Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Factores determinantes de inteligencia organizacional y
comportamiento innovador en servidores publicos del programa

nacional cuna mas, distrito de Yurimaguas

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Gestion Publica

AUTOR:

Vera Brossard, Luis Fernando (ORCID: 0000-0003-4733-940X)

ASESORA:

Dra. Cotrina Cabrera, Maria Elena (ORCID: 0000-0003-0289-1786)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y modernizacion del estado

CHICLAYO - PERU

2022


https://orcid.org/0000-0003-4733-940X
https://orcid.org/0000-0003-0289-1786

DEDICATORIA

A Dios quien me ha brindado fortaleza
a cada momento y sobre todo el amor que

hasta el dia de hoy me acompainia.

A mi querida esposa e hija quienes son
mi motor y motivo, que con su entereza y
tiempo me han permitido llegar a cumplir un
objetivo mas en mi vida profesional.
Asimismo, por el amor incondicional incluso
en los momentos mas dificiles, supieron
comprenderme y brindarme esa seguridad
que a veces como persona solemos

debilitarnos. A ellas mi eterno amor y gratitud.

Finalmente, dedicarles este logro a mis
qgueridos padres, porque con sus suplicas,
consejos y fortaleza me ayudaron a sentirme
motivado a iniciar este nuevo reto. Asimismo,
por apoyarme cuando més hacia falta, por
extenderme su mano en momentos clave y
por el afecto brindado cada dia, de verdad mil

gracias, eternamente los llevo en mi corazon.



AGRADECIMIENTO

Quiero expresar mi gratitud a Dios
todopoderoso, quien con su gratitud llena
siempre mi vida y a toda mi familia de

bendiciones.

Finalmente quiero expresar mi mas
grande agradecimiento a la Dra. Maria
Elena Cotrina Cabrera, por ser mi asesora
de durante todo este trabajo, quien, con su
trayectoria, comprension, sabiduria y
ayuda permitié el desarrollo de este trabajo
y la obtencion de este logro. Muchas

gracias.



indice de contenidos

CATALUIAL ... [
DediCatoria. ... ... Ii
AGradeCimientO. ... ..o Iii
Indice de CONENIOS. ... .c.uueeie e iv
Indice de tablas.............ccovuuiiiiie e v
RESUMEN. ... vi
ADSTITACT. . Vi
I INTRODUGCCION. .....ooiiiiii e 1
1. MARCO TEORICO. ....iiiiieiiiiiiiiiiie et e et e e e e e 4
. METODOLOGIA ...ttt 10
3.1. Tipo y disefio de investigacion.............c.coviiii i 10
3.2. Variables y operacionalizacion ...............cooooiiiiiiiiiiiiiin, 11
3.3. Poblacion, muestray muestreo...........oovieiiiiiiiii 11
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos........................... 12
3.5. Procedimientos. ........o.oiinii 13
3.6. Método de analisis de datos ...........c.oeveiriiiiniiiiee e 14
3.7. ASPECIOS LICOS. .. e 14
V. RESULTADOS. ... ettt e ee e 15
V.DISCUSION. ...t 21
VI. CONCLUSIONES. ... e 27
VII. RECOMENDACIONES. ... ..o, 28
REFEREN CIAS . . e 29
ANEXOS



indice de tablas

Tabla 1 Fiabilidad del Cuestionario de Inteligencia Organizacional.................... 12
Tabla 2 Fiabilidad del Cuestionario de comportamiento innovador.................... 12
Tabla 3 Niveles de la variable Inteligencia Organizacional......................c.o...... 13
Tabla 4 Niveles de la variable comportamiento innovador..................ccccooeenne. 13

Tabla 5 Niveles de inteligencia organizacional en servidores publicos del

programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas............ccccovveiieiniieenennnn.. 15
Tabla 6 Niveles de las dimensiones de la inteligencia organizacional................ 15
Tabla 7 Niveles de comportamiento innovador en servidores publicos del

programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.............ccceveieiviieenennnn.. 16
Tabla 8 Niveles de las dimensiones de comportamiento innovador.................... 16
Tabla 9 Pruebas de normalidad de inteligencia organizacional y comportamiento
118101 V7- o (o] PPN 17
Tabla 10 Correlacion entre los factores determinantes de la inteligencia
organizacional y comportamiento innovador en servidores publicos del programa
nacional Cuna Mas, distrito de YUrimaguas..........ccoeieiiiiiiieiiiieieei e, 18
Tabla 11 Relacién entre los factores determinantes de inteligencia organizacional

y las dimensiones del comportamiento innovador en servidores publicos del
programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas..............ccoeeveiviiecnennnn.. 19
Tabla 12 Relacion entre comportamiento innovador y los factores determinantes

de la inteligencia organizacional en servidores publicos del programa nacional

Cuna Mas, distrito de YUrimaguas..............coouieeiiiiiiiicceceeee e 20



RESUMEN

Hoy en dia toda institucién puablica anhela convertirse en una organizacion
inteligente; esto quiere decir, que dentro de la misma puedan generar de manera
Optima sus procesos relacionados con el mejoramiento de los servicios; ligado con
la importancia del valor publico, dando como resultado el versus entre la percepcion
y la expectativa a la hora de desarrollar las intervenciones publicas en el contexto
social. La presente investigacion lleva como objetivo determinar la relaciéon entre
los factores determinantes de inteligencia organizacional y comportamiento
innovador en servidores publicos del programa nacional Cuna Mas, distrito de
Yurimaguas. El tipo de disefio fue no experimental trasversal descriptivo simple y
se empled6 una poblacién de 46 participantes. Se utilizaron como instrumentos los

cuestionarios de inteligencia organizacional y de comportamiento innovador.

Finalmente, se obtuvieron los siguientes resultados: el grado de sig. obtenida
de inteligencia organizacional ha sido <0.001 indicando que su distribucion es
anormal, de igual forma en la variable comportamiento innovador arrojé sig. 0.004,
mostrando la misma situacién; lo cual indicaria que se ajustan a una distribucién no
paramétrica. En ese sentido se demuestra que no existe relacion entre los factores

determinantes de inteligencia organizacional y comportamiento innovador.

Palabras clave: inteligencia organizacional, comportamiento innovador,
servidores publicos.
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ABSTRACT

Today every public institution yearns to become an intelligent organization;
This means that within it they can optimally generate their processes related to the
improvement of services; linked to the importance of public value, resulting in the
versus between perception and expectation when developing public interventions in
the social context. For this reason, this research was carried out with the objective
of determining the relationship between the determining factors of organizational
intelligence and innovative behavior in public servants of the Cuna Mas national
program, Yurimaguas district. The type of design was non-experimental, simple
descriptive, cross-sectional, and a population of 46 participants was used.
Organizational intelligence and innovative behavior questionnaires were used as

instruments.

Finally, the following results were obtained: the degree of sig. obtained from
organizational intelligence has been <0.001 indicating that its distribution is
abnormal, in the same way in the innovative behavior variable it showed sig. 0.004,
showing the same situation, which would indicate that they fit a nonparametric
distribution. In this sense, it is shown that there is no relationship between the

determining factors of organizational intelligence and innovative behavior.

Keywords: organizational intelligence, innovative behavior, public servers.
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INTRODUCCION

El estudio de investigacion se ha constituido dentro del ambito jurisdiccional
del distrito de Yurimaguas, teniendo en cuenta que desde tiempos atras, las
organizaciones no tomaban en cuenta las opiniones y puntos de vista de sus
colaboradores, esto debido a las diferencias de intereses que cada uno muestro en

su contexto laboral y/o social.

En América Latina, en los ultimos afios ha logrado aportes tedricos que dan
conocer sobre el avance de los comportamiento innovadores en las organizaciones,
en especial en los afios 90, se empezaron a investigar una diversidad de
componentes significativas de la innovacién, jugando un papel decisivo en el

mejoramiento de la competitividad (Castells & Valls-Pasola, 2003).

Asi como (Lépez & Cruz, 2019) afirman que la Inteligencia Organizacional,
es la habilidad que permite percibir y generar conocimientos en la toma de
decisiones y resolucion de conflictos. Por ello existe un minimo porcentaje de
investigaciones con respecto a los factores determinantes de la inteligencia

organizacional.

En la misma linea (Haber-Veja & Mas-Basnuevo, 2013), manifiesta que la
inteligencia organizacional es un proceso dinamico y un producto estatico

conformada por varios procesos cognitivos.

En ese sentido, dentro de las instituciones existe una preocupacion por
mejorar los estandares de calidad a la hora de brindar un servicio; siendo esto el
resultado del desarrollo de acciones estratégicas, frente a la adaptacién de las
variaciones de orden estructural, permitiendo desarrollar comportamientos

innovadores, creativos y efectivos. (Rodriguez Cruz & Galan Dominguez, 2007)

En esencia, la inteligencia organizacional permite a la organizacion analizar
los factores externos e internos del ambiente, a través del uso y manejo de la

informacion provenientes de la experiencia de cada individuo.

En el caso del Peru, este se ubica en el puesto 71 del indice global de
innovacion (8avo lugar a nivel de Latinoameérica y el Caribe) y en el puesto 72 del
nivel de competitividad global (GCI, 2017), lo que determina que la innovacion es

aun un compromiso pendiente. Esto indica la urgencia de trabajar en los pendientes



para la innovacién peruana: conocernos a profundidad, construir un modelo del

innovador peruano y empujar los esfuerzos coordinadamente (Sosa, 2017).

