarrollo personal.- La posibilidad de desarrollo personal y profesional conlleva un 

conjunto de estratégicas orientadas a aumentar la eficiencia global de la empresa y el 

bienestar de su equipo. Esto abarca elementos tanto físicos como no físicos. Este contiene 

varias oportunidades de educación, recreación, progreso y contribución. 

Liderazgo.- Es el proceso de motivar a los empleados dentro de una organización para 

trabajar juntos hacia un objetivo compartido, empleando habilidades interpersonales. 

Motivación.- El resultado final de la motivación es el logro de niveles elevados de 

desempeño laboral. Es vital reconocer que también puede haber razones negativas. 

 Rendimiento laboral.- El rendimiento laboral hace referencia a la valoración de la 

eficiencia y efectividad con la que el personal desempeña sus funciones dentro de una 

organización. El objetivo es determinar las colocaciones más ventajosas para los empleados 

según su nivel de productividad y la calidad de su desempeño. 

Responsabilidad.- La responsabilidad se refiere a la dedicación deliberada que hace un 

trabajador en relación con sus obligaciones. También implica participar activamente en sus 

objetivos y al mismo tiempo demostrar respeto por los demás.  
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Trabajo en equipo.- Es la colaboración cooperativa de un conjunto de individuos que 

utilizan sus distintas habilidades y contribuyen positivamente para lograr objetivos tanto 

individuales como colectivos. 

Valoración.- La valoración se refiere al proceso de determinación de la importancia o valor 

de una persona o algo, el cual se determina a través de mecanismos sociales y valoraciones 

previas. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general  

La relación entre la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en la gestión 

educativa de la localidad de Azángaro, 2024, es significativa. 

4.2. Hipótesis específica  

HE1. Existe una correlación significativa entre gestión del cambio organizacional y 

motivación en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024.  

HE2. Existe una relación significativa entre gestión del cambio organizacional y 

responsabilidad en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

HE3. Existe una correlación significativa entre la gestión del cambio organizacional y 

trabajo en equipo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

HE3. Existe una relación significativa entre la gestión del cambio organizacional y 

desarrollo personal en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

4.3. Variables  

V1. Gestión del cambio organizacional  

V2. Rendimiento laboral 
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4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

1. Gestión del cambio 

organizacional 

(Chiavenato, 2011). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Rendimiento laboral 

 (Puma, 2020).  

1.1. Valoración 

 

 

 

1.2. Comunicación 

 

 

1.3. Rendimiento 

 

1.4. Liderazgo 

 

 

 

2.1. Motivación 

 

2.2. Responsabilidad 

 

 

2.3. Trabajo en equipo 

 

2.4. Desarrollo 

personal 

1.1.1. Dominio de tareas 

1.1.2. Autoconocimiento 

1.1.3. Conocimiento 

1.1.4. Proactividad 

1.1.5. Sinergia 

1.2.1. Metas comunes 

1.2.2. Responsabilidad 

1.2.3. Asertividad 

1.2.4. Cooperación 

1.3.1. Honestidad 

1.3.2. Comunicación no verbal 

1.3.3. Escucha activa 

1.4.1. Libertad de expresión 

1.4.2. Cumplimiento de acuerdos 

1.4.3. Auto confianza 

1.4.4. Empowerment 

2.1.1. Organización de funciones 

2.1.2. Liderazgo 

2.1.3. Trabajo armónico 

2.1.4. Adaptabilidad 

2.2.1. Sistemas para la eficiencia 

2.2.2. Eficiencia de administrados 

2.2.3. Eficiencia del Municipio 

2.3.1. Incrementar la base tributaria 

2.3.2. Racionalizar gasto municipal 

2.4.1. Gasto en proceso financiero 

2.4.2. Cultura de transparencia 

2.4.3. Desarrollar sistemas para la 

transparencia de las acciones 

 

Nota. La tabla se ve las variables con diseño propio. 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación 

El enfoque aplicado fue cuantitativo; es una metodología de investigación que se centra 

en la recopilación y análisis de datos numéricos para medir, cuantificar y examinar patrones 

estadísticos  (Hernández et al., 2014). 

5.2. Método aplicado a la investigación 

El método aplicado fue deductivo; Es un enfoque organizado y planificado que emplea 

diferentes métodos y procesos para recolectar, examinar e interpretar información con el 

propósito de realizar una investigación una pregunta de investigación o abordar un 

problema específico. Este proceso implica desarrollar hipótesis, diseñar experimentos o 

protocolos de investigación, recopilar datos de diversas fuentes (como encuestas, 

entrevistas, observaciones o experimentos) y examinar estos datos para adquirir resultados 

precisos y corroborados. El proceso de investigación proporciona una estructura metódica 

que garantiza la equidad, precisión y capacidad de reproducción de los resultados, haciendo 

así que los hallazgos sean confiables y beneficiosos para aumentar el conocimiento 

científico o práctico en un campo en particular (Ñaupas et al., 2014) . 

