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La adaptabilidad al cambio y comportamiento proactivo de trabajadores

municipales peruanos

RESUMEN

Este estudio tiene como propoésito determinar la relacion entre Adaptabilidad al cambio y
Comportamiento proactivo en los trabajadores municipales peruanos. La investigacion tiene un
enfoque cuantitativo, con estudio transversal de corte Unico en el tiempo, nivel correlacional y
disefio no experimental. Se determind un muestreo de tipo no probabilistico con la técnica a
conveniencia, obteniendo la participacion de 98 trabajadores. Los resultados indican que existe
un nivel de relacién alta y significativa de Adaptabilidad al cambio y Comportamiento Proactivo
estadisticamente (r = .705, p < .05). Por tanto, se concluye que el Estado peruano viene
abordando un proceso de modernizacion en las instituciones pablicas, se tiene un largo camino
por recorrer, esperemos que se materialice toda esta evolucion y el ciudadano deje de sentir
insatisfaccion por parte de las entidades publicas.

Palabras clave: Adaptabilidad al cambio; comportamiento proactivo; administracion pablica;

servidores publicos.



The adaptability to change and proactive behavior of Peruvian municipal
workers

ABSTRACT

This study aims to determine the relationship between Adaptability to change and
proactive behavior in Peruvian municipal workers. The research has a quantitative
approach, with a single cross-sectional study in time, correlational level and non-
experimental design. A non-probabilistic sampling was determined with the convenience
technique, obtaining the participation of 98 workers. The results indicate that there is a
high and statistically significant level of relationship between Adaptability to change and
proactive behavior (r = .705, p < .05). Therefore, it is concluded that the Peruvian State
has been addressing a process of modernization in public institutions; it has a long way
to go, let us hope that all this evolution materializes and the citizen stops feeling
dissatisfaction on the part of public entities.

Keywords: Adaptability to change; proactive behavior; public administration; public servers.



1 INTRODUCCION

Las organizaciones gubernamentales se enfrentan a nuevos desafios en la
administracion pablica, tras la pandemia se ha alterado nuestra perspectiva del mundo;
mas aln para el Estado peruano que se ve en la obligacién de modernizar las
instituciones, los procesos, los procedimientos y la administracion publica dentro de las
organizaciones estatales (Dill’erva, 2021). Adaptarse a las nuevas condiciones permite
que la administracion publica sea sostenible a largo plazo y continde prestando los
servicios que los ciudadanos necesitan y demandan un estado moderno; por ende, la
actitud de un servidor pablico debe estar influida siempre por su orientacion de resultados
y un desempefio idoneo en el cumplimiento de sus funciones. Esto supone una
capacitacion constante para cumplir con las exigencias de los cambios en el mundo

laboral y profesional en general (Kucharska & Bedford, 2020).

Asimismo, el Estado peruano inici6 hace varios afios un proceso de modernizacion,
requiriendo profesionales mas calificados y voluntad de adaptacion a cambios cada vez mas
urgentes y sin retorno (Secretaria de Gestion Pablica (SGP), 2022). En particular, el estado a
través de la politica nacional de transformacién digital al 2030 (Mukrimaa et al., 2021); apuesta
por la transformacion digital, digitalizando los procesos y tramites tradicionales garantizando un
gobierno digital mas cercano a los ciudadanos y utilizando Internet como canal de comunicacién

social, lo cual es un aspecto transformador ante la nueva realidad (Dill’erva, 2021, p. 177).

En Latinoamérica, los gobiernos de facto se han dejado de lado en favor de gobiernos
democraticos o pseudo democréaticos con sistemas de poder consensuados disefiados para
descentralizar recursos, organizaciones, sistemas, etc., permitiendo asi que el gobierno domine.
Estos caminos requieren con mayor urgencia de nueva administracion publica e instituciones
estatales de gobierno, ya que el desarrollo de los ciudadanos ahora debe estar ligado a la
tecnologia (Dill’erva, 2021).



En el caso peruano, se ha generado una inestabilidad politica en los Gltimos afios,
con el cambio de gobierno y la falta de continuidad en la politica nacional. Esto dificulta
que los servidores publicos desarrollen soluciones a largo plazo y resuelvan los desafios
que se presenta en las instituciones publicas para el mejoramiento del sistema (Postgrado
UTP, 2023). De acuerdo Datum internacional (2021), sefiala que la encuesta nacional de
satisfaccion ciudadana de 2019 se encontr6 que la insatisfaccion con la administracion
publica del Per( se relaciona principalmente con la rapidez en la prestacion de los
servicios Yy la calidad del trato recibido por el pablico. Segin Nacional et al. (2023), los
ciudadanos tienen una percepcion negativa respecto a las instituciones publicas, teniendo
un alto nivel de desconfianza hacia los partidos politicos, Congreso de la republica,
gobiernos regionales y Municipalidad provincial con 79,2% de desconfianza respecto a la
gobernabilidad, democracia y las instituciones publicas. Por consiguiente, la
investigacion tuvo como problema general: ¢ Cuél es la relacion que existe entre
adaptabilidad al cambio y comportamiento proactivo en los trabajadores municipales
peruanos 20237?

Por lo tanto, al abordar la problematica que aqueja al servicio publico, se observa
a través de informacion indirecta que debido a la burocracia se presenta ineficiencia en
los procesos que limitan a los servidores pablicos en el desempefio de sus funciones;
reduce el rendimiento y la productividad laboral (Valle & Vega, 2020). Los cambios en
los gobiernos locales son mucho mas dificil de gestionar, debido al enfoque de los
anteriores gestiones que dejaron deficientes intervenciones respecto al cambio, los altos
directivos rara vez se comprometan con el cambio, algunos trabajadores carecen de
habilidades profesionales para ocupar cargos publicos, no tienen acceso a la tecnologia de
informacion ni internet, son ineficientes en la administracion de recursos, la mala
implementacion de politicas publicas, carecen de capacitacion los trabajadores, falta
desarrollar una plataforma virtual funcional, y opciones de pago digital. Por consiguiente,
los trabajadores deben estar preparados al cambio a fin de prestar servicios publicos
eficientes (Cheng & Nadarajah, 2021).