Es por ello, que toda institucion publica anhela convertirse en una
organizacion inteligente; esto quiere decir, que dentro de la misma puedan generar
de manera 6ptima sus procesos relacionados con el mejoramiento de los servicios;
ligado con la importancia del valor publico, dando como resultado el versus entre la
percepcion y la expectativa a la hora de desarrollar las intervenciones publicas en

el contexto social.

Por otro lado, a partir del afio 2020, a causa de la pandemia del COVID 19,
el empleo sufrié gran impacto, si bien es cierto el trabajo a distancia ha soslayado
los riesgos laborales habituales, sin embargo existen consecuencias aun mas
negativas, afectando directamente en la salud emocional de los servidores o

trabajadores que prestan algun servicio.

Segun (Vite, 2020) esta situacién esta provocando graves trastornos de
salud mental y estado de &nimo, tales como la depresion, ansiedad por aislamiento,
sindrome de burnout, miedo a no surgir, inseguridad sobre la estabilidad laboral,

temor a contagiarse, entre otros factores.

Nuestra contexto local, no es extrafia a la realidad nacional y mundial,
muchas de nuestras instituciones y organizaciones, evidencia una capacidad
limitada en aprovechar los recursos del talento humano, debido a ciertas carencias
en el tramite de la gestion de personal, generando una demora y baja productividad
de sus potencialidades, para ello se solicita la tipificaciéon de los problemas que
permita el proyeccion de politicas y estrategias para su desarrollo en la vision de

un buen comportamiento innovador.

Recogiendo las palabras de (Antolines etal., 2020) nos refiere que la
innovacion se define como el inicio de manera intencional a la ejecucion de nuevas
ideas intrinsecas de un rol de trabajo, colectivo u entidad, con el objetivo de

favorecer el ejercicio del rol, el grupo o la organizacion.

Sin embargo, se discute que la innovacion, en cualquiera de sus
convenciones, no se podria alcanzar sin tener como base la creatividad (Nakano &

Wechsler, 2018). Esta postura ha sido analizada y estudiada a través del tiempo, y



se ha hallado evidencia significativa del importante rol que ejerce la creatividad a la
hora de innovar y los resultados tangibles que las organizaciones adquieren de

esta.

Ahora, toda organizacion se gesta del resultado de una parte innovadora que
se enfrenta en un circulo de amenazas y oportunidades del entorno. Tal como lo
menciona (Pedraza, 2015), se trata de evaluar el rendimiento y la eficacia como
método de respuesta a los cambios surgidos ante la amenaza interna y/o externa

del entorno.

Ante lo expuesto, el estudio asume la siguiente interrogante: ¢ Cuales son
los factores y caracteristicas de la inteligencia organizacional y comportamiento
innovador en el servidor publico del programa nacional Cuna Mas, distrito de

Yurimaguas?

Para responder la formulacion del problema, se elaboro el siguiente objetivo
general: determinar la relacion entre los factores determinantes de inteligencia
organizacional y comportamiento innovador en servidores publicos del programa
nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas. Como objetivos especificos tenemos
los siguientes: identificar los factores determinantes de inteligencia organizacional,
asimismo, identificar el nivel de comportamiento innovador. Como objetivo tres, se
plante6 en identificar la relacién entre los factores determinantes de inteligencia
organizacional con la generacion, promocion e implementacion de ideas.
Finalmente, como objetivo cuarto tenemos, identificar la relacion entre las
dimensiones de la percepcién, creacion de conocimiento organizacional y toma de

decisiones con el comportamiento innovador.



Il. MARCO TEORICO
A nivel Internacional tenemos los siguientes antecedentes:

(Noguera Plaza, 2017) Espafa, llevo a cabo su estudio en medir la relacion
que existe entre la inteligencia emocional y el comportamiento innovador en
trabajadores. El analisis de la investigacion fue descriptivo correlacional, se utilizo
un muestreo no probabilistico con un nivel de confianza del 95%. Del mismo modo,
el tamafo de la muestra estuvo conformado por 347 trabajadores pertenecientes a
la mediana y pequefia empresa. Se utilizaron dos cuestionaros: Comportamiento
Creativo e Innovador e Inteligencia Emocional percibida, ambos basadas en escala
de Likert. El estudio presenta los siguientes resultados: la inteligencia emocional
influye de manera positiva y significativa en el comportamiento innovador de los
trabajadores, del mismo modo existe una relacion significativa entre la inteligencia
emocional y la autoeficacia laboral, siendo este ultima variante el que guarde mayor
relacion positiva y con un grado de significancia (1,52) con el comportamiento

creativo e innovador.

(Rodriguez Cruz et al., 2016) Cuba, su estudio tuvo como objetivo principal
identificar los elementos, procesos y técnicas de informacién afines con la
inteligencia organizacional y la gestién del conocimiento en la toma de decisiones
estratégicas de una organizacion. El analisis de la investigacion fue descriptivo
correlacional, se utilizaron métodos cuantitativos para un mejor analisis del objeto
de estudio. Por otro lado, se aplicé el instrumento a una muestra de 14 personas,
entre gerentes y dirigentes de areas que toman de decisiones estratégicas y en los
procesos gerenciales. Los resultados obtenidos de las contestaciones prestadas
por los encuestados facilitaron la explicacion de cada proceso gerencial y su valor

en la toma de decisiones, asi como la relacion entre estos.

(Isaza & Vallejo, 2011) en su investigacion establecié como objetivo conocer
los procesos de exploracién de informacion selecta que utilizan los equipos de
estudio en Colombia. El andlisis tuvo un disefio descriptivo simple de tipo
transversal. La poblacion fue conformada de 121 grupos, de las cuales se aplicaron
instrumentos a una muestra de 69 grupos (63 directores(as), y seis integrantes
delegados por los directores(as). En el procesamiento de la informacién se utilizé

el programa Microsoft Excel para elaborar y generar la base de datos; una vez
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procesada se utilizo la escala tipo scalin o diferencial semantico. Los resultados que
arroja el estudio son: el 54% de los grupos de investigacion desconocen la utilidad
de la informacion, es decir no desean obtener mas de lo debido que atienda a las
necesidades; y el 59% no considera importante las fuentes o busquedas segun la
necesidad. Finalmente, se concluye que la inteligencia organizacional contribuye a

optimizar el uso de los recursos informéaticos y el manejo de la informacion.

(Vasquez Cruz, 2015) Iran, desarroll6 una investigacion sobre la medicion
de la inteligencia organizacional, la misma que se utilizo el instrumento de Karl
Albrecht, quien evalGa siete aspectos. La muestra estuvo conformada por 331
miembros de la universidad, la misma que fue evaluada mediante la escala de Likert
y fue piloteado por 40 personas. Finalmente, el estudio arrojé los siguientes
resultados: se encontraron personas que sobresalen como lideres de una
organizacion, las cuales son canalizadores para el desarrollo de la inteligencia
organizacional. Finalmente, el estudio concluye que las personas requieren cierto
grado de libertad dentro de la organizacién para la toma de decisiones, siendo
capaces de afrontar los retos que conlleven a un grado éptimo de responsabilidad

en el trabajo.

A nivel nacional, (Norena-Chavez et al., 2021) llevé a cabo su estudio cuyo
propdsito fue identificar como los estilos de liderazgo ejerce poder sobre el
comportamiento innovador. El disefio fue explicativo correlacional y no
experimental con un enfoque metodoldgico cuantitativo transversal. Se utilizé una
muestra de 386 estudiantes de la EMCH-Lima. Se aplicaron dos encuestas tipo
Likert, cuestionario de Janssen con un (a) de 0.94, y el cuestionario multifactorial
de liderazgo corto de Bass y Avolio con un (a) de 0.75. Finalmente, los resultados
arrojaron: existe una influencia significativa ambos estilos de liderazgo
(transaccional y transformacional) sobre el comportamiento innovador. Segun la
varianza explicada, el liderazgo transformacional ejerceria mayor control sobre el
comportamiento innovador, con un 30%. Esto significaria que los estudiantes son
lideres que alientan y motivan a generar nuevos cambios en busca del éxito al

futuro.

(Bayona, 2019) su investigacion propone aportes sobre el comportamiento

creativo e innovador a través de dos teorias. Dentro de los principales objetivos es



medir la relacion entre las variables de comportamiento creativo e innovador,
conexion emocional y Psy Cap en trabajadores de capital Metropolitana. Se
utilizaron paquetes estadisticos SPSS v. 24 y SmartPLS 3. La muestra se realizd
mediante método no probabilistico de tipo intencional con una poblacion de 156
trabajadores entre los 20 y 67 afios. Al menos, todos contaban con un afio de
experiencia. Los resultados arrojaron relaciones positivas significativas entre
influencia del compromiso y el Psy Cap. Del mismo modo, el modelo explicé los
posibles efectos directos que ejerce el comportamiento innovador sobre las
variables, capital psicolégico y compromiso. Por otro lado, no se encontré que el
compromiso sea un intermediario entre las otras variables. Finalmente, esta
investigacion resalta la gran importancia y el valor que aporta el recurso humano,
dentro de las instituciones, a ellos se le adiciona la influencia de los factores
emocionales para la creacion de nuevas conductas innovadoras. En ese sentido
podemos afirmar, que el comportamiento innovador se encuentra formado por dos
momentos: un primer momento es la “periodo creativo”, refiriéndose a la generacion
de ideas originales, y una segunda fase “transformadora”, enfocada en la ejecucién
de esas ideas para generar cambios en la dinamica de grupo, por lo cual se

necesitaria la aprobacién del entorno.