5.3. Tipo de investigación 

El tipo fue básica; Tipo de investigación orientada a ampliar el conocimiento sobre 

fenómenos o principios fundamentales sin una aplicación práctica inmediata. Busca generar 
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teorías o explicaciones generales a partir de la observación y análisis sistemático, 

contribuyendo al cuerpo de conocimiento de diversas disciplinas (Santamaría et al., 2024). 

5.4. Nivel de investigación 

Nivel de estudio correlacional : Analiza la conexión entre dos o más variables sin 

intervenir en su control. Su propósito es determinar si hay una vinculación entre ellas y 

evaluar tanto la fuerza como la dirección de dicha relación, sin establecer causalidad 

(Charaja, 2011). 

 

 

 

 

 

5.5. Diseño de investigación 

Estrategia de investigación en la cual se observa y se recopila información sobre variables 

sin intervenir en su desarrollo o alteraciones, en un único momento temporal. Este enfoque 

posibilita el análisis de las conexiones entre variables en un instante determinado, sin 

recurrir a la manipulación de las mismas. (Canales, 2006). 

5.6. Población y muestra 

5.6.1. Población 

En el ámbito de la investigación, la población hace referencia al total de elementos, 

personas o casos que comparten características similares y que son objeto de 

análisis. Esta población representa el conjunto sobre el cual se busca obtener datos 

o realizar inferencias, y puede ser finita o infinita (Hernández et al., 2014). 
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La población abarca todas las entidades investigadas. Definir con precisión la 

población garantiza que los hallazgos del estudio sean relevantes y puedan aplicarse 

a las condiciones específicas previstas. Por lo que la población de estudio se 

estableció en 32 personas. 

• Criterios de inclusión: Están los trabajadores bajo los varios regímenes 

laborales. 

• Criterio de exclusión: No esta los trabajadores temporales o quienes 

tercerizan servicios. 

5.6.2. Muestra 

La muestra, por otro lado, es un subconjunto representativo de la población, 

seleccionado para realizar un estudio detallado cuando no es posible o práctico 

examinar a todos los miembros de la población. Se elige de forma que las 

características de los elementos en la muestra reflejen las de la población, 

permitiendo hacer generalizaciones o inferencias. La selección de una muestra 

adecuada es crucial, ya que su representatividad influye directamente en la validez 

y confiabilidad de los resultados en la investigación (Hernández et al., 2014). 

La muestra del censo se utilizará para mejorar la precisión del estudio y dar 

cabida a la gran población. Este método implica seleccionar un tamaño de muestra 

que sea igual al tamaño de la población, bajo el supuesto de que la población está 

formada por 32 personas. 

 La muestra de la investigación estará compuesta por 32 colaboradores que 

están afiliados a la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro. 

5.7. Técnicas, fuentes e instrumento 

5.7.1. Técnica 

➢ La encuesta. 
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5.7.2. Instrumento 

➢ El cuestionario. 

5.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

5.8.1. Confiabilidad 

El Alfa de Cronbach es un indicador estadístico empleado para evaluar la 

consistencia interna de un instrumento de medición, como un cuestionario o una 

escala. Muestra en qué grado los ítems del instrumento están correlacionados entre 

sí están relacionados entre sí y miden el mismo constructo o fenómeno subyacente. 

Cuanto más alta es la consistencia interna, mayor es la confiabilidad del instrumento 

(Medina y Verdejo, 2020). 

Fórmula de cálculo de la confiabilidad:  

 

Tabla 2 

Prueba de confiabilidad de las variables 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,871 32 

Nota. La tabla detalla la prueba de confiabilidad. 

El valor de 0,871 de la tabla 2 denota una confiabilidad buena del instrumento. 

5.8.2. Validez 

Se efectuó a través del juicio de expertos. 

5.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Los datos se procesarán y analizarán utilizando estadística descriptiva inferencial. Después 

de recopilar los datos utilizando el instrumento, se establecerá una base de datos tanto en 

Excel como en el software SPSS versión 26. Esta base de datos se utilizará para análisis 

estadístico con el fin de identificar los hallazgos observados. Basado en los factores 

utilizados en la investigación. 
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5.10. Contrastación de hipótesis 

a. Prueba de la hipótesis general 

H0. No existe una relación significativa entre gestión del cambio organizacional y 

rendimiento laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

H1. Existe una relación significativa entre gestión del cambio organizacional y rendimiento 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

b. Nivel de significancia 

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que 

alfa, se negara o aceptara las hipótesis. 

c. Prueba estadística 

Tabla 3 

Prueba estadística de la hipótesis general 

 
Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,624 ,041 15,875 ,000 

N de casos válidos 32    

Nota. Diseño propio. 

d. Resultado de la prueba 

La prueba estadística que analiza un p-valor de 0.000, según la tabla. Dado que este valor 

es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la 

hipótesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipótesis 

nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados. 

e. Decisión 

La tabla 3 muestra el valor de Tau-b de Kendall es 0,624, lo que sugiere que hay una relación 

significativa entre la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en la UGEL 

de Azángaro, 2024. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 1 

H0. No existe una correlación demandante entre gestión del cambio organizacional y 

motivación en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024.  