Segun Valle & Vega (2020), En su estudio investigacion sobre, interpretar las

diferencias en la predisposicién al cambio organizacional de los servidores publicos



administrativos de las Unidades de Gestion Educativa Apurimac, Peru. Predispuestos al
cambio y la resistencia al cambio. Se ubicé en un enfoque mixto, del tipo basica, disefio
comparativo y la muestra intencional, no probabilistica. Aplicando la t-student de
muestras independientes. Teniendo el resultado que no existen diferencias significativas;
respecto a la predisposicion al cambio organizacional de parte de los servidores publicos
administrativos, Todos comparten el mismo comportamiento habitual reforzado que
conduce a una accion consistente, una aversion persistente al riesgo debido al miedo a la
adaptacion tecnoldgica y la competencia y, ademas, estructuras flexibles que permiten

una comunicacion y organizacion informal confiable que no ayuda a impulsar el cambio.

Segun Arias (2021) En su estudio sefiala en establecer la relacién entre la adaptabilidad a
las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) y la procrastinacion laboral en
funcionarios publicos en Arequipa, en desarrollo metodolégico de investigacion basica,
correlacional y no experimental-transversal, se utilizd como técnica la encuesta y como
instrumentos, el cuestionario Ce-PAC y la escala PAWS, la recoleccion de datos en forma virtual
con formularios de Google; la poblacién por 18,589 se utilizd el método probabilistico-aleatorio
simple, quedando conformada por 376 colaboradores. En los resultados demostraron que el nivel
de adaptabilidad a las TIC de los funcionarios publico fue baja y en consecuencia, el nivel de
procrastinacion laboral alta, lo que resulta una relacion significativa inversa, la cual fue
demostrada mediante la prueba de hipdtesis de Chi cuadrado con un nivel de significancia de
0.000.

Segun Cheng & Nadarajah (2021) en su estudio tiene el propdsito que examing el
papel mediador de la proactividad, adaptabilidad y la disposicién al cambio de 379
empleados del sector publico de Malasia. Se uso la modelizacion de ecuaciones
estructurales (PLS-SEM). Teniendo como resultados indican que tres caracteristicas de la
adaptabilidad (afrontar la incertidumbre, formacion y aprendizaje, y adaptabilidad
interpersonal) predicen significativamente la proactividad. Indicando que observo que la

proactividad mediaba los efectos sobre la disposicion al cambio. Esta aportando a la



literatura sobre la relacién entre las caracteristicas de adaptabilidad siendo el mediador la

proactividad entre la disposicion al cambio, teniendo poca atencion de estudio.

1.1  Adaptabilidad al cambio:

La adaptabilidad es la capacidad del individuo en ajustar sus comportamientos en
un entorno cambiante, factor que predice el comportamiento efectivo en el proceso del
cambio (Cheng & Nadarajah, 2021) .Segin Kucharska & Bedford (2020) las
organizaciones quieren crecer, necesitan aprender y cambiar. Ademas Hernandez (2020)
las organizaciones son sistemas complejos adaptativos, de caracter social, se encuentran
en constante proceso de adaptacién al cambio en respuesta a entornos dinamicos y
crecientearg3aerea, (2020). propone un nuevo modelo de cambio organizacional en
entorno, individuo, organizacion para entender las trasformaciones y momentos de como
atraviesan los procesos de cambio, que permita ubicar al director ejecutivo al camino.
Ademas el cambio emergente corresponde al modo en reaccionar a fuerzas abruptas e
inesperadas del entorno(Perdomo et al., 2019). También se tomada atencion a como la
globalizacién de los mercados transformo la competitividad, y la gestion del talento
humano en su fuerza laboral y su entorno interno para el manejo de nuevos cambios
tecnoldgicos (Villalobos et al., 2020), sociales y econdmicos (Vesga et al., 2021). Se
tiene que modificar sus rigidos esquemas de trabajo por unos flexibles que promueve la
participacion del personal (Pacheco et al., 2020). Los factores de cambio son aquellas
situaciones que se detecta una necesidad de mejorar o modificar aspectos tecnolégicos,
estructutezl éss Gliitned esigsdegmmgamab({@oesaty 202430 momentos de incertidumbre, riesgo y
caos (Kobila et al., 2020), dado que surge un fenémeno nuevo el Covid-19. Donde se aprendi6
de los errores y un aprendizaje continuo, centrando en la comunicacion, desarrollo tecnolégico y
los procesos que optimizan constantemente (Kucharska & Bedford, 2020) . También un sistema
complejo adaptativo es la interaccion de agentes y sus ambientes en caso de emergencia,
teniendo tres posibilidades: (i) cooperacién entre los componentes del sistema, (ii) procesos
ciclicos (alteran periodos positivos con periodos negativos de adaptacion), (iii) una adaptacion
negativa con procesos conflictivos (Hernandez, 2020). De igual forma el proceso de cambio

comienza con la aparicion de fuerzas exdgenas o enddgenas a la organizacion(Pacheco et al.,
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2020). Independiente al cambio, es necesario considerar la percepcion de los
colaboradores tienen sobre el proceso, al tener un impacto positivo o negativo en su
realizacion(Vesga et al., 2021).