(Becerra, 2017) realiz6 su estudio cuyo objetivo es determinar si los
cualidades de un lider empoderado influye en el comportamiento innovador de los
colaboradores de una emprensa orientada a la elaboracion y la venta de alimentos
en el Perd. Los cuestionarios que se aplicaron fueron de Janssen, y los
cuestionarios de liderazgo compartido y de Empoderamiento. El disefio fue
experimental y transaccional con enfoque cuantitativo. El estudio, estuvo
conformada por 378 equipos que desempefian los mismos roles dentro de la
empresa. Los resultados obtenidos del estudio demuestran que los lideres
empoderados influyen directamente en el comportamiento de los trabajadores, en
particular en la trasferencia de informacion y en la toma de decisiones. EIl autor
considera que, en base a estos resultados, se elabore y ejecute un plan de mejora
gue oriente a fortalecer el comportamiento innovador a los equipos de trabajo a

través de los lideres empoderados.



Para conocer un poco mas la variable de inteligencia organizacional,
podemos mencionar a (Rojas de Gudifio, 2016) donde menciona que la
organizacion inteligente tiene piezas de informacion y conocimientos, por lo que
esta debe estar bien informada, preparada e intelectualmente perspicaz e

instructiva.

En este sentido podemos decir, que las organizaciones poseen su propio
coeficiente intelectual debido al grupo de personas que cuentan, ademas de los
sistemas de tecnologia inteligente que utilizan para comprender las complejas
redes de informacion dentro de su entorno. Asimismo, constituye una capacidad
informacional que se ubica en una toma de decisiones efectivas para la generaciéon
de valor estratégico, centrado mayoritariamente en las oportunidades
organizacionales. Dicha capacidad se forma bajo adecuadas técnicas de
percepcion, creacion de conocimiento y toma de decisiones a todos los niveles
institucionales, bajo el reconocimiento de la informacion y el conocimiento como

recursos y activos estratégicos

Del mismo modo, (Rodriguez Cruz & Galdn Dominguez, 2007) manifiesta
qgue la informacién es un recurso fundamental y significativo que genera nuevos
conocimientos frente a la toma de decisiones. La inteligencia no solo considera los
cambios que se surgen en su entorno externo, sino que también aquellos que
ocurren dentro de la organizacion o cambios que son influenciados entre si. Del
mismo modo, sefiala que la inteligencia organizacional presenta caracteristicas: la
primera se conforma por los individuos que interactian y establecen fuentes de
informacion, las mismas que se encuentran condicionadas en tiempo y espacio.
Estas dependen en gran medida de las politicas que ejerce la organizacion y que
pueden sufrir cambios. Finalmente, es vista como pragmatica porque se encuentra

dirigida al cumplimiento de objetivos.

Para profundizar el analisis de la inteligencia organizacional, se citan los
modelos que forman contextos necesarios para su inicio y tienen en comuan el
reconocimiento de la necesidad de desarrollar el proceso de esta, como resultado
de la relacién dinamica e integral de los procesos informacionales de anexion de

valor y su gestion.

Asi tenemos, el modelo de (Choo,1999) quien contempla tres elementos
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fundamentales: percepcidn, generacion de conocimiento y toma de decisiones. La
primera caracteristica se centra en la forma de identificar las cosas buenas y
deficiencias de la organizacion, este proceso es fundamental para interpretar el
ambiente; seguidamente, la creacion del conocimiento evalla cuatro procesos
entre sus miembros (generar ideas, evaluarlas, transferirlas y asimilarlas). Como
altimo elemento, tenemos la toma de decisiones, que da lugar a la eleccion de una
alternativa ante un posible problema dentro de la organizacion. Asimismo, en su
modelo presenta un enfoque integrador, donde enlaza las etapas de la inteligencia

con la teoria antes mencionado.

El modelo (Halal,1997) se basa en la medicion de la inteligencia
organizacional tal como ocurre en las personas. El autor plantea un diagnéstico
exploratorio de lo que no esté funcionando correctamente en la organizacion, por
lo que la postura es admitida, sobre todo para identificar las dificultades que afectan

al desarrollo integral de los subsistemas que la conforman.

A nivel mundial (Jansa, 2010) en el resumen del Manual de Oslo de
innovacion, define el termino de inteligencia organizacional, como la creacion y
ejecucion de cambios; con el fin de mejorar los resultados de una organizacion.
Asimismo, sefiala que la innovacion implica el uso de nuevos conocimientos o la

combinacion de ellos.

Por otro lado, las investigaciones que se han centrado en estudiar el
comportamiento innovador mencionan un conjunto de elementos que la conforman,
uno de ellos la eficacia de la organizacion para el desarrollo de la innovacion, como
segundo elemento el intercambio de recursos, la calidad de la trato entre
trabajadores-empleador, la creacién y el seguimiento del comportamiento
innovador, la gestacion de liderazgo, la realizacion del trabajo bajo los contextos de
presién de tiempo, entre otras, y a través de las cuales se pueden analizar las

actividades funcionales de las organizaciones y su nivel de competitividad.

Para ello, (Norefia, 2021) sefiala que el comportamiento innovador es
transcendental para que una organizacion sea eficiente, mas aun en contextos
que afrontan desafios, puesto que favorece a mejorar el nivel de competencia.
Se ha evidenciado que los servidores que demuestran mayor experiencia con

practicas de comportamientos innovadores sobresalen mas u obtienen ventaja
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sobre otros. Esto significaria que las personas suelan tener mayor desempefio en
su trabajo, sepan reconocer con facilidad una situacion adversa, genere y solucione

de manera inmediata un problema, entre otras caracteristicas.

En otras palabras, para (Salessi, 2021) Describe el comportamiento
innovador bajo tres diferentes componentes: generacion de ideas, que inicia con la
creacion de una idea original ante una problematica percibida; el segundo
componente referido a la promocion de ideas, siendo este socializado para generar
alianzas que puedan respaldarla. Finalmente, tenemos el Ultimo elemento, la
realizacion de ideas que debe ser aplicada y sostenida en el tiempo. A través de
este modelo, se busca identificar los diferentes estadios que oscila desde la

generacion de ideas hasta la aplicacion de estas.

segun el modelo de (Garcia, 2015) identifica una serie de conductas que
ocurren en los trabajadores dentro de la organizacion, estos pueden ser de tres
tipos; conductas aceleradores, responsables del crecimiento y del cambio;
asimismo tenemos los comportamientos sostenedores o de apoyo, se encargan de
mantener en equilibrio la estructura de la organizacion, finalmente, las conductas
bloqueadores, ligados con la ansiedad, la falta de motivacion y el estrés que pueden
ser causadas por errores que infunden temor o miedo en los trabajadores cuando

aporten una nueva idea u opinion.

(De Jong & Den Hartog, 2010), afirman que el comportamiento innovador es
un proceso conformado por diferentes componentes: el primero la exploracion,
seguido de la generacion, la promocién, y la aplicacion de las ideas”. El resumen,
el individuo tiene la iniciativa de generar cambios, aportes, mejoras que conlleven

a lograr el cumplimiento de metas o resultados innovadores para la organizacion.

Finalmente, (Porter, 2007) en su articulo manifiesta que innovar es el factor
clave para el desarrollo de la competitividad dentro de una organizacién, de las

cuales, las instituciones consiguen ventajas sobre otras.



. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Para (Muntané, 2010) la investigacién es un proceso metodolégico en el
cual se estudia e investiga de forma absoluta un problema de interés para el
investigador desde diferentes enfoques: cualitativo, cuantitativo o socio-critico, con
fines enfocados al andlisis de dicha problemética en el &mbito cientifico,

humanistico y tecnoldgico.

En ese sentido, el tipo de investigacién sera de enfoque cuantitativo, para
(Hernandez Sampieri, 2018) busca referir, exponer, y predecir los resultados

generando nuevas ideas sobre lo estudiado.

Podemos mencionar que el disefio se encuentra definida a la preparacion
de una estrategia que nos permita obtener informacion de las variables y

respondan al planteamiento del problema del estudio.

El disefio que se aplicé es descriptivo simple, para (Hernandez Sampieri,
2018) tiene como objetivo; detallar las propiedades, atributos y caracteristicas
de una variable o fendmeno en un contexto explicito. Del mismo modo, estas se
pueden cuantificar y exponen con claridad la estructura desde sus diferentes
angulos o percepciéon. Asimismo, el disefio es transversal no experimental,
porque el estudio se enfocara en la observacion de los fenbmenos en el contexto

natural en un solo momento.

Finalmente, el disefio tiene el siguiente esquema:

e
@\

En donde:
M: Representa la muestra con quien 0 en quien vamos a realizar el estudio.

O: Representa la informacion relevante o de interés que se recoja de la

mencionada muestra.
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3.2. Variable y operacionalizacién

En presente estudio tiene como variable uno la inteligencia organizacional,
la misma que se encuentra conformada por tres dimensiones (percepcion, creacion
del conocimiento organizacional y toma de decisiones), y como variable dos el
comportamiento innovador, compuesta por tres dimensiones (generacion,

promocién e implementacion de ideas). ver Anexo 1.
3.3. Poblacion

segun (Hurtado de barrera, 2012) indica que en las poblaciones finitas o
pequefias no se debe seleccionar una muestra a finde no afectar la validez de los

resultados.

Por su parte, (Hernandez, citado en Castro (2003), expresa que "si la

poblacién es menor a 50 individuos, la poblacion es igual a la muestra” (p.69).