H1. Existe una correlación demandante entre gestión del cambio organizacional y 

motivación en la UGEL. 

b. Nivel de significancia 

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que 

alfa, se negara o aceptara las hipótesis. 

c. Prueba estadística 

Tabla 4 

Prueba estadística de la hipótesis específica 1 

 
Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,774 ,037 14,753 ,000 

N de casos válidos 32    

Nota. Diseño propio. 

d. Resultado de la prueba 

La prueba estadística que analiza un p-valor de 0.000, según la tabla. Dado que este valor 

es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la 

hipótesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipótesis 

nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados. 

e. Decisión 

La tabla 4 presenta una significancia de 0,000, indicando un resultado tiene un gran valor 

simbólico. En consecuencia, se aprueba la idea de H1, confirmando que existe una 

correlación demandante entre gestión del cambio organizacional y motivación en la UGEL. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 2 

H0. No existe una relación significativa entre gestión del cambio organizacional y 

responsabilidad en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

H1. Existe una relación significativa entre gestión del cambio organizacional y 

responsabilidad en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

b. Nivel de significancia 

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que 

alfa, se negara o aceptara las hipótesis. 

c. Prueba estadística 

Tabla 5 

Prueba estadística de la hipótesis específica 2 

 

Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,691 ,081 16,783 ,000 

N de casos válidos 32    

Nota. Diseño propio. 

d. Resultado de la prueba 

La prueba estadística que analiza un p-valor de 0.000, según la tabla. Dado que este valor 

es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la 

hipótesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipótesis 

nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados. 

e. Decisión 

La tabla 5 muestra una significancia de 0,000, lo que indica que el resultado es altamente 

significativo. En consecuencia, se acepta la H1, que establece que existe una relación 

significativa entre gestión del cambio organizacional y responsabilidad en la UGEL. 
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a. Prueba de la hipótesis específica 3 

H0. No existe una correlación de significancia entre gestión del cambio organizacional y 

trabajo en equipo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

H1. Existe una correlación de significancia entre gestión del cambio organizacional y 

trabajo en equipo en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024. 

b. Nivel de significancia 

El alfa seleccionada fue del 0,05, si los resultados sugieren un p valor superior o menor que 

alfa, se negara o aceptara las hipótesis. 

c. Prueba estadística 

Tabla 6 

Prueba estadística de la hipótesis específica 3 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,582 ,035 11,687 ,000 

N de casos válidos 32    

Nota. Diseño propio. 

d. Resultado de la prueba 

La prueba estadística que analiza un p-valor de 0.000, según la tabla. Dado que este valor 

es menor que el nivel de significancia de 0.05, hay evidencia suficiente para rechazar la 

hipótesis nula. Esto sugiere que la probabilidad de cometer un error al rechazar la hipótesis 

nula es inferior al 5%, lo que refuerza la validez de los resultados. 

e. Decisión 

La tabla 6 muestra una significancia de 0.000, indicando un resultado altamente 

significativo. En consecuencia, se confirma la hipótesis H1 que existe una correlación de 

significancia entre gestión del cambio organizacional y trabajo en equipo en la UGEL.  
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. Presentación de resultados 

Este apartado comprende los hallazgos estadísticos para cumplir con los objetivos 

propuestos, esto a través de tablas y figuras, para su posterior interpretación. 

6.2. Prueba de normalidad 

Tabla 7 

Prueba de normalidad Shapiro Wilk 

Estadística gl. Sig.  

Gestión del cambio organizacional ,061 32 ,049 

Rendimiento laboral ,053 32 ,062 

 

Nota. Diseño propio. 

 

Los valores de 0,059 de la primera variable y de la segunda de 0,062 mostrados en la tabla 

7, denotan que en primera instancia no existe el supuesto de normalidad, y en segunda si lo 

hace, Por esta razón, se optó por utilizar el factor de Rho de Spearman. 
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6.3. Escala de valoración de la prueba de correlación 

Tabla 8 

Escala de valoración de las correlaciones 

Positiva Correlación Negativa Correlación 

0.90 a 1.00 Muy alta positiva -0.90 a -1.00 Muy alta negativa 

0.70 a 0.90 Alta positiva -0.70 a -0.90 Alta negativa 

0.50 a 0.70 Moderada positiva -0.50 a -0.70 Moderada negativa 

0.30 a 0.50 Baja positiva -0.30 a -0.50 Baja negativa 

0.00 a 0.30 Si existe correlación, es pequeña -0.00 a -0.30 Si existe correlación, es pequeña 

Nota. La tabla denota las correlaciones tomadas de Hernández et al. (2014). 

6.4. Interpretación de las figuras de dispersión 

Figura 1 

Escala del diagrama de dispersión 

 

Nota. La tabla visualiza la escala de valoración de correlación por (Hinkle et al. 2003). 
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6.5. Pruebas correlacionales 

Tabla 9 

Correlación entre la gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral 

 

Gestión del Cambio 

organizacional 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión del cambio 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,614 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 32 32 

Rendimiento laboral Coeficiente de correlación ,614 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 32 32 

Nota. Diseño propio. 

Figura 2 

Diagrama de dispersión entre gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral 

Nota. Diseño propio. 