Segun Pérez et al. (2021) en el caso de empresa espafiola, tras la crisis de la pandemia.
Menciona tres factores: (i) la capacidad de adaptacién ante la crisis es adaptarse de forma mas
rapida y eficiente posible, (ii) el desarrollo de las TIC y la capacidad al adaptarse es una red de
herramientas que permiten acumular datos sintetizados y generar informacion. (iii) el esfuerzo en
innovacion y la capacidad de adaptacion, elemento fundamental para supervivencia de las
empresas, eficiencia, generador de oportunidades. Consideradas propulsoras 0 como dimensiones
de atributos relacionados como una capacidad de adaptacion activa y con la resiliencia
organizacional en momentos de crisis: rapidez, agilidad, capacidad de aprendizaje, capacidad de

reinvencion.

Segun Imran & Igbal (2021) menciona que el liderazgo del cambio es un factor potencial
al afectar el destino del éxito o fracaso en la iniciativa al cambio.(i) el cambio requiere atencion y
cuidados por el lider, (ii) el cambio implica emociones de los empleados y el lider los motiva,(iii)
durante el proceso el lider debe mantener un nivel de disposicion al cambio,(iv) Comunicar los
beneficios del cambio a sus seguidores para reducir las posibles resistencias (individual y
cognitiva) (van den Heuvel et al., 2013). Asi mismo la resistencia es una reaccion que el sistema
ya predice la amenaza de inestabilidad(Rangel et al., 2022),aparecen las fuerzas reactivas(org.
enferma) las fuerzas impulsadoras (org. sana) para (Mladenova, 2022; Parra et al., 2019). Donde

el cambio se trata de un proceso flexible, combinado y de doble entrada (Vesga et al., 2020).

La crisis del covid-19 resalto la deficiencia gobiernos nacionales en respuesta ante un
evento abrupto de entorno, la adaptacion entorno dindmico es fundamental para responder a
cambios paulatinos (Renteria, 2021). La falta de servicios publicos locales conectados a cambios
tecnoldgicos y la pérdida del know-how (Campos C., 2020). Pero se viene implementando el

gobierno digital, gobierno abierto, articulacion interinstitucional (Dill’erva, 2021).
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Segun Mendoza (2021), la adaptacion es la accion que llevan a cabo la
organizacion y su alta direccién tomando como estrategia un ajuste a largo plazo en
analizar el entorno externo, auto examinarse, en la toma de decisiones y su
aplicacidn.Segun Ceja et al(2022) que cita a Chavez & Gémez (2019) y Huaman &
Velazquez (2022) las dimensiones de adaptabilidad al cambio son: (I) Necesidad de
cambio: En un entorno que se moderniza las organizaciones deben de innovar
constantemente para sobrevivir y competir en un entorno de incertidumbre donde la
competencia creciente resalta y propone un comportamiento.Por tal, los encargados de
dirigir y tanto asi los trabajadores tienen que ser conscientes de los principales
motivadores y generar cambios. (I1) Liderazgo y gestion: En la adaptacion al cambio
sucedera en la medida que el liderazgo tanto de forma personal como organizacional se
gestione y promuevan el cambio, determinando los recursos necesarios y fomentando el
ambiente adecuado para su implementacion. (I11) Actitud para cambiar: Se debe de tener
la prediEpseiéhradsaabtoi apnuo $tastalebengs tjos hog ondeenbmels.cie tacory e agidsa, por
lo que se requiere determinar. (I\VV) Comunicacion: Tiene un papel importante en el
cambio organizacional como también en la adaptacion al cambio. Es necesario tener un
adecuado canal de comunicacion, favorece en la adaptacion al cambio. (V) Adaptacion al
cambio: Es el proceso donde se relaciona en la medida que las condiciones antes
mencionadas lo permitan.

1.2 Comportamiento proactivo:

Segln Joo & Bennett (2018)es la capacidad para superar las limitaciones de las
fuerzas situacionales y de afectar cambios positivos y beneficiosos en el entorno, tiene
vison de futuro (hacer que las cosas sucedan) y contribuir activamente. De igual forma
Wanga et al. (2017), la personalidad proactiva lleva a los empleados a comprometerse
con su trabajo a un nivel méas profundo y a buscar persistentemente soluciones a los
desafios que experimentan, desempefiandose mas de lo que son sus funciones del puesto.
Pero el comportamiento proactivo describe acciones auto dirigidas y dirigidas a objetivos

para iniciar el cambio y ampliar los limites de los roles de trabajo(Ghitulescu, 2013).
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Desacuerdo a Salessi y Omar (2018; 2019) el comportamiento proactivo puede contribuir
a la competitividad organizacional. De manera que adaptan y hacen un analisis Psicométrico en
la medicién de los comportamientos proactivos en el trabajo, mostrando basicamente tres
dimensiones: (a) comportamientos proactivos orientados a uno mismo, (centrada en mejorar el
propio desempefio del empleado); (b) comportamientos proactivos orientados a los demas,
(direccionada a potenciar el funcionamiento de los comparieros y, a través de ellos, del equipo);
(c) comportamientos proactivos orientado a la organizacion, (focalizada a contribuir al logro de

la misién y de la vision organizacionales).

Ademas, se ve al comportamiento proactivo como una forma activa de tomar el control
sobre el entorno de uno, la adaptacién a las circunstancias dadas se ve como menos deseables (se
involucra en un entorno cambiante), la adaptabilidad juega un papel importante para la
proactividad. Por lo tanto son variables de resultado, el comportamiento adaptativo (crea
recursos criticos) y proactividad, se explora una compleja interaccion siendo formas diferentes
pero relacionadas en la que los empleados responden a entornos organizacionales inciertos y
cambiantes(Strauss et al., 2015). Segun Salessi (2020) la proactividad a uno mismo mas la
adaptabilidad, a generado el job crafting (construccion del trabajo).