Asimismo, (Hernandez Sampieri, 2018) define a la poblacion como el grupo
de caracteristicas o coincidencias de ciertas descripciones. Asimismo, menciona
que estas deben situarse de manera concreta por sus caracteristicas, lugar y
tiempo. La investigacion tendra como poblacibn a 46 servidores publicos del

programa nacional Cuna Mas del Distrito de Yurimaguas.
Los criterios de inclusion seran:

- Los servidores publicos bajo las condiciones laborales de nombrados y

locador de servicio del programa nacional Cuna Mas del Distrito de Yurimaguas.
Los Criterios de exclusion seran:

- Las personas que no tengan menos de tres meses de vinculo bajo
cualquier condicion laboral con el programa nacional Cuna Mas del Distrito de

Yurimaguas.

- Todo servidor publico que se encuentre con algun tipo de sancién

administrativa efectiva o en proceso.

El estudio cuenta con una poblacion pequeiia y para garantizar la fiabilidad

de los resultados, se abordaréa la poblacion total.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Dentro del estudio se utilizaron el cuestionario de inteligencia organizacional,
la misma que se encuentra compuesta por veinte items, y el cuestionario de
comportamiento innovador, conformada por veinte y cuatro items; dichos
cuestionarios recogen informacién sobre factores y caracteristicas. Las alternativas
de respuestas estuvieron elaboradas en base a la escala de tipo Likert. Finalmente,

su aplicacion tendrd una duracién de aproximadamente 15 a 20 minutos.

Por otro lado, con el proposito de cumplir con el rigor cientifico los
cuestionarios seran sometidos a la validez, donde (Hernandez Sampieri, 2018)
manifiesta que el grado de validez se determina a través del cuestionario, siempre
y cuando este mida lo que pretende medir, para ello los instrumentos estaran
sujetos a la validez por juicio de tres expertos, quienes bajo su discernimiento y
experiencia daran la aprobacion para que sean aplicados. En ese sentido, la
fiabilidad obtenida del cuestionario de inteligencia organizacional fue de 0.86 (a),
mientras que el cuestionario de comportamiento innovador obtuvo un grado de (a)
0.88.

Tabla 1

Fiabilidad del Cuestionario de Inteligencia Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.896 20

Fuente: Resultados del cuestionario inteligencia
Organizacional.
Tabla 2

Fiabilidad del Cuestionario de Comportamiento Innovador

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.885 24

Fuente: Resultados del cuestionario comportamiento

Innovador.
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Finalmente, los datos del andlisis descriptivo se clasificaron en niveles, los
cuales fueron disefiados y elaborados para mejorar el estudio y la interpretacion de

los resultados a través de las siguientes condiciones.
Tabla 3

Niveles de la variable inteligencia organizacional

Niveles Rango
Bajo 20-34
Promedio 35-48
Alto 49-60

Fuente: Resultados del cuestionario inteligencia
Organizacional.

Tabla 4

Niveles de la variable comportamiento innovador

Niveles Rango
No 6ptimo 24-40
Regular 41-56
Optimo 57-72

Fuente: Resultados del cuestionario comportamiento
innovador

3.5. Procedimientos

El procedimiento que se utiliz6 durante el estudio de investigacion fue el
siguiente: en primer lugar, se elaboraron los cuestionarios de inteligencia
organizacional y comportamiento innovador, para luego ser validados a través de
tres juicios de expertos, posterior a ello; se solicitd el permiso correspondiente a la
entidad publica de estudio, permitiendo asi, la aplicacién y registro de los
cuestionarios a través del uso de formularios Google. Luego se creo la base de
datos que cuenta con las respuestas de la poblacion estudiada. Finalmente, se
disefiaron tablas y figuras sobre los niveles de las dimensiones por variables de

estudio.
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3.6. Método de analisis de datos

El andlisis de datos del estudio de investigacion tuvo tres etapas, se generé
una base de datos de la muestra total a través de hoja de calculo Microsoft Excel,
permitiendo realizar la preparacion de tablas y figuras. Seguidamente se utilizd
software del SPSS V 28, arrojandonos el grado de fiabilidad de los cuestionarios,
donde la inteligencia organizacional obtuvo 0.86 (a), mientras que el

comportamiento innovador logré un grado de (a) 0.88.

Como segunda etapa, se realiz6 un andlisis descriptivo, estudiando asi cada
una de las variables segin sus dimensiones, obteniendo los resultados de

frecuencia y porcentajes.

Finalmente, en la tercera etapa del estudio, se desarroll6 el analisis
inferencial, mediante el cual se efectud la verificacion de correlacién entre las
variables y las dimensiones, cuyo fin fue contrastar la hipétesis general y especifica,
utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman (por tratarse de una

distribucién anormal)
3.7. Aspectos éticos

Toda la informacién obtenida es fehaciente en base a los resultados
obtenidos de los cuestionarios aplicados a la poblacion y la investigacion
documental de libros y articulos. Asi también se ha respetado la produccion
intelectual mediante el uso de las referencias bibliograficas realizadas en base a

las normas APA séptima edicion.

La investigacibn ha contado con el consentimiento informado para la
recoleccion de datos mediante los instrumentos, a través de la autorizacion explicita
otorgada por la Entidad. Del mismo modo, se ha salvaguardado la confidencialidad

y anonimato de los participantes.

Finalmente, a informacion recabada fue procesada de forma adecuada y

oportuna, sin adulteraciones y/o manipulacién.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

A continuacién se analizan los resultados obtenidos de la poblacion de 46
participantes a través de la aplicacion de los cuestionarios de inteligencia

organizacional y comportamiento innovador.

Tabla 5

Niveles de inteligencia organizacional en servidores publicos del programa

nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas

Inteligencia organizacional Frecuencia %
Bajo 14 30.4
Promedio 14 30.4
Alto 18 39.2
Total 46 100.0

Fuente: Resultados del cuestionario de inteligencia organizacional.

En la tabla 5 se logro evidenciar los resultados de la variable de inteligencia
organizacional obtenido de la poblacion de estudio, de las cuales el 39.2% se situ6
en el nivel alto, mientras el 30.4% se ubicaron entre los niveles promedio y bajo

respectivamente.

Tabla 6

Niveles de las dimensiones de inteligencia organizacional

D1 percepcion D2 creacion del D3 toma de

Niveles conocimiento decisiones
f % f % f %

Bajo 15 32.6 19 41.3 16 34.8

Promedio 17 37.0 11 239 22 47.8

Alto 14 304 16 34.8 8 174

Total 46 100.0 46 100.0 46 100.0

Fuente: Resultados del cuestionario de inteligencia organizacional.
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En la tabla 6 se obtuvieron los resultados de los niveles de percepcion, en la
cual el 37% se establecio en el nivel alto, el 30.4% en se ubico en nivel bajo y el
32.6% en el nivel promedio. Por otro lado, en la dimension creacion del
conocimiento organizacional, el 41.3% se ubic6 en el nivel bajo, el 34.8% en un
nivel alto y finalmente el 23.9% en el nivel promedio. Finalmente en la dimension
toma de decisiones, el 47.8% se encontrd en un nivel promedio, el 34.8% se ubico

en nivel bajo y el 17.4% en un nivel alto.

Tabla 7

Niveles de comportamiento innovador en servidores publicos del programa

nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas

Comportamiento innovador Frecuencia %
No optimo 27 58.7
Regular 14 30.4
Optimo 5 10.9
Total 46 100.0

Fuente: Resultados del cuestionario de comportamiento innovador.

En la tabla 7 se logré evidenciar los resultados obtenidos de los niveles de
la dimensién promocion de ideas, en el cual el 58.7% se establecié en el nivel no
optimo, el 30.4% en se ubico en el nivel regular y el 10.9% en el nivel 6ptimo.

Tabla 8

Niveles de las dimensiones de comportamiento innovador

D1 generacion D2 promocion de D3 implementacion

Niveles de ideas ideas de ideas
f % f % f %
No optimo 26 56.5 25 543 16 34.8
Regular 14 30.4 14 30.4 22 47.8
Optimo 6 13.1 7 15.3 8 174
Total 46 100.0 46 100.0 46 100.0

Fuente: Resultados del cuestionario de inteligencia organizacional.
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En la tabla 8 se describen los niveles de la dimension generacion de ideas,
en el cual el 56.5% se establece en el nivel no 6ptimo, el 30.4% en se ubica en
regular y el 13.1% en el nivel 6ptimo. Por otro lado, los niveles de la dimension
promocion de ideas, el 54.3% se establece en el nivel no 6ptimo, el 30.4% en se
ubica en regular y el 15.3% en el nivel optimo. Finalmente, en la dimensidn
implementacion de ideas, se puede observar que el 60.9% se ubicé en el nivel no

optimo, el 34.8% se situd en nivel regular y el 4.3% en el nivel 6ptimo.

4.2. Prueba de normalidad
Tabla 9

Pruebas de normalidad de inteligencia organizacional y comportamiento

innovador
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.
Percepcion A77 46 <.001 913 46 .002
Creacion del conocimiento 194 46 <.001 925 46 .006
Toma de decisiones 127 46 .060 967 46 .215
Inteligencia organizacional 188 46 <.001 .885 46 <.001
Generacion de ideas A77 46 <.001 913 46 .002
Promocion de ideas 194 46 <.001 925 46 .006
Implementacién de ideas 127 46 .060 967 46 .215
Comportamiento innovador 198 46 <.001 919 46 .004

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Base de datos del SPSS V28.