La tabla 9 muestra el coeficiente de correlación de Spearman entre gestión del cambio 

organizacional y rendimiento laboral es de 0.614, lo que indica una correlación positiva 

moderada entre ambas variables. Esto significa que, a medida que mejora la gestión del 

cambio organizacional, también aumenta el rendimiento laboral del personal. La 

significancia bilateral (p = 0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que esta correlación es 

estadísticamente significativa. Por lo tanto, la relación observada no es producto del azar, 

sino que refleja una conexión real entre la implementación efectiva de cambios 

organizacionales y la mejora en el desempeño laboral. 
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Tabla 10 

Correlación entre la gestión del cambio organizacional y la motivación 

 

Gestión del Cambio 

organizacional Motivación 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Cambio 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,652 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 32 32 

Motivación Coeficiente de correlación ,652 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 32 32 

Nota. Diseño propio. 

Figura 3 

Diagrama de dispersión gestión del cambio organizacional y la motivación 

Nota. Diseño propio. 

La tabla 10 indica el coeficiente de correlación de Spearman entre gestión del cambio 

organizacional y motivación es de 0.652, lo que indica una correlación positiva moderada-

alta entre ambas variables. Esto significa que, a medida que mejora la gestión del cambio 

organizacional, también aumenta la motivación de los empleados. La significancia bilateral 

(p = 0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que esta correlación es estadísticamente 

significativa. Por lo tanto, la relación observada no es producto del azar, sino que refleja 

una conexión real entre la implementación efectiva de cambios organizacionales y el 

incremento en la motivación del personal. 
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Tabla 11 

Correlación entre la gestión del cambio organizacional y la responsabilidad 

 

Gestión del Cambio 

organizacional Responsabilidad 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Cambio 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,721 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 32 32 

Responsabilida

d 

Coeficiente de correlación ,721 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 32 32 

Nota. Diseño propio. 

Figura 4 

Diagrama de dispersión entre gestión del cambio organizacional y la responsabilidad 

Nota. Diseño propio. 

La tabla 11 revela que el coeficiente de correlación de Spearman entre gestión del cambio 

organizacional y responsabilidad es de 0.721, lo que indica una correlación positiva fuerte 

entre ambas variables. Esto sugiere que, a medida que se implementa de manera efectiva la 

gestión del cambio organizacional, también aumenta la percepción de responsabilidad entre 

los empleados. La significancia bilateral (p = 0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que 

esta correlación es estadísticamente significativa. Por lo tanto, la relación observada no es 

producto del azar, sino que refleja un vínculo real entre la gestión del cambio y el 

fortalecimiento del sentido de responsabilidad laboral. 
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Tabla 12 

Correlación entre la gestión del cambio organizacional y el trabajo en equipo 

 

Gestión del Cambio 

organizacional 

Trabajo en 

equipo 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Cambio 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,777 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 32 32 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de correlación ,777 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 32 32 

Nota. Diseño propio. 

Figura 5 

Diagrama de dispersión entre gestión del cambio organizacional y el trabajo en equipo 

Nota. Diseño propio. 

La tabla 13 revela que el coeficiente de correlación de Spearman entre gestión del cambio 

organizacional y trabajo en equipo es de 0.777, lo que indica una correlación positiva fuerte 

entre ambas variables. Esto significa que, a medida que mejora la gestión del cambio 

organizacional, también aumenta la calidad del trabajo en equipo dentro de la organización. 

La significancia bilateral (p = 0.001) es menor a 0.05, lo que confirma que esta correlación 

es estadísticamente significativa. Esto implica que la relación observada no es producto del 

azar, sino que refleja una conexión real entre la implementación efectiva de cambios 

organizacionales y el fortalecimiento de la colaboración entre los empleados. 
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Tabla 13 

Correlación entre la gestión del cambio organizacional y el desarrollo personal 

 

Gestión del Cambio 

organizacional 

Desarrollo 

personal 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Cambio 

organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,639 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 32 32 

Desarrollo 

personal 

Coeficiente de correlación ,639 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 32 32 

Nota. Diseño propio. 

Nota. Diseño propio. 

La tabla 13 revela que el coeficiente de correlación de Spearman entre gestión del cambio 

organizacional y desarrollo personal es de 0.639, lo que indica una correlación positiva 

moderada-alta entre ambas variables. Esto implica que, a medida que se implementa de 

manera efectiva la gestión del cambio organizacional, también se fomenta el desarrollo 

personal de los empleados dentro de la organización. La significancia bilateral (p = 0.001) 

es menor a 0.05, lo que confirma que esta correlación es estadísticamente significativa. Por 

lo tanto, la relación observada no es producto del azar, sino que refleja un vínculo real entre 

el cambio organizacional y el crecimiento personal de los empleados. 