HO: No existe relacion significativa entre adaptacion para el cambio y el comportamiento
proactivo en trabajadores municipales peruanos 2023.
H1: Existe relacion significativa entre la adaptacion para el cambio y el comportamiento

proactivo en trabajadores en trabajadores municipales peruanos 2023.
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2 MATERIALES Y METODOS
2.1  Disefio:

Este estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, de
disefio no experimental de corte transversal. Es de enfoque cuantitativo porque prueba
hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar (Sampieri et al., 2014, p. 4).

Segun Moran & Alvarado (2010), la investigacion es de corte transversal porque
recopilan datos en un momento Unico. También Valderrama & Velasquez (2019), afirmé
que en este disefio observa la poblacién de muestra en el entorno natural y la realidad. La
tarea principal de un investigador es observar, analizar y explicar problemas, evaluar sus

relaciones y explicar por qué y sus consecuencias.

2.2  Participantes:

El muestreo utilizado corresponde a la de no probabilistica (muestra intencional)
ya que ha sido elegido de manera intencional o arbitraria, Se cont6 con la participacién de
49 Varones y 49 Mujeres. El estudio fue realizado en la Municipalidad Provincial de San
Roman en el periodo 2023.

2.3 Instrumentos:

El instrumento mas utilizado en estudios correlacionales es el cuestionario. En
esta investigacion se utilizaron dos cuestionarios, uno por cada variable, estos son:

Cuestionario de adaptabilidad al cambio de Chavez & Gomez (2019): consta de
19 items que miden la adaptabilidad a cambio mediante cinco dimensiones: necesidad de
cambio (items 1 — 5), liderazgo y gestion (items 6 — 9), actitud para cambiar (items 10 —
11), comunicacion (items 12 — 15) y adaptacion al cambio (items 16 — 19). Cada item
presenta 5 opciones de respuesta: totalmente de acuerdo (1), en desacuerdo (2),
indiferente (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5). Validez y confiabilidad.

Cuestionario de comportamiento proactivo segin Gamarra (2020): consta de 11 items
que miden el comportamiento proactivo de los colaboradores mediante tres dimensiones:

proactividad orientada a la organizacion (items 1 — 3), orientados hacia los demas (items4—-7) y
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orientados a uno mismo (items 8 — 11). Cada item presenta 5 opciones de respuesta:
Nunca (1), Ocasionalmente (2), Algunas veces (3), Frecuentemente (4) y Siempre (5).

Se utiliz instrumento de medicidn sobre adaptabilidad al cambio y comportamiento
proactivo en un contexto laboral. El instrumento de medicion cuenta con un Alfa de Cronbach de
0.809 en adaptacion al cambio (Variable 1) y de 0.882 en comportamiento proactivo (Variable 2)
el cual significa que Fuerte Confiabilidad para su aplicacion con un total de 30 items en una

escala de Likert donde 1 es nuncay 5 es siempre.

2.4 Andlisis estadisticos:

Para el procesamiento y andlisis de datos se utilizo el paguete estadistico IBM SPSS
Statistics 27 para calcular las frecuencias y porcentajes de cada variable y sus respectivas
dimensiones. Para determinar el coeficiente de correlacién mas adecuado se realizé la prueba de
normalidad de Kolmogdrov-Smirnov de las variables y dimensiones. Se utilizé la prueba
estadistica mas adecuada: la de Rho de Spearman. Ademas, se realizé un analisis estadistico de

regresion multiple.

2.5  Declaracion sobre aspectos éticos:
Se solicit6 a la Municipalidad Provincial de San Roman la autorizacion para el desarrollo
de las encuestas a sus trabajadores, la misma que se adjunta como anexo. Esta investigacion

realizada servira para ser utilizada con fines académicos.

3 RESULTADOS
3.1  Resultados descriptivos:
Segun la tabla 1, se observa tanto el sexo masculino (50%) con el sexo femenino

(50%). Por otra parte, el 8.2% de participantes tiene entre 18 a 25 afios de edad, seguido
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por un 28.6% que tiene entre 26 a 33 afios de edad, 32.7 % entre 34 a 41 afios de edad, el 30.6%
de participantes tiene de 42 afios a mas. Se observa respecto al estado civil, que el 2.0 % son
viudos, el 18.4% son convivientes, 4.1% son divorciados, 27.6% son casados y el 48% son

solteros.

Tabla 1l

Caracteristicas demograficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Sexo Masculino 49 50.0%
Femenino 49 50.0%
Entre 18 a 25 afios 8 8.2%
Entre 26 33 afos 28 28.6%
Edad Entre 34 a 41 afios 32 32.7%
De 42 afios a mas 30 30.6%
Soltero 47 48.0%
Casado 27 27.6%
Divorciado 4 4.1%
Civil Conviviente 18 18.4%
Viudo 2 2.0%
Administracion 16 16.3%
Economia 0 0.0%
Contabilidad 24 24.5%
Profesion Ingenieria 4 4.1%
Otros 54 55.1%
3-6 meses 35 35.7%
1 aflo a 5 afos 25 25.5%
Tiempo 6 a 10 afos 13 13.3%
11 aflos a mas 25 25.5%
Total 98 100.0%

En latabla 2, se exteriorizan los resultados en términos de frecuencias y porcentajes
desde la vision de los trabajadores de las variables, Adaptabilidad al cambio y Comportamiento
Proactivo, los cuales se distribuyen de la siguiente manera: Respecto a la variable Adaptabilidad

al cambio, la mayoria de los trabajadores (63.3%) la percibe como medio, mientras que el
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restante 33.7% la distingue como alto. En relacion con la necesidad al cambio, la mayoria
la ubica en un nivel alto con un 66.3%, seguida de un 25.5%, en el nivel medio y el
menor porcentaje 8.2%, en el nivel bajo. Al respecto el liderazgo y gestion, la mayoria el
63.3%, la precisa como medio, le sigue un 27.6%, en el nivel alto y en el porcentaje mas
bajo un 9.2%, en un nivel bajo. En cuanto a la actitud para cambiar, el mayor porcentaje
se ubica en alto con un 62.2%, seguida de medio con un 26.5% y en bajo un 11.2%.
Respecto a la comunicacidn, la mayoria se ubica en Medio con un 66.3%, seguido de alto
con un 25.5% y en Bajo un 8.2%, y adaptacién al cambio, el porcentaje mayor se ubica
en Medio con un 69.4%, en seguido de alto con un 23.5% y en bajo un 7.1%.