Por utilizarse un conjunto de 46 participantes, se empleé Shapiro-Wilk (se
utiliza porque el nimero de datos es menor de 50), observandose que la sig. de
inteligencia organizacional es <0.001 la cual es menor a 0,05, indicando que su
distribucion no normal, por su parte en la variable comportamiento innovador arroja
sig. 0.004 la cual es menor a 0,05, indicando asi su no normalidad; lo cual indicaria
gue se ajustan a una distribucién no paramétrica; por lo tanto se uso los comandos
del estadistico Rho de Spearman, por corresponder de manera idénea a las

particularidades de las variables.
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4.3. Pruebade hipotesis

4.3.1. Hipotesis general

Ho: No existe relaciébn entre los factores determinantes de inteligencia
organizacional y comportamiento innovador en servidores publicos del programa

nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.

Hi: Existe relacion entre los factores determinantes de inteligencia
organizacional y comportamiento innovador en servidores publicos del programa

nacional CUNA MAS, distrito de Yurimaguas.

Tabla 10

Correlacion entre los factores determinantes de la inteligencia organizacional
y comportamiento innovador en servidores publicos del programa nacional Cuna

Mas, distrito de Yurimaguas

Correlaciones

Inteligencia Comportamiento
organizacional innovador

Coeficiente  de 1.000 126
Inteligencia correlacion

organizacional  Sig. (bilateral) . 405

Rho de N 46 46

Spearman Coeficiente de 126 1.000
Comportamiento correlacién

innovador Sig. (bilateral) .405 .

N 46 46

Fuente: Resultados de correlacion segin Rho de Spearman — SPSS V28.

Tras el andlisis estadistico se determina que el valor p es superior a

0.05 (sig. 405), por lo cual se acepta la Ho, afirmando que no existe relacion valida
entre las variables inteligencia organizacional y el comportamiento innovador en

servidores publicos el programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.

4.3.1. Hipotesis Especificas:

Ho: No existe relacion entre los factores determinantes de inteligencia
organizacional y las dimensiones del comportamiento innovador en servidores

publicos del programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.
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Hi: Existe relacion entre los factores determinantes de inteligencia
organizacional y las dimensiones del comportamiento innovador en servidores

publicos del programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.

Tabla 11

Relacion entre los factores determinantes de inteligencia organizacional y las
dimensiones del comportamiento innovador en servidores publicos del programa

nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas

Correlaciones
Generacion Promocién Implementacion

de ideas de ideas de ideas
Coeficiente de 1.000 697" 413"
Generacion de  correlacion
ideas Sig. (bilateral) . <.001 .004
N 46 46 46
Coeficiente de 697" 1.000 787"
Promocién de  correlacion
ideas Sig. (bilateral) <.001 . <.001
Rho de N 46 46 46
Spearman Coeficiente de 413" 787" 1.000
Implementacion correlacion
de ideas Sig. (bilateral) .004 <.001 .
N 46 46 46
Coeficiente de .195 .096 .057
Inteligencia correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) .194 .524 707
N 46 46 46

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

Fuente: Resultados de correlacion segun Rho de Spearman — SPSS V28.

Se observa en la Tabla 11 que los valores p son superiores a 0.05, por lo
cual se acepta la Ho, afirmando que no existe relacion valida los factores
determinantes de inteligencia organizacional y las dimensiones del comportamiento
innovador (generacion de ideas, promocion de ideas e implementacion de ideas)

en servidores publicos del programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.

Ho: No existe relacion entre comportamiento innovador y las dimensiones de
los factores determinantes de la inteligencia organizacional en servidores publicos

del programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.

Hi: Existe relacion entre comportamiento innovador y las dimensiones de los
factores determinantes de la inteligencia organizacional en servidores publicos del

programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.
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Tabla 12

Relacion entre comportamiento innovador y los factores determinantes de la

inteligencia organizacional en servidores publicos del programa nacional Cuna Mas,

distrito de Yurimaguas

Correlaciones

Creacion del
L " Toma de
Percepcion conocimiento -
o decisiones
organizacional
Coeficiente de 1.000 697" 413"
Percencion correlacion
P Sig. (bilateral) . <.001 .004
N 46 46 46
L, Coeficiente de 697" 1.000 787"
Creacion del L
conocimiento cqrrelgmon
oraanizacional Sig. (bilateral) <.001 . <.001
Rhode ° N 46 46 46
Spearman Coeficiente de 413" 787" 1.000
Toma de correlacién
decisiones Sig. (bilateral) .004 <.001 .
N 46 46 46
Coeficiente de .760" .962" .838"
Comportamiento correlacion
innovador Sig. (bilateral) <.001 <.001 <.001
N 46 46 46

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

Fuente: Resultados de correlacién segin Rho de Spearman — SPSS V28.

Se observa en la Tabla 12 que los valores p son superiores a 0.05, por lo

cual se acepta la HO, afirmando que no existe relacion valida entre comportamiento

innovador y las dimensiones de los factores determinantes de la inteligencia

organizacional (percepcion, creacion de conocimiento y toma de decisiones) en

servidores publicos del programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.
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V. DISCUSION

A partir de los resultados encontrados en el estudio de los 46 participantes,
que tuvo objetivo general; determinar la relacion que existe entre los factores
determinantes de inteligencia organizacional y comportamiento innovador en los
servidores publicos del programa nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas, la
misma que se ha observado el grado de sig. de inteligencia organizacional, siendo
<0.001 indicando que su distribucion es anormal, por su parte en la variable
comportamiento innovador arrojo sig. 0.004 la cual es menor a 0,05, mostrando asi

su no normalidad; lo cual indicaria que se ajustan a una distribucion no paramétrica.

En ese sentido, respondiendo a la primera hipétesis general planteada, se

acepto la siguiente presuncion:

Ho: No existe relacion entre los factores determinantes de inteligencia
organizacional y comportamiento innovador en servidores publicos del programa

nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.

Si bien es cierto toda institucion que intente lograr la capacidad de
organizacion inteligente, puede contar con un recurso humano competente y
calificado, sin embargo; si ho consiguen percibir oportunamente el uso y proceso
de la informacién del ambiente externo e interno, le resultara poco efectiva la
generacion, implementacion y promocion de ideas creativas ante la solucion de

problemas.

Frente a la situacion mencionada, se toma los aportes de (Le6n M. et al.,
2014) las organizaciones Inteligentes son aquellas que tienen la capacidad de
formarse, logrando asi fortalecer sus competencias de desarrollo. No basta con
adecuarse y subsistir, sino sobre todo fomentar la posibilidad de crear e innovar

nuevas ideas.

La mezcla de aprendizajes y habilidades vinculadas con activos tangibles e
intangibles, o recursos, que la organizacién puede manejar para alcanzar sus fines,

esta emparentado con el nivel de inteligencia de la organizacion (Jung, 2009).

En lo que respecta al primer objetivo especifico del estudio, fue identificar

los factores determinantes de Inteligencia organizacional, la misma que se
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encuentra conformada por tres dimensiones: percepcion, creacion del conocimiento

y toma de decisiones.

Segun el andlisis obtenido de la dimensién de percepcién se muestra que
p=.002, la cual nos indica que existe un 32.6% con una percepcion bajay el 30.4%
con un nivel promedio. Tal como lo menciona (Lozano Oviedo & Campo, 2015), a
través de esa dimension, se obtienen datos, informaciones y saberes que
representan las principales entradas para la generacion y gestion del conocimiento,
siendo este ultimo responsable de crear y gestionar el saber organizacional, como
criterio para la toma de decisiones. En ese sentido, se cita a (Oviedo,2004) que
dentro de la teoria Gestalt, la percepcidn es vista como un proceso de extraccion y
eleccion de informacion distinguida, encargada de fundar una etapa de conciencia
y lucidez que permita el desenvolvimiento dentro del mayor nivel de coherencia con

el mundo circundante.

Consecuentemente, en la dimension de creacion del conocimiento, se
obtuvo una p=.006, donde el 43% se ubicé en un nivel bajo, el 34.8% muestra un
nivel bajo, mientras que el 23.9% en un nivel promedio; esto representaria que para
crear nuevos saberes previos puede estar relacionado a dos tipos de conocimiento:
el conocimiento tacito, el cual esta interiorizado y es el punto de partida para la
innovacion; y el conocimiento explicito, el que debe ser compartido facilmente a

través de distintos medios comunicacionales.

Tal como lo menciona (Barua, 2018), la creacién requiere de una serie de
acciones interconectadas para formar nuevo conocimiento a partir del existente en
la organizacion; y en la medida que las organizaciones interactien con el medio,
procesen informacién y la generen en nuevo conocimiento, lograran formar ciertas

ventajas sobre sus competidores.

Es importante mencionar que en la tercera dimension de toma de decisiones,
se obtuvo una p=.215, donde el 47.8% presenta un nivel promedio y el 34.8% un
nivel bajo. Esto hace predecir que latoma de decisiones se derive en dos vertientes:
adaptativa; relacionandose a la capacidad de acomodarse a los cambios derivados
del entorno, mientras que la generativa son decisiones que influyen en la creacién,
produccion y transformacion de nuevos servicios, productos o procesos que

perturben el nivel estructural de una organizacion.

22



En consecuencia, segun (Fuentes, 2012) el hecho de las limitaciones del
tomador de decisiones, es que pueda estar saboteado por sus propias
capacidades, lo cual representaria una de las barreras mas importante para la
aplicacion de su racionalidad seguido de la distorsidén externa de la informacién con
gue se cuenta. Asimismo, menciona algunos de los factores racionales que puede

interferir en esta dimension: cognitivo, Informacién y valores.