Figura 6 

Diagrama de dispersión entre gestión del cambio organizacional y desarrollo personal 
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6.6. Discusión de resultados 

La calificación positiva moderada entre la gestión del cambio organizacional y el 

rendimiento laboral observada en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro (Rho 

= 0.614, p = 0.001) es consistente con estudios previos que sugieren que una gestión del 

cambio bien implementada puede mejorar el desempeño de los trabajadores. En este 

sentido, Apaza (2020) señala que, en la Unidad de Gestión Educativa Local de Puno, el uso 

de tecnologías de la información y comunicación (TIC) también tuvo un impacto positivo 

en la productividad laboral, indicando que las modificaciones en los procesos y 

herramientas de trabajo pueden optimizar el rendimiento. De manera similar, Aguirre y 

Ramos (2021) encuentran que, en entidades públicas de Lima, la gestión del cambio, en 

particular a través de una planificación estratégica adecuada, condujo a mejoras 

significativas en la productividad del personal administrativo. 

Por otro lado, el estudio de Vargas (2020) en el sector agrícola colombiano, donde 

se abordan los proyectos de transformación organizacional en el ámbito gubernamental, 

resalta la importancia de contar con un marco de referencia claro para la gestión del cambio. 

Este enfoque podría haber influido en los resultados obtenidos en la UGEL de Azángaro, 

pues, al igual que en el sector agrícola, la ausencia de una visión clara sobre los cambios 

organizacionales podría haber limitado los beneficios esperados en términos de desempeño. 

Sin embargo, Almeida (2021) argumenta que un enfoque participativo en la gestión del 

cambio, como el que se implementó en la corporación Orellana en Ecuador, genera una 

respuesta más positiva por parte de los empleados, lo que podría explicar en parte la tensión 

observada. en el presente estudio, al poner énfasis en la participación activa de los 

trabajadores. 

En relación a los antecedentes locales, Choquehuanca (2022) también encontró una 

correlación positiva entre la gestión del cambio y el desempeño laboral en la UGEL San 
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Román, destacando que el liderazgo directivo y la participación activa de los docentes 

fueron determinantes. Estos hallazgos respaldan los resultados de este estudio en Azángaro, 

donde un liderazgo efectivo y una buena comunicación en el proceso de cambio pudieron 

haber jugado un papel crucial en el rendimiento laboral del personal. No obstante, Huanca 

(2020) destaca que las capacitaciones específicas son una estrategia clave para mejorar la 

eficiencia laboral, un aspecto que podría ser relevante para los resultados observados en la 

UGEL de Azángaro, sugiriendo que las estrategias de cambio podrían beneficiarse aún más 

si se complementarán con formación específica para el personal. 

En el presente estudio, se encontró una contribución positiva moderada-alta (Rho = 

0.652, p = 0.001) entre la gestión del cambio organizacional y la motivación del personal 

en la UGEL de Azángaro durante el año 2024. Este hallazgo coincide con lo planteado por 

Pacherrez (2020), quien en su investigación en la Municipalidad Provincial de Rioja 

encontró que el desempeño laboral está estrechamente ligado a la implementación de 

estrategias motivacionales. Pacherrez subraya que un cambio bien gestionado, que incluye 

elementos motivacionales, puede mejorar significativamente el desempeño de los 

empleados. De manera similar, el estudio actual resalta la importancia de la gestión 

adecuada del cambio como un factor que incrementa la motivación de los trabajadores, lo 

cual es crucial para la participación activa en los procesos organizacionales. 

En otro contexto, Almeida (2021) también observó que la implementación de 

cambios organizacionales a través de la participación activa de los empleados produce 

resultados superiores. Este estudio, centrado en la expansión de la empresa Orellana, 

concluyó que cuando los empleados son parte activa del proceso de cambio, su receptividad 

hacia los cambios propuestos es considerablemente más positiva. Este resultado respalda 

los hallazgos del presente estudio, ya que, en la UGEL de Azángaro, se evidencia que los 

empleados muestran mayor motivación y disposición hacia el cambio cuando participan de 
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manera directa en su gestión. La relación encontrada en este estudio entre la gestión del 

cambio y la motivación respalda la teoría de que el cambio participativo es clave para 

obtener los mejores resultados. 

Sin embargo, otros estudios como el de Zárate (2020) advierten sobre la 

complejidad de la motivación intrínseca en el desempeño laboral, sugiriendo que aunque la 

gestión del cambio puede influir en la motivación, el impacto sobre el desempeño laboral 

no siempre es lineal. Zárate descubrió que la motivación intrínseca juega un papel 

fundamental en la productividad, pero a veces las políticas de motivación no logran captar 

completamente los aspectos psicológicos que impulsan a los empleados a rendir de manera 

óptima. Este punto de vista invita a reflexionar sobre la necesidad de una gestión del cambio 

que no solo sea efectiva en términos estructurales, sino también que considere aspectos 

individuales de los empleados, lo que podría enriquecer los resultados obtenidos en este 

estudio sobre la motivación en la UGEL. de Azángaro. 

En el presente estudio, se encontró una fuerte recomendación positiva entre la 

gestión del cambio organizacional y la responsabilidad laboral en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Azángaro (Rho = 0.721, p = 0.001), lo que sugiere que una gestión 

eficaz del cambio propicia un mayor compromiso de los empleados con sus funciones y 

objetivos. Este resultado es consistente con lo planteado por Castro (2021), quien también 

encontró una relación positiva entre la transformación organizacional y el desempeño 

laboral en el contexto de la UGEL Quispicanchi. La autora resalta que la administración 

efectiva del cambio fomenta una mejora significativa en la motivación y el rendimiento de 

los empleados, un hallazgo que respalda la conclusión de este estudio en cuanto al impacto 

positivo del cambio organizacional. 