Para el Comportamiento Proactivo, el mayor porcentaje se ubica en alto, con un 69.4% y
el restante 28.6%, en medio y en bajo 2.0%. En la orientados a la organizacion la mayoria se
ubica en alto con un 49.0%, seguido de medio con un 43.9%, y en menor proporcion un 7.1%, en
bajo. Sobre orientados hacia los demas, el mayor porcentaje se ubica en alto, con un 63.3% vy el
restante 32.7%, en medio y en bajo con un 4.1%. y orientados a uno mismo, la mayoria se ubica

en alto con un 72.4% y en medio el restante 24.5%, y en valor menor en bajo con el 3.1%.

Tabla 2
Analisis descriptivo de las variables de estudio
Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.0%
Adaptabilidad al cambio Medio 65 66.3%
Alto 33 33.7%
Bajo 8 8.2%
Necesidad de cambio Medio 25 25.5%
Alto 65 66.3%
Bajo 9 9.2%
Liderazgo y gestion Medio 62 63.3%
Alto 27 27.6%
Bajo 11 11.2%
Actitud para cambiar Medio 26 26.5%
Alto 61 62.2%
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Comunicacion

Adaptacién al cambio

Comportamiento proactivo

Orientados a la organizacién

Orientados hacia los demas

Orientados a uno mismo

Bajo 8 8.2%
Medio 65 66.3%
Alto 25 25.5%
Bajo 7 7.1%
Medio 68 69.4%
Alto 23 23.5%
Bajo 2 2.0%
Medio 28 28.6%
Alto 68 69.4%
Bajo 7 7.1%
Medio 43 43.9%
Alto 48 49.0%
Bajo 4 4.1%
Medio 32 32.7%
Alto 62 63.3%
Bajo 3 3.1%
Medio 24 24.5%
Alto 71 72.4%
Total 98 100.0%

3.2 Prueba de normalidad:

La tabla 3 muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de las

variables: Adaptabilidad al cambio y comportamiento proactivo con sus respectivas

dimensiones, pertenece a la prueba estadistica no paramétrica, porque no hay distribucion

normal, donde p valor es menor a 5% (p < 0.05), aunque la variable adaptabilidad al

cambio es paramétrica. Se opta por utilizar el coeficiente de correlacion de Rho

Spddengin.

Andlisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables i .
Estadistico Sig.

Adaptabilidad al cambio 0.096 0.025

Necesidad de cambio 0.155 0.000
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Liderazgo y gestion 0.106 98 0.009

Actitud para cambiar 0.205 98 0.000
Comunicacion 0.132 98 0.000
Adaptacién al cambio 0.111 98 0.005
Comportamiento proactivo 0.110 98 0.005
Orientados a la organizacion 0.110 98 0.005
Orientados hacia los demas 0.136 98 0.000
Orientados a uno mismo 0.160 98 0.000

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

3.3 Resultados correlacionales

En la tabla 4 se observa la existencia de correlaciones significativas; tal es el caso
de Adaptabilidad al cambio y Comportamiento proactivo (poblacion) con un nivel de
relacion alta, directo y significativa (r = .705, p 0.001 < .05). De igual forma, una relacion
moderada, directa y significativa con necesidad de cambio (r = .527, p <.05), una
relacion baja, directa y significativa con liderazgo y gestién (r = .321, p <.05), una
relacion moderada, directa y significativa con actitud para cambiar (r = .671, p <.05),
una relacion baja, directa y significativa con comunicacion (r =.311 p < .05), finalmente
una relacion moderada, directa y significativa con adaptacion al cambio (r = .527, p <
.05).
Tabla 4

Analisis de correlacién entre las variables de estudio

Comportamiento proactivo

Variable

r p
Adaptabilidad al cambio , 105** 0.001
Necesidad de cambio ,D27** 0.001
Liderazgo y gestion ,321** 0.001
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Actitud para cambiar ,671** 0.001
Comunicacion ,311** 0.001

Adaptacién al cambio ,D27** 0.001

3.4 Anélisis de regresion

En la tabla 5 se observa que el modelo de regresién lineal maltiple explica el
efecto de los indicadores de la variable adaptabilidad al cambio sobre comportamiento
proactivo. Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de contrastar los
supuesto estadisticos para validar el modelo, los hallazgos demuestran que la variable
adaptabilidad al cambio explican la variabilidad de comportamiento proactivo en un
45.8%. Finalmente, segun el resultado de la prueba t de Student, se asumen que la
variable independiente influye en el comportamiento proactivo (t = 9.115, p=0.001 <
.05).
Tabla 1
Coeficiente de regresion maltiple en base al efecto de los indicadores de las variables sobre

Comportamiento proactivo

Modelo: Coeficientes no t de student Sig.
R2 ajustado = .458 estandarizados

R Error estandar
(Constante) 7.026 4.102 1.713 0.090
Adaptabilidad al cambio 0.563 0.062 9.115 0.001

a. Variable dependiente: Comportamiento proactivo
4 DISCUSION

En esta investigacion se retoma el objetivo general determinar la relacion que existen
entre la adaptabilidad al cambio y el comportamiento proactivo en trabajadores municipales
peruanos 2023. Ante esto, se concluye que se encontrd que existe una relacion significativa con
un nivel de relacion alta, directo y significativa importante entre la adaptabilidad al cambio y el
comportamiento proactivo en trabajadores municipales peruanos 2023. Nuestros hallazgos
apoyan la afirmacion de que la adaptabilidad ayuda a determinar niveles mas altos de
proactividad orientada a la organizacion. Estos resultados se contrastan con las conclusiones a las
que lleg6 (Alvarez & Apellaniz, 2019) que dada la orientacién y la confianza en un contexto
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dado, la mayoria de las personas muestran altos niveles de compromiso, lo que promueve
la resiliencia externa (social) e interna (organizacional), lo cual es consistente con los
hallazgos de este estudio.