De manera tal, (Rodriguez, 2015) afirma que las decisiones efectivas son
consideradas como un elemento primordial en la organizacion y por lo tanto juega
un papel esencial en el desempefio de las multiples actividades planeadas, ademas
de la participacion e integracion de todo el personal que tiene un sentido de
pertenencia a la organizacién, y que se encuentra en la exploracién de soluciones

a los inconvenientes que perturban al desenvolvimiento de estas.

En concordancia con el autor citado, es importante indicar que la
organizacion inteligente vienen a favorecer dispositivos de manera efectiva al
momento de las tomas de decisiones, permitiéndole difundir sus capacidades,
destrezas en los procesos estratégicos y operativos que se lleva a cabo de manera
organizada y continua, con el propdsito de incluir a todo el colectivo institucional y
aprovechar escenarios de oportunidades, ofreciendo estrategias y mecanismos

apropiados a favor de las necesidades que surgen de la sociedad.

Desde la perspectiva de una gestion estratégica del recurso humano, en el
preciso momento en que los colaboradores descubren con lucidez y consistencia
entre el mensaje de los tomadores de decisiones estratégica con las practicas de
recurso humano, es mas factible que se otorgue el consentimiento o alianza dentro

de los trabajadores en la organizacion (Bowen y Ostroff, 2004)

Como se indico en un inicio, la variable comportamiento innovador obtuvo
una sig. 0.004, siendo menor a 0,05 lo cual muestra una distribucion no paramétrica.
Estos resultados sefialan que los servidores publicos, perciben el lugar de trabajo
COmo un espacio que no reune las condiciones necesarias, la cual no les permite
alcanzar un conocimiento detallado del contexto de la organizacion tanto a nivel

estratégico como operativo.

Entonces, podemos comprender que los comportamientos innovadores de

los trabajadores individuales son como una micro-base de compromisos y pactos
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dentro de la empresa, la misma que se ve influenciada por factores contextuales
como el soporte gerencial, organizacional y cultural para la innovacion (Lukes et al.,
2017).

(Palazzeschi et al., 2018) manifiesta que la innovacion puede radicar en un
pequefio cambio que influye de manera positiva en el rendimiento individual o
grupal; orientados a fortalecer la estabilidad de la organizacion, y la satisfaccion de
Su publico objetivo. Por lo tanto, como lo menciona (Janssen, 2000) el
comportamiento innovador es reconocido como un "comportamiento complejo”
donde inicia con la concepcién de una idea original o novedosa que responde las
inconsistencias descubiertas en el entorno laboral, con la intencion de obtener
aliados y cimentar las coaliciones necesarias para apoyarla y respaldarla; con el
claro propdésito de ejecutarlas a través del disefio, la elaboracion y la aplicacién de

un modelo dispuesto a evaluarse y/o experimentarse.

Tal como lo menciona (Montoya et al.,, 2016), diferentes modelos de
liderazgo formulados en las Ultimas décadas han expuesto cierta inquietud hacia el
progreso de estas técnicas innovadoras, asimismo sefiala que el liderazgo
trasformacional, puede impulsar el comportamiento innovador de los trabajadores
araiz de la capacidad para la fortalecer la autoconfianza y el aprendizaje de manera

particular y grupal.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico del estudio, fue identificar
los factores determinantes del comportamiento innovador, la misma que se
encuentra conformada por tres dimensiones: generacion, promocién e

implementacion de ideas.

Es importante mencionar que en la primera dimension de generacion de
ideas, se obtuvo una p=.002, donde el 56.5% presenta un nivel no optimo y el 30.4%
un nivel regular. Un esclarecimiento de estos resultados es que los items de esta
variable estdn mas vinculados a los esfuerzos para efectuar ideas innovadoras, la
misma que debe contar con los pactos de grupo y una direccion estratégica que
aprueben proteger y certifique la importancia de llevar adelante una idea, asi como
el compromiso para su implementacién. Por otra parte, los items de
comportamiento innovador del individuo no estan orientados en la implementacién,

sino mas bien en el &nimo que muestra el sujeto por indagar nuevas ideas creativas,
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lo cual puede estar mas coligado a actitudes y rasgos propios de la persona que a
elementos afines con la direccionalidad estratégica del conjunto o la destreza de

obtener acuerdos.

Asi como lo menciona (Mufioz, 2018), plantea un proceso concreto y practico
gue puede ser aprovechado por una organizacion para la generacion de ideas, la
cual se definirian las estrategias innovadoras para la generacion de proyectos:
hallazgos de necesidades, fortalecimiento de opiniones, plantear, valorar y
reconocer soluciones. En consonancia con el anterior autor, (Marifio, 2017) propone
métodos para generar ideas, tales como: Brainstorming o lluvia de ideas,
transformar el contexto y aprender a prestar atencién, siendo esta ultima como la
etapa de curiosidad para seguir la pista intensamente sobre un determinado

producto o servicio.

Es importante mencionar que en la segunda dimension de promocién de
ideas, se obtuvo una p=.006, donde el 54.3% presenta un nivel no optimo y el 30.4%
un nivel regular. Estos resultados sefialan que los servidores publicos del programa
Nacional Cuna Mas, distrito de Yurimaguas, denotan rasgos de falta de compromiso
y liderazgo dentro de la organizacién. La imagen del trabajador puede afectar
directamente a la organizacién, y en conjunto a los resultados del desempefio
derivadas de conductas disruptivas desde un panorama social. Cuando un servidor
es apreciado como una persona innovadora, la imagen de riesgo desciende porque

el comportamiento es coherente con la imagen social que refleja.

En cuanto al lider como elemento forjador de la innovacién (Darawong,
2020) manifiesta que el liderazgo transformacional genera un impacto significativo

en la generacién de nuevos conocimientos en un grupo de personas.

Por otro lado, (Bednall et al., 2018) demuestran que los efectos del liderazgo
transformacional en el comportamiento innovador arrojan resultados mixtos. Ellos
argumentan gue la persona lider transformacional genera impacto positivo sobre el
comportamiento innovador, siempre y cuando el entorno presente niveles bajos

estrés o tension laboral.

Sin embargo, citando la teoria de la “holgazaneria” descrita por (Shih, 2017),

o llamada también efecto “Ringelmann”, se trata de la propension a reducir la
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productividad cuando se trabaja en equipo, es decir, a medida que acreciente el

namero de trabajadores, el rendimiento disminuye.

En pocas palabras, la sinergia entre el grupo de personas no seria lo mismo
a la suma total de todo en forma individual, sin embargo los niveles de confianza
entre los trabajadores anivelan los efectos negativos entre el compromiso asumido

y el comportamiento innovador.

Al integrar la teoria de las redes sociales y la teoria del intercambio lider-
miembro, existen colaboradores que forman parte del grupo intimo del lider, la
misma que obtienen niveles de confianza de manera desproporcionada sobre otros

gue no son parte de ella (Wang et al., 2015).

En ese sentido, recogiendo lo manifestado por (Lopez, 2015) plantea un
origen doble de la innovacién en los procesos. La innovacion proactiva que buscaria
la mejora de la eficacia de la organizacién y una innovacion de caracter reactiva

gue buscaria la salvaguarda de la eficiencia.

Finalmente, la tercera dimensién de implementacién de ideas, se obtuvo una
p=.215, donde el 60.9% presenta un nivel no optimo y el 34.8% un nivel regular.
Estos resultados sefalan que los servidores publicos, presentan ciertas dificultades
a la hora de comunicar o expresar una idea u opinion dentro del contexto laboral,
sin embargo esta capacidad se ve limitada por la falta de retroalimentacion que
recibe por parte de sus supervisores.

Segun (Madrid, 2015) el proceso de innovacién dependera de la sinergia
entre las habilidades de sus colaboradores, su interrelacion y la disponibilidad de
recursos precisos para crear nuevos servicios. En efecto, lejos de agotarse en la
esfera cognitiva, el comportamiento innovador implica la persuasion de los actores
claves y la gestion de los recursos necesarios para implementar la innovacion y

sostenerla en el tiempo (Madrid, 2015).

Por esto, el lider debe fomentar entornos saludables en base a niveles de
seguridad y confianza, para que los equipos de trabajo puedan generar estilos de
creatividad e iniciativa para la innovacion (Spiegelaere, 2014).
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VI.

CONCLUSIONES

El grado de fiabilidad obtenido de los cuestionarios fueron arrojados mediante
el SPSS V 28, donde la inteligencia organizacional obtuvo 0.86 (a), mientras
que el comportamiento innovador logré un grado de (a) 0.88.

Se obtuvo grado de sig. de inteligencia organizacional, siendo <0.001, por su
parte en la variable comportamiento innovador arrojé sig. 0.004 la cual es
menor a 0,05, mostrando asi su ho normalidad; lo cual indicaria que se no
existe relacion entre los factores determinantes de inteligencia organizacional
y comportamiento innovador en servidores publicos del programa nacional
Cuna Mas, distrito de Yurimaguas.

Los valores p son superiores a 0.05, por lo cual se acepta la HO, afirmando
que no existe relacion valida los factores determinantes de inteligencia
organizacional y las dimensiones del comportamiento innovador (generaciéon
de ideas, promocion de ideas e implementacién de ideas) en servidores
publicos. Si bien es cierto toda institucion que intente lograr la capacidad de
organizacion inteligente, puede contar con un recurso humano competente y
calificado, sin embargo; si no consiguen percibir oportunamente el uso y
proceso de la informacién del ambiente externo e interno, le resultard poco
efectiva la generacién, implementacion y promocién de ideas creativas ante la
solucién de problemas.