Por otro lado, la investigación de Aguirre y Ramos (2021) en Lima, aunque centrada 

en entidades públicas, mostró resultados similares en cuanto a la clasificación significativa 
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entre la gestión del cambio y el desempeño laboral. Los autores concluyeron que la 

planificación estratégica de cambios en el Ministerio de Transportes y Comunicaciones 

tuvo un impacto positivo en la productividad laboral, lo que refuerza la idea de que una 

gestión eficiente del cambio puede mejorar la eficiencia y el compromiso de los 

trabajadores. Este resultado se alinea con los hallazgos de nuestro estudio, evidenciando 

que una implementación adecuada de procesos de cambio favorece el desempeño 

organizacional. 

No obstante, Kambousa (2021) en su análisis de las barreras al cambio 

organizacional propone que la resistencia al cambio puede ser un obstáculo significativo, 

especialmente cuando no se manejan adecuadamente las expectativas de los empleados. 

Aunque este estudio no refuerza directamente nuestra conclusión, pone en evidencia la 

importancia de una comunicación clara y la participación activa de los empleados para 

superar las barreras que pueden surgir durante los procesos de cambio. En este sentido, el 

manejo adecuado de los cambios no solo incrementa el compromiso, sino que también 

minimiza la resistencia, lo cual es crucial para los resultados positivos observados en este 

estudio. 

El estudio encontró una evaluación positiva moderada-alta (Rho = 0.639, p = 0.001) 

entre la gestión del cambio organizacional y el desarrollo personal de los empleados en la 

UGEL de Azángaro. Este hallazgo es consistente con los resultados de Torres y Sánchez 

(2020), quienes identifican que la comunicación efectiva y la capacitación continua son 

fundamentales para que los empleados puedan adaptarse a los cambios y experimentar un 

crecimiento personal y profesional. De manera similar, en este estudio se observa que los 

procesos de cambio bien gestionados no solo favorecen la organización, sino que también 

potencian el desarrollo individual de los empleados, lo cual está alineado con la idea de que 

un cambio estructural bien implementado tiene efectos positivos. en el bienestar personal. 
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Por otro lado, los resultados de Huanca (2020) en su estudio sobre estrategias de 

cambio y rendimiento laboral, coinciden con los hallazgos de este trabajo, ya que 

evidencian que la capacitación es un elemento clave en la mejora del desempeño laboral y 

en el crecimiento. personal de los empleados. Huanca concluyó que las capacitaciones 

mejoraron la motivación y eficiencia laboral de los trabajadores administrativos de la 

UGEL Lampa. Esto respalda la idea de que los procesos de cambio bien gestionados, como 

la capacitación continua y la creación de un entorno favorable, influyen directamente en el 

desarrollo personal de los empleados, tal como se verá en el contexto de la UGEL Azángaro. 

Sin embargo, el estudio de Mariño (2021), que examina la relación entre las 

condiciones de iluminación y el desempeño laboral, no parece estar directamente 

relacionado con los resultados de este estudio, ya que se centra en factores físicos más que 

en el impacto del cambio organizacional en el desarrollo personal. A pesar de ello, es 

importante señalar que los factores ambientales también pueden influir en el rendimiento 

laboral, como lo demuestra el trabajo de Mariño, aunque la gestión del cambio 

organizacional y la capacitación sean los factores clave identificados en nuestro estudio. 

Esto sugiere que, si bien el entorno de trabajo es relevante, el impacto de la gestión del 

cambio en el desarrollo personal de los empleados es más significativo en este caso. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA. En esta tesis se estableció identificar la correlación positiva moderada entre la 

gestión del cambio organizacional y el rendimiento laboral en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Azángaro durante el año 2024, (Rho = 0.614, p = 

0.001). Esto sugiere que una gestión efectiva del cambio mejora 

significativamente el desempeño laboral del personal. Este hallazgo refuerza la 

importancia de planificar estratégicamente los procesos de cambio para 

optimizar la productividad. 

SEGUNDA. En este estudio se estableció identificar la correlación positiva moderada- alta 

entre la gestión del cambio organizacional y la motivación en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de Azángaro durante el año 2024, (Rho = 0.652, p = 

0.001). Esto demuestra que los procesos de cambio efectivos aumentan los 

niveles de motivación del personal, incentivando su participación activa en las 

iniciativas organizacionales. Este hallazgo enfatiza la relevancia de la motivación 

como un motor clave en contextos de cambio. 

TERCERA. En esta tesis se estableció determinar la correlación positiva fuerte entre la 

gestión del cambio organizacional y la responsabilidad en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Azángaro durante el año 2024, (Rho = 0.721, p = 0.001). Esto 

indica que, a medida que los procesos de cambio se gestionan de manera efectiva, 

los empleados asumen un mayor compromiso con sus funciones y objetivos 

laborales. Este hallazgo resalta la importancia de promover una cultura de 

responsabilidad en entornos de cambio organizacional. 