Existe correlacién significativa entre necesidad de cambio y comportamiento proactivo
en trabajadores municipales peruanos 2023 con un nivel de una relacién moderada, directa y
significativa (r = .527, p < .05) se acepta la hipotesis de investigacion. Estos resultados respaldan
los hallazgos de (Strauss et al., 2015), que la adaptabilidad se relacioné positivamente con la
proactividad y la satisfaccion laboral en los miembros de la organizacién. Los resultados
sugieren que adaptabilidad puede mejorar la proactividad posterior, también qué éxito del

cambio organizativo requiere la interaccion de comportamientos adaptativos y proactivos.

Para (Pérez et al., 2021), sefiala que se encontraron relacion significativa entre la
adaptacion a nuevos escenarios: la flexibilidad de la fuerza laboral, el desarrollo de las TIC y los
esfuerzos de innovacion, factores que benefician la capacidad de una organizacion para adaptarse
a un entorno competitivo nuevo y cambiante .Como también esto contrasta con la investigacion

de (Holguin & Rodriguez, 2020) encontraron una correlacién entre resiliencia y proactividad.

Los estudios muestran resultados mixtos que sugieren que siempre esta presente
Organizaciones que quieren cambiar, pero no lo suficiente falta de incentivos, flexibilidad y
adaptabilidad necesarios. Segun Barreto et al (2019), demostraron que las personas que pueden
comunicarse con buenos argumentos son menos resistentes a los cambios que las organizaciones
consideran convenientes que aquellas que pueden comunicarse con malos argumentos. Este
estudio encontrd que los niveles apropiados de comunicacion organizacional conducen a un
mejor comportamiento proactivo, y que aquellos que sienten que la comunicacién es menos

fluida y prosperan en este entorno se comportan de manera mas positiva en niveles méas bajos.

Existe correlacién significativa entre liderazgo, gestion y comportamiento
proactivo en trabajadores con un nivel de una relacion baja, directa y significativa (r =
.321, p <.05) se acepta con la hipotesis de investigacion. Sefiala (Imran & Igbal, 2021)

que los resultados muestran que el liderazgo del cambio tiene un efecto positivo
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significativo en la adaptabilidad al cambio y la eficacia del cambio, lo que media parcialmente en
las relaciones antes mencionadas. Esta investigacion destaca la importancia de estar preparados
para el cambio a nivel individual y abordar la resistencia cognitiva al cambio a través de la
gestion del cambio, aumentando asi la resiliencia al cambio. Por otro lado esto se contrasta con
los resultados (Bateman & Crant, 1993) quien nos indica que la personalidad proactiva capta una
tendencia conductual hacia la promulgacion o el cambio del entorno propio.

Existe correlacion significativa entre actitud para cambiar y comportamiento
proactivo en trabajadores con un nivel de una relacion moderada, directa y significativa (r
=.671, p <.05), se acepta la hipotesis de investigacion. Estos resultados se difieren
(Parra et al., 2019),con la relacion existente entre la calidad de la comunicacién y la
actitud de los empleados ante procesos de cambio organizacional. Estos resultados son
muy importantes para la implementacion de métodos de comunicacién en la gestion y el
éxito de los procesos de cambio organizacional. El estudio constata la importancia de la
comunicacion cotidiana de la empresa a traves de canales como el correo electronico,
anuncios, mensajes internos o folletos y su impacto en las actitudes de los empleados. Por
otro lado estos resultados contrastan con (Crant, 2000) quien indica que el
comportamiento proactivo es un componente cada vez méas importante del desempefio
laboral, ya que a medida que el trabajo se vuelve cada vez mas dinamico y
descentralizado, el comportamiento proactivo y la iniciativa se convierten en
determiBaides qama Eodgiteigrgicetaciosrare comunicacion y comportamiento proactivo en
trabajadores con un nivel de una relacion baja, directa y significativa (r =.311, p <.05), se
acepta la hipotesis de investigacion. Estos resultados difieren con(Cheng & Nadarajah, 2021), de
las cinco caracteristicas de adaptabilidad, tres (afrontar la incertidumbre, formacién y
aprendizaje, y adaptabilidad interpersonal) predicen significativamente la proactividad. Este
estudio proporciona evidencia empirica que contribuye a la limitada literatura sobre la relacion
entre las caracteristicas de adaptabilidad, proactividad y disposicion al cambio en el contexto
dinamico del sector publico malasio. También estos resultados se contrastan con (Tolentino et
al., 2014) quien indica que la relacién entre personalidad proactiva y adaptabilidad profesional
necesita estar bien establecida. Por ejemplo, se encontraron que los estudiantes universitarios

australianos con mayor proactividad reportaron niveles mas altos de adaptabilidad a la carrera y
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sus subcomponentes (es decir, preocupacion, control, curiosidad y confianza). De manera
similar, para los estudiantes turcos, Oncel (2014) identificd correlaciones fuertes y positivas de
personalidad proactiva con adaptabilidad profesional y las cuatro dimensiones (Jiang, 2017).
Existe correlacion entre adaptacion al cambio y comportamiento proactivo en
trabajadores con un nivel de una relacion moderada, directa y significativa (r = .527, p < .05), se
acepta la hipotesis de investigacion. Estos resultados difieren con (Chavez & Gomez, 2019),
indica que la relacion es altamente significativa, asi también mencionar que dicha relacién
conlleva a que, si la cultura organizacional mejorase, asi también lo hara la adaptabilidad para el
cambio, o viceversa, al mencionar que, si la cultura organizacional disminuye, o0 empeora asi
también lo hara la adaptabilidad para el cambio. También estos resultados se contrastan con
(Pasmore, 2011), quien indica que el lugar de trabajo de hoy se caracteriza por el habitual
cambio organizativo que acompafia al crecimiento empresarial, la innovacién, la globalizacion,
las regulaciones complejas, la competencia y la evolucion de los gustos de los consumidores La
incertidumbre asociada con el cambio puede tener efectos perjudiciales en la experiencia laboral

de los empleados, incluidas sus actitudes y desempefio (Kristin et al., 2014).