Los valores p son superiores a 0.05, por lo cual se acepta la HO, afirmando
gque no existe relacion valida entre comportamiento innovador y las
dimensiones de los factores determinantes de la inteligencia organizacional
(percepcion, creacion de conocimiento y toma de decisiones) en servidores
publicos. Estos resultados demuestran que los trabajadores perciben el lugar
de trabajo como un espacio que no reune las condiciones necesarias, la cual
no les permite alcanzar un conocimiento detallado del contexto de la
organizacion tanto a nivel estratégico como operativo.

La inteligencia organizacional permite a las instituciones ser flexibles para
afrontar la versatilidad del entorno y del mercado, permite efectuar tacticas de
priorizacion, proporciona la adaptaciéon e innovacion, facilita la comunicacién
y negociacion de conocimiento para aprovechar las fortalezas individuales,

entre otras cosas que fortifican la sinergia.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la organizacion del Programa Nacional Cuna Mas del distrito
de Yurimaguas, implementar la Inteligencia Organizacional en las diferentes
areas y procesos como parte de una competencia del recurso humano, ya que
por medio de esta herramienta se evidencia una mejora en la comunicacion,
la productividad, la efectividad y la sinergia de equipo.

La organizacién, de acuerdo con sus necesidades particulares, debe
identificar los modelos y herramientas que faciliten el manejo de su
informacion, esto incluye protocolos, archivos y bases de datos, entre otros,
gue tengan a disposicion los datos necesarios para tomar decisiones, para
hacer proyecciones y para realizar ajustes que permitan ir a la vanguardia en
el mundo globalizado.

Disefiar, ejecutar y evaluar un programa de intervencion socio emocional
orientados a promover y fortalecer la toma de decisiones, niveles de
comunicacién y liderazgo en los servidores publicos del Programa Nacional
Cuna Mas del distrito de Yurimaguas.
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Anexo 1

Operacionalizacion de variables

decisiones.

Comunicacion

COMPORTAMIENTO INNOVADOR

(Rodriguez Cruz &
Galan Dominguez,
2007) donde
manifiesta que la
informacién es un
recurso
fundamental y
significativo  que
genera nuevos
conocimientos
frente a la toma de
decisiones.

(Janssen, 2000 citado en
Salessi, 2021) describe el

comportamiento  innovador
bajo tres diferentes
componentes: creacion de

una idea original generacion
de alianzas para respaldarla

la idea. Finalmente, Ia
realizacion de ideas que
debe ser aplicada vy

sostenida en el tiempo.

Generacion de

Habilidad cognitiva

; Autonomia

ideas
Motivacion
Liderazgo

., Poder - influencia
Promocion de

: Engagement

ideas . .
Compromiso

Clima organizacional

Implementacion de
ideas

Comunicacion

Resolucion de conflictos

Comportamiento
Innovador

VARIABLES DEFINCION DEFINICION ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL SILAISNEIONIZS INDHEAPOINSS MEDICION
n Percepcién Andlisis del entorno
f:%n'?eompla 19?r9e)s, En este sentido podemos Inteligencia emocional
r clementos decir, que las organizaciones 5 Gestion del
<5 principales en s | POSeen su propio coeficiente Creacién de conocimiento
(Z) @) modelo de intelectual debido a los conoglmlt_ento M_er_rlorla.o_r,ganlzauonal
RS Inteligencia recursos humanos que| organizacional |Mision/Vision
o ﬁ gencie . cuentan, ademas de los Organizacional
o= Organizacional: : . .
w <Z( percepcion, §|st(a_mas de _t_ecnologla CapaC|_da(_j de
E 0) creacién de inteligente que utilizan para aprendizaje
- conocimiento | Comprender las complejas Toma de Confianza/seguridad
toma de | reédes de informacion dentro decisiones Sict de val ESCALA DE
de su entorno. ISteéma de valores TIPO LIKERT

1: Totalmente en
desacuerdo
2: Algunas veces
3: Totalmente de
acuerdo




Anexo 2

Edad

Sexo

CUESTIONARIO “INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL”

Modalidad de contrato

Afios de trabajo

A continuacion, se presentan una serie de enunciados, procure marcar sinceramente deacuerdo

como crea conveniente. Tenga en cuenta la escala presente:

1=Totalmente en desacuerdo
2=Algunas veces
3=Totalmente de acuerdo

desempefian los servidores publicos.

R . Totalmente Algunas | Totalmente
N Enunciados en
desacuerdo Veces |de acuerdo
PERCEPCION
1 ¢La institucion de labores cuentacon las condiciones basicas para
enfrentar las amenazas y minimizarlas debilidades del entorno?
5 | c¢la institucion donde laboras, tebrinda las oportunidades para
crecer profesionalmente?
¢ Los servidores publicos tenemos la tendencia a adherirnos a las
3 | propuestas de cambios en tareas oprocesos propuestas en el
centro de labores?
4 | ¢Reconozco las emociones de las personas con las que trabajo?
5 Durante un dia cualquiera, ¢ Te sientes conforme con losresultados
obtenidos en el cargo que desempefias?
6 En mi institucion de labores,reconocen y valoran el compromisoque

CREACION DE CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL

¢Me resulta facil el manejo de las TICS para gestionar
informacidn dentro de mi centro de labores?

¢Frente a las tareas encomendadas, gestiono los conocimientos
para realizar diferentes informes?

¢ Conoces lo gue significa el termino de memoria organizacional?

10

¢Conoces la mision, visién, objetivos, politicas de tu
organizaciéon?

11

¢;Me siento identificado con la vision de mi centro de labores?

12

¢Me siento identificado con la misién de mi centro de labores?

TOMA DE DECISIONES

¢Usted toma las decisionesevaluando los resultados que se

13 | esperan?

14 C',C(_)nsidero diferentes enfoques o puntos de vista en cuanto a las
acciones a tomar frente a un problema?

15 z,'l_'engc_) una percepcion positivarespecto ala posibilidad de mejorar
mi posicion laboral dentro de la misma?
¢Planteo dentro de mi institucidnalternativas para la solucion de

16 | problemas?

17 _c',Er? m_i centro de labores se practican Io_s_ principales va_lores
institucionales: respeto, equidad, responsabilidad y compromiso?

18 | €A la hora de tomar (_Jleci_sior_1es en elcargo que desempefio, tengo
presente los valores institucionales?

19 A la hor_e_l expresar una iqlea u opinic’m dgptro de mi entorno
laboral, utilizo un estilo asertivo de comunicacion?

20 ¢ Para ejecutar las tareas propias demi trabajo, pido ayuda a mis

compafieros?




Anexo 3

CUESTIONARIO “COMPORTAMIENTO INNOVADOR”

Edad

Sexo

Modalidad de contrato

Afios de trabajo

A continuacién, se presentan una serie de enunciados, procure marcar sinceramente deacuerdo
como crea conveniente. Tenga en cuenta la escala presente:

1=Totalmente en desacuerdo
2=Algunas veces
3=Totalmente de acuerdo

N°

Enunciados

Totalmente
en
desacuerdo

Algunas
veces

Totalmente
de acuerdo

GENERACION DE IDEAS

1

¢ Percibo que mi centro de trabajome ofrece los recursos necesarios para llevar
a cabo laimplementacion de nuevas ideas?

¢,Cuando es algo nuevo para mi, mesiento preparado para trabajar solo por cuenta
propia?

¢Soy de las personas que dejo que tomen decisiones por mi?

¢ Suelo tomar decisiones sin consultarle al resto?

¢te sientes motivado a la hora de realizar tu trabajo?

o OB W N

¢La valoracion de la importancia delrol que tengo dentro del trabajo se identifica
con mis expectativas profesionales?

PROMOCION DE IDEAS

7 | ¢Te consideras un lider dentro de tu entorno laboral?

8 | ¢Apoyo a mis compafieros cuando algo no sale bien?

9 | ¢Usted proyecta una imagenfavorable para promover su trabajo?

10 | ¢Considero que el rol que desempefio en mi centro de laboreses importante?

11 ¢ Tengo .Ia capacida}d para inﬂuir. en Ios.demés, Iograr. Su cooperacion y mantener
la cohesién del equipo enel camino hacia la consecucién de metas?

12 ¢Est9y di;pu_estq a esforzarme mas alla de lo normal con el fin de lograrcumplir los
objetivos institucionales?

13 | ¢En mitrabajo manifiesto un sentimiento de pertenencia?

14 | ¢Hago que mis compafieros de trabajo se entusiasmen con misideas?

15 | ¢He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?

16 | ¢Los objetivos de mi organizacién representa mis intereses?

17 | ¢Me siento bien en mi centro de labores?

IMPLEMENTACION DE IDEAS

¢Mi centro de labores proporcionaprocesos de actualizacion y/o formacion

18 continua a lostrabajadores?

19 | ¢Miparticipacion en los procesos deactualizacion y/o formacion es activa?

20 | ¢En los dltimos meses, resolvistealgn problema dificil de solucionar?

21 ¢ Usted sigue un modelo de toma dedecisién para generar una solucion especifica
de un problema enconcreto?

22 | ¢Cuando estoy frente a una ideanueva evallio sus fortalezas o debilidades?

23 g,En.rT\i trabajo colaboro con ideas creativas para el mejoramiento de lacalidad del
servicio?

24 | ¢Propongo soluciones realistas para los problemas laborales?