CUARTA. En esta tesis se estableció identificar la correlación positiva fuerte entre la 

gestión del cambio organizacional y el trabajo en equipo en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Azángaro durante el año 2024, (Rho = 0.777, p = 0.001). Esto 
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sugiere que una adecuada gestión del cambio fomenta la cohesión y la 

colaboración entre los empleados, fortaleciendo el desempeño colectivo. Este 

resultado subraya que el cambio organizacional bien gestionado es clave para 

optimizar el trabajo en equipo. 

QUINTA. En este estudio se estableció identificar la correlación positiva moderada- alta 

entre la gestión del cambio organizacional y el desarrollo personal en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de Azángaro durante el año 2024, (Rho = 0.639, p = 

0.001). Esto evidencia que los procesos de cambio bien gestionados no solo 

transforman la organización, sino que también impulsan el crecimiento 

individual de los empleados. Este resultado destaca el impacto del cambio 

organizacional en el fortalecimiento de competencias personales. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda al director de la UGEL, equipo de recursos humanos y 

coordinadores de gestión institucional, fortalezca la planificación estratégica 

de los procesos de cambio organizacional con el fin de maximizar el 

rendimiento laboral del personal. Dado que se ha identificado una magnitud 

significativa entre la gestión del cambio y el rendimiento, se sugiere 

implementar programas de capacitación y actualización en gestión del 

cambio, dirigidos a los líderes y responsables de los procesos de cambio 

dentro de la institución. Es esencial que estos procesos se gestionen de manera 

efectiva, con una comunicación clara y una visión compartida de los objetivos 

organizacionales. Además, se debe promover la participación activa del 

personal en la toma de decisiones relacionadas con los cambios, lo cual podría 

mejorar la aceptación y efectividad de los mismos. La planificación de los 

cambios debe ser integral, alineándose con los objetivos estratégicos de la 

UGEL y con las necesidades del personal, para asegurar que los cambios 

conduzcan a una mejora en la productividad y en el ambiente laboral. 

SEGUNDA: Al director de la UGEL y al equipo de recursos humanos, es crucial que 

continúe y profundice los esfuerzos para gestionar el cambio de forma que 

fomente la motivación del personal. Para ello, se sugiere la implementación 

de un sistema de reconocimiento y recompensas para aquellos que demuestren 

un compromiso activo con los procesos de cambio. Además, la gestión debe 

incluir espacios para que los empleados participen y se involucren en la 

planificación y ejecución de los cambios, lo cual fortalecerá su sentido de 

pertenencia y motivación. Aumentar la motivación no solo mejora el 

rendimiento individual, sino que también genera un ambiente de trabajo más 
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colaborativo y proactivo. Se recomienda, además, realizar encuestas 

periódicas para evaluar los niveles de motivación y ajustar las estrategias de 

cambio según los resultados obtenidos. 

TERCERA: Se recomienda a los jefes de equipos y responsables de planificación 

estratégica, promover una cultura de responsabilidad dentro de la UGEL, 

especialmente en el contexto de procesos de cambio. Para lograr esto, es 

necesario que los responsables de la gestión del cambio diseñen estrategias 

que refuercen la asignación clara de roles y responsabilidades, asegurando que 

cada miembro del personal entienda sus funciones dentro de los nuevos 

procesos implementados. Además, se recomienda establecer indicadores 

claros de desempeño que midan la responsabilidad individual y grupal, 

vinculando estos indicadores a los sistemas de evaluación y retroalimentación. 

Es importante que los líderes y directivos refuercen la importancia de la 

responsabilidad personal y colectiva en el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales, asegurando que el cambio no solo se percibirá como una 

transformación externa, sino como una oportunidad de crecimiento para todos 

los involucrados. 

CUARTA: Para optimizar el trabajo en equipo dentro de la UGEL de Azángaro, se 

recomienda a los coordinadores de recursos humanos, responsables de 

formación continua y equipos de liderazgo, que los procesos de cambio se 

gestionen de manera que favorezcan la colaboración entre los empleados. Se 

sugiere la creación de espacios de trabajo colaborativo y de intercambio de 

experiencias entre los distintos niveles jerárquicos, lo que ayudará a fortalecer 

los lazos entre los miembros del personal. Además, es importante fomentar 

actividades de integración que refuercen la cohesión grupal, como talleres, 
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dinámicas de grupo y reuniones periódicas donde los equipos puedan discutir 

avances, dificultades y propuestas de mejora. La gestión del cambio debe 

promover la idea de que el éxito organizacional depende del esfuerzo 

conjunto, por lo que es necesario capacitar a los empleados en habilidades 

interpersonales y de trabajo en equipo, además de realizar seguimientos de los 

resultados alcanzados en colaboración con los equipos. 