En esta investigacion al determinar la relacion entre adaptacion al cambio y el
comportamiento proactivo en trabajadores en trabajadores municipales peruanos 2023. Se tiene
que el p-valor es 0.001 < 0.05 con lo se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis de
investigacion, a partir de ello se tiene evidencia para afirmar que existe relacion entre la variable
adaptacion al cambio y el comportamiento organizacional, asi mismo, presenta un coeficiente de
correlacion r = 0,705**, que a decir de Sampieri et al (2014), con un nivel de relacion alta,
directo y significativa, eso quiere decir que, si la adaptacion al cambio presenta mejoras, el

comportamiento proactivo también mejorara en el mismo sentido.
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5 CONCLUSION

En este trabajo se determind la relacion entre la adaptabilidad al cambio y el
comportamiento proactivo en los trabajadores municipales 2023. Lo mas importante de
determinar la relacién entre adaptabilidad y el comportamiento proactivo fue que al
adaptarse a los cambios demuestran sus habilidades que el trabajador tiene para mejorar
su desempefio y facilitar sus tareas laborales (positivamente) o presente resistencia al
cambio al no salir de su rutina o zona de confort (negativamente).

Asi que los cambios no esperan a que estés listo y se presenten por el desarrollo
del mercado, la evolucién de la tecnologia y que se emplea un mayor uso en las
empresas, como también otros factores externos (covid 19 y otros). Porque, la adaptacion
al cambio si tiene relacion con el comportamiento proactivo, al adelantarse o tener en
cuenta lo que puede suceder como también hacer que los cambios sucedan para mejorar
un proceso o reducir tiempo (tramite documentario) que se brinda un servicio al cliente.

Lo que maés ayudo a determinar la relacion entre la adaptabilidad al cambio y el
comportamiento proactivo fue estudios realizados sobre la adaptabilidad, cultura
organizacional, el uso de las TIC en tiempos de pandemia y post pandemia, los gobiernos
ante el covid 19, la digitalizacion de los gobiernos usando las TIC. Porque ayudo a
conocer otros puntos de estudio donde resaltan que la burocracia dificulta en la
adaptabilidad al cambio, tener en cuenta las opiniones y hacer participe al servidor
publico que se deberia mejorar y también en usar méas las TIC para tener acceso rapido a
informeko mas dificil en la determinacion de la relacion entre adaptabilidad al cambio y
el comportamiento proactivo es la disposicion de tiempo y en realizar la encuesta del
servidor publico porque se realizaba refacciones de sus oficinas y se mostraban ocupados
en su traslado, algunos no disponian de tiempo por estar con mucha carga laboral.
Tambien la falta de mas estudios cuantitativos sobre la adaptabilidad y el
comportamiento proactivo ademas este estudio servira para que se desarrollen mas

estudios sobre el tema.
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Anexo 2: Resolucidn de expedito

2 UPeU

FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
RESOLUCION N° 0502A-2023/UPeU-FCE-CF
Nafia, Lima, 13 de setiembre del 2023

VISTO:

El expediente, de (del) los (la, las) bachiller(es): Yaneth Glelcy Llanqui Ventura identificado(a)
con codigo Universitario N°200810840, Jesus Alberto Vilca Mamani identificado(a) con codigo
Universitario N° 201110653 y Silvana Cecilia Paredes Mamani 1dentificado(a) con codigo Universitario
N° 201120963, de la Escuela Profesional de Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, de
la Universidad Peruana Union.

CONSIDERANDO:
Que la Universidad Peruana Union tiene autonomia académica, administrativa y normativa, dentro
del ambito establecido por la Ley Universitaria N° 30220 y el Estatuto de la Universidad;

Que la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Union, mediante sus
reglamentos académicos y administrativos, ha establecido las formas y procedimientos para la sustentacion
de tesis;

Que el Comité Dictaminador ha emitido su dictamen aprobando el informe de tesis en formato
articulo, presentado por el (la) (los, las) bachiller(es): Yaneth Glelcy Llanqui Ventura, Jesus Alberto
Vilca Mamani y Silvana Cecilia Paredes Mamani, de acuerdo con las normas establecidas;

De conformidad con la sesion del Consejo de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Peruana Union, celebrada el 13 de setiembre del 2023 y en aplicacion del Estatuto y el
Reglamento General de Investigacion de la Universidad.

SE RESUELVE:

1. Aprobar la sustentacion de: Yaneth Glelcy Llanqui Ventura, Jesus Alberto Vilca Mamani y
Silvana Cecilia Paredes Mamani, para que sustenten su Informe de Tesis; conducente al Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales.

2. Designar el Jurado de sustentacion, encargado de gestionar la sustentacion respectiva, el mismo
que queda constituido por los siguientes miembros:

Miembros del Jurado De Sustentacion Tesistas Titulo Fecha y hora Modalidad
Yaneth Glelcy Llanqui
Presidente: Mtro. Wilson Cruz Mamam Ventura : Presencial
CrVargae DD e Ao Vil [Lapubliadalcambioy | S
Vocal: Mira. Mariné Estefa Huayta Meza Mamani R e de 2023
Asesor: Mira. Ruth Gladys Choque Pilco 4)aciores munICIpAes PEmancs | 11:00 horas
Silvana Cecilia Parsdes
Mamani

Registrese, comuniquese y archivese.