Anexo 4

Resultado de confiabilidad de los instrumentos

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad de los instrumentos
Inteligencia organizacional y Comportamiento innovador fue el Alpha de Cronbach,
proceso que se basa en el andlisis de la consistencia interna y que fue seleccionado
teniendo como base las caracteristicas de la investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r

<1, “El instrumento se puede considerar confiable”.

CUESTIONARIO DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL

Andlisis del Alfa de Cronbach

Se presentan los resultados del andlisis de confiabilidad, calculado a través

del Coeficiente Alpha de Cronbach.

Resumen de confiabilidad Inteligencia organizacional

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados

.896 .897 20

El cuestionario elaborado por el investigador para evaluar inteligencia
organizacional en servidores publicos del programa nacional CUNA MAS, distrito
de Yurimaguas de Luis Fernando Vera Brossard ha obtenido un Coeficiente Alpha
de Cronbach de 0.896 y de 0.897 si se tipifican los resultados, valores que denotan

un nivel de confiabilidad aceptable.



Estadisticas resumen de los items en relacion con el cuestionario completo

Media de Varianza de Correlacion total Alfa de
escala si el escala si el de elementos Cronbach si
Elementos elemento se elemento se corregida el elemento
ha suprimido ha suprimido se ha
suprimido
1.¢;La institucién de labores cuenta con las 39.00 83.867 .543 .890
condiciones basicas para enfrentar las
amenazas y minimizar las debilidades del
entorno?
2.¢La institucion donde laboras, te brinda las 38.98 83.000 .598 .889
oportunidades para crecer profesionalmente?
3.¢Los servidores publicos tenemos la 39.13 84.560 468 .892
tendencia a adherirnos a las propuestas de
cambios en tareas o procesos propuestas en el
centro de labores?
4.¢;Reconozco las emociones de las personas 38.96 80.754 .653 .887
con las que trabajo?
5.Durante un dia cualquiera, ¢Te sientes 38.93 85.662 .384 .895
conforme con los resultados obtenidos en el
cargo que desempefas?
6.En mi institucion de labores, reconocen y 39.15 83.243 .555 .890
valoran el compromiso que desempefian los
servidores publicos.
7.¢Me resulta facil el manejo de las TICS para 39.13 84.294 .510 .891
gestionar informacion dentro de mi centro de
labores?
8.¢;frente a las tareas encomendadas, gestiono 39.07 83.662 448 .893
los conocimientos para realizar diferentes
informes?
9.¢,Conoces lo que significa el termino de 39.15 80.621 671 .886
memoria organizacional?
10.¢,Conoces la misién, vision, objetivos, 39.11 84.188 415 .894
politicas de su organizacion?
11.¢,me siento identificado con la vision de mi 38.93 83.085 447 .894
centro de labores?
12.¢me siento identificado con la mision de mi 39.07 81.307 .565 .890
centro de labores?
13.¢ Usted toma las decisiones evaluando los 38.93 80.596 .678 .886
resultados que se esperan?
14.;Considero diferentes enfoques o puntos 39.02 81.800 .569 .889
de vista en cuanto a las acciones a tomar frente
a un problema?
15.¢;Tengo una percepcion positiva respecto a 38.96 83.909 A78 .892
la posibilidad de mejorar mi posicién laboral
dentro de la misma?
16.¢Planteo dentro de mi institucién 39.02 83.311 .628 .889
alternativas para la solucion de problemas?
17.¢En mi centro de labores se practican los 38.91 82.837 .581 .889
principales valores institucionales: respeto,
equidad, responsabilidad y compromiso?
18.a la hora de tomar decisiones en el cargo 38.89 85.743 .352 .896

que desempefio, tengo presente los valores
institucionales?



19.¢A la hora expresar una idea u opinién 38.85 82.754 .545 .890
dentro de mi entorno laboral, utilizo un estilo

asertivo de comunicacion?

20.¢Para ejecutar las tareas propias de mi 39.04 86.798 .320 .896
trabajo, pido ayuda a mis compafieros?

Segun las estadisticas resumen, se muestra la correlacién exacta entre cada
item y el Total de la escala, asi como la influencia de su eliminacion en la
confiabilidad total del instrumento. De esta manera se puede dar cuenta de los
errores y posibles modificaciones que son necesarias en la estructura del

instrumento de medicidn bajo estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.896, se ha
hallado homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los items
conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el
instrumento global, descartando la posibilidad de que al eliminar algun item el

coeficiente general incremente.



CUESTIONARIO DE COMPORTAMIENTO INNOVADOR

Andlisis del Alfa de Cronbach

Se presentan los resultados del analisis de confiabilidad, calculado a través del
Coeficiente Alpha de Cronbach.

Resumen confiabilidad de Comportamiento innovador

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en elementos
estandarizados

.885 .884 24

Tal como se observa, el cuestionario elaborado por el investigador para
evaluar comportamiento innovador en servidores publicos del programa nacional
CUNA MAS, distrito de Yurimaguas de Luis Fernando Vera Brossard ha obtenido
un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.885 y de 0.884 si se tipifican los resultados,
valores que denotan un nivel de confiabilidad aceptable.



Estadisticas resumen de los items en relacion con el Cuestionario Completo

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si
Elementos elemento se elemento se elementos el elemento
ha suprimido ha suprimido corregida se ha
suprimido
1.¢Percibo que mi centro de trabajo me 40.24 89.297 401 .882
ofrece los recursos necesarios para llevar
a cabo la implementacion de nuevas
ideas?
2.¢Cuando es algo nuevo para mi, me 40.63 84.994 .668 .875
siento preparado para trabajar solo por
cuenta propia?
3.,Soy de las personas que dejo que 41.17 90.814 .305 .884
tomen decisiones por mi?
4.¢Suelo tomar decisiones sin consultarle 40.63 90.416 .345 .883
al resto?
5.;te sientes motivado a la hora de 40.65 84.543 579 .877
realizar tu trabajo?
6.¢La valoracion de la importancia del rol 40.67 85.869 .565 .878
que tengo dentro del trabajo se identifica
con mis expectativas profesionales?
7., Te consideras un lider dentro de tu 40.72 87.496 .557 .879
entorno laboral?
8.¢,Apoyo a mis compafieros cuando algo 40.41 87.003 .486 .880
no sale bien?
9.¢Usted proyecta una imagen favorable 40.67 85.825 .510 .879
para promover su trabajo?
10.¢ Considero que el rol que desempefio 40.57 87.718 .387 .883
en mi centro de labores es importante?
11.¢Tengo la capacidad para influir en los 40.57 84.740 .636 .876
demas, lograr su cooperacion y mantener
la cohesion del equipo en el camino hacia
la consecucién de metas?
12.;Estoy dispuesto a esforzarme mas 40.59 91.092 197 .888
alld de lo normal con el fin de lograr
cumplir los objetivos institucionales?
13.;En  mi trabajo manifiesto un 40.72 87.229 461 .881
sentimiento de pertenencia?
14.¢;Hago que mis compafieros de trabajo 40.76 86.453 .525 .879
se entusiasmen con mis ideas?
15.¢ He tenido oportunidad de innovar en 40.57 87.629 .552 .879
mi trabajo?
16.;Los objetivos de mi organizacion 40.72 85.407 .545 .878
representa mis intereses?
17.;Me siento bien en mi centro de 40.76 84.186 712 874
labores?
18.¢Mi centro de labores proporciona 40.46 89.720 .302 .885
procesos de actualizacion y/o formacion
continua a los trabajadores?
19.¢,Mi participacion en los procesos de 40.54 85.809 .550 .878
actualizacion y/o formacién es activa?
20.;.En los Ultimos meses, resolviste 40.80 86.472 517 .879

algun problema dificil de solucionar?



21.¢Usted sigue un modelo de toma de
decision para generar una solucion
especifica de un problema en concreto?
22.;Cuando estoy frente a una idea
nueva evalio sus fortalezas o
debilidades?

23.¢En mi trabajo colaboro con ideas
creativas para el mejoramiento de la
calidad del servicio?

24.¢Propongo soluciones realistas para
los problemas laborales?

40.91

40.83

40.98

40.93

90.837

90.458

91.044

90.551

.323

.364

.285

.325

.884

.883

.885

.884

Segun la estadistica resumen, se muestra la correlacion exacta entre cada item

y el Total de la escala, asi como la influencia de su eliminacion en la confiabilidad total

del instrumento. De esta manera se puede dar cuenta de los errores y posibles

modificaciones que son necesarias en la estructura del instrumento de medicién bajo

estudio.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.885, se ha

hallado homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los items

conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el instrumento

global, descartando la posibilidad de que al eliminar algin item el coeficiente general

incrementa.



Anexo 5

Ficha de evaluacion por juicio de expertos del cuestionario inteligencia organizacional

) OBSERVACIONES
CRITERIOS DE EVALUACION
RECOMENDACIONES
RELACION
RELACION RELACION RELACION | ENTREEL ITEM
VARIABLE | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL Y LA OPCION
VARIABLE Y | DIMENSION DE RESPUESTA
INDICADOR Y ;
LA Y EL EL [TEM (Ver instrumento
DIMENSION | INDICADOR detallado
adjunto)
SI | NO Sl NO [ SI NO Sl NO
¢La institucion de labores cuenta con las condiciones bésicas para enfrentar las amenazas X X X X
Analisis del y minimizar las debilidades del entorno?
r;itlzlrioe ¢La institucién donde laboras, te brinda las oportunidades para crecer profesionalmente? X X X X
¢