QUINTA: Se recomienda al director de la UGEL y coordinadores de formación docente, 

que es fundamental que la UGEL de Azángaro impulse el desarrollo personal 

de sus empleados en paralelo con los cambios organizacionales. Esto puede 

lograrse mediante programas de capacitación continua que no solo abordan 

habilidades técnicas relacionadas con el puesto de trabajo, sino también el 

desarrollo de competencias personales como liderazgo, toma de decisiones y 

habilidades sociales. Además, se debe promover un enfoque de aprendizaje 

constante, asegurando que los empleados sientan que su crecimiento personal 

y profesional esté alineado con los objetivos de la institución. Se recomienda 

crear un sistema de mentoría dentro de la UGEL que permita a los empleados 

más experimentados compartir su conocimiento y experiencia con los más 

jóvenes. Este tipo de programas fortalecerá las competencias personales de 

los trabajadores, mejorando su desempeño y contribuyendo al éxito general 

de la institución. 
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ANEXOS 

 



 

 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: gestión del cambio organizacional y rendimiento laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Azángaro, 2024 

Enfoque: Cuantitativo.  Método: Deductivo. Tipo: Aplicada. Nivel: Correlacional. Diseño: No experimental-transversal Técnica: Encuesta Instrumento: Cuestionario 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVO VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema general 

¿Qué relación existe entre 

gestión del cambio 

organizacional y rendimiento 

laboral en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024? 

Problemas específicos 

PE1. ¿Qué relación existe 

entre gestión del cambio 

organizacional y desarrollo 

personal en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024? 

PE2. ¿Qué relación existe 

entre gestión del cambio 

organizacional y motivación 

en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Azángaro, 

2024? 

PE3. ¿Qué relación existe 

entre gestión del cambio 

organizacional y 

responsabilidad en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024? 

PE4. ¿Qué relación existe 

entre gestión del cambio 

organizacional y trabajo en 

equipo en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024? 

Hipótesis general 

La relación entre la gestión del 

cambio organizacional y el 

rendimiento laboral en la 

gestión educativa de la 

localidad de Azángaro, 2024, 

es significativa. 

Hipótesis específica  

HE1. Existe una correlación 

significativa entre gestión del 

cambio organizacional y 

motivación en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024.  

HE2. Existe una relación 

significativa entre gestión del 

cambio organizacional y 

responsabilidad en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024. 

HE3. Existe una correlación 

significativa entre la gestión 

del cambio organizacional y 

trabajo en equipo en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024. 

HE3. Existe una relación 

significativa entre la gestión 

del cambio organizacional y 

desarrollo personal en la 

Unidad de Gestión Educativa 

Local de Azángaro, 2024. 

Objetivo general 

Determinar la relación que 

existe entre gestión del cambio 

organizacional y rendimiento 

laboral en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Azángaro, 

2024. 

Objetivos específicos 

OE1. Identificar la relación 

entre la gestión del cambio 

organizacional y la motivación 

en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Azángaro, 

2024.  

OE2. Identificar la relación 

entre la gestión del cambio 

organizacional y la 

responsabilidad en la Unidad 

de Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024. 

OE3. Identificar la relación 

entre la gestión del cambio 

organizacional y el trabajo en 

equipo en la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Azángaro, 

2024. 

OE4. Identificar la relación 

entre la gestión del cambio 

organizacional y el desarrollo 

personal en la Unidad de 

Gestión Educativa Local de 

Azángaro, 2024. 

V1. Gestión del 
cambio 
organizacional 
(Chiavenato, 2011). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V2. Rendimiento 
laboral 
 (Puma, 2020). 

1.1. Valoración 

 

 

 

 

 

1.2. Comunicación 

 

 

 

1.3. Rendimiento 

 

 

 

1.4. Liderazgo 

 

 

 

2.1. Motivación 

 

 

 

 

2.2. Responsabilidad 

 

 

2.3. Trabajo en 

equipo 

 

2.4. Desarrollo 

personal 

 

1.1.1. Dominio de tareas 

1.1.2. Autoconocimiento 

1.1.3. Conocimiento 

1.1.4. Proactividad 

1.1.5. Sinergia 

 

1.2.1. Metas comunes 

1.2.2. Responsabilidad 

1.2.3. Asertividad 

1.2.4. Cooperación 

 

1.3.1. Honestidad 

1.3.2. Comunicación no verbal 

1.3.3. Escucha activa 

 

1.4.1. Libertad de expresión 

1.4.2. Cumplimiento de acuerdos 

1.4.3. Auto confianza 

1.4.4. Empowerment 

 

2.1.1. Organización de funciones 

2.1.2. Liderazgo 

2.1.3. Trabajo armónico 

2.1.4. Adaptabilidad 

 

2.2.1. Sistemas para la eficiencia 

2.2.2. Eficiencia de administrados 

2.2.3. Eficiencia del Municipio 

 

2.3.1. Incrementar la base tributaria 

2.3.2. Racionalizar gasto municipal 

 

2.4.1. Gasto en proceso financiero 

2.4.2. Cultura de transparencia 

2.4.3. Desarrollar sistemas para la 

transparencia de las acciones 

 



 

 

 

Matriz de datos 

 



 

 

Instrumento 

 “MUCHAS GRACIAS” 



 

 

Validez del instrumento 

 



 

 

 

 