4 )
4
X /

[ el

A
a. Maritza Soledad Arana Rodriguez
DECANA

rina Elizaheth Paredgs Abanto
SECRET. ACADEMICA
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Anexo 3. Cuestionario de adaptacion al cambio

A

U pe UNIVERSIDAD PERUANA UNION
ASFSIoAD PR LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES e
ESCUELA DE ADMINISTRACION ¥ NEGOCIOS  Cormcian
INTERNACIONALES

CUESTIONARIO DE ADAPTABILIDAD AL CAMEIO

1. Objetive: El cuestionario es parte de una imvestigacion que tiene por ohjetive determinar la
relacidm gque eoizte entre adapiabilidad al cambio v comportasmanto proactivo en frabajadorss
de la Mhmicipalidad Provineial de San Foman en el periodo 2023,

2. Instrucciones: Fesponda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prusba, no hay
respuestas correctas ni meorrectas v todas las respuestaszon estrictamente confidenciales.

3. INFOEMACION:

21 Gemero: DMlasculmo(]l) Femenmo (2}

1.2 Edad:

18 225 agio=z (1) 26 a 33 atios (2) 34 a4l afios {3) 42 afios a mas (4]
1.3 Eztado civil:

Soltaro (17 Cazado (1) Dirrorciado (3 Comvivients (43 Vimdo (33

1.4 Profezion:

Adrumnistracion (1) Economia (2) Contabalidad (3) Ingeniaria (4) Chros (3)
3.5 Tiempo de zervicios:

3-6 meases (1) 1 afic a 3 afios (2) 6 afios a 10 afios (3) 11 afios a mds (4)

4. FEazcala: Conszidere lo siguiante:

VALOER ESCALA
1 Totalments desacusrdo

En desacuerde

Indiferant=
De acuerdo

Totalments de acuerdo

i | e | | b
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Iimensziones E Ttems

Eszcala

NECESIDAD DE CAMBIO

1. Es=t3a organizacion Becesits cambiar

2. 58 como 2z 13 wizion para el cambio,

3. Sov conscients de las razones por laz que se necezita uncambao.

4. Hay vanas razones busnas ¥ racionales para estecambio a realizar.

5. El alcance del cambio propueesto es apropiado yrealizabla.

LIDERAFRGO Y GESTION

6. Los altos directivios estan compromehdos con al cambio,

7. Hay un liderazgo vizble del cambio por parte delGerentes.

3. Los gerentes apovaran al personal durante el cambico.

5. Tengo la oportummidad de discutir 2] cambio con miGerante da linea

ACTITUD PARA CAMBIAR

10, Creo guea el cambio sera bensficioso para mi

11. Creo gusa el cambio beneficiara a la organizacion

COMUNICACION

12. Las comumcaciones gque he recibido hasta ahora sobreel cambao, han
sido ttiles.

13 Las communicaciones gue he recibido hasta ahora sobreel cambio han
sido oportimas.

14 Enfiendo edme puede proporcionar comentarios sobre aleambio.

153. Creo qus hay suficients conzulta con 2l personzl sobrelos cambios.

ADAPTACION AL CAMBIO

1&. Siento gue tenzo las hahilidades v conocimeentosnecesarios
para hacer que este cambo funcione.

17. Creo gusa el cambio suele astar bien plansado en lacrganizacion.

18 La ocrgamizacion suele proporcionar formacion adecuadapara los gque lo
necesitan.

19. El persconal de la orgamzacion seneralmente tiene las habilidades
requerido para este cambio ¥ serd capaz daconstnur sobre estas.
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Anexo 4. Cuestionario de Comportamiento proactivo

% UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
u pe U ESCUELA DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
wirCu INTERNACIONALES

T
Chrwyc o

CUESTIONARIO DE COMPORTAMIENTO PROACTIVO

1. Objetive: El cuestionario es parte de una investizacion gque tiens por objetivo
determinar la relacion que existe emire adaptabilidad sl cambio v comportamiento
proactivo en trabajadores de la Municipalidad Provineial de San Pomsan en el periodo
2023,

2. Instrucciones: Fesponda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prusba,

no hav respuestas comectas ni incorrectas v todas las respuestas son fstrictamente
confidenciales.

3. Escala: Conzidere lo siguiente:

Valor Escala

1 Munca

2 Ocaszionalmentes

3 Alounas veces

4 Frecuentemente

3 Siempre
4. Cuesztionario:

Dimenzionezs E Items Eszcala

ORIENTADOS ALA ORCANIZACION 1 x 3 4 3

1. Sugrero soluciones para los problemas de mucrzamzacion.

2. Aprendo muevos conocimuientos que beneficiaran a miorgamzacion.

3. Opiimizo la distmbucion de mu trabajo para avodar a guela
organizacion logre sus mefas.
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ORIENTADOS HACIA LOS DEMAS

4. Comparto miz conocimisntos con mis compateros.

3. Colaboro con las tarsaz de mis compatiercs, aunque noests oblizado a
hacerlo.

6. Onento a loz nuevos compateros.

7. Avudo 2 que mus comparieros concreten sus ideas.

ORIENTADOS A UNO MISMO

3. Busco nuevos modos de realizar mu trabajo para ser maseficiante

8. MMa capacito para desarrollarmes profesionalments.

10.Me esfuerzo por lograr muz objetivos personzles en mitrabajo

11. Asumo tareas que contnbuyen al desarrollo de mi carreralaboral

Gracias por zu tiempo...
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Anexo 5. Autorizacion de la Municipalidad
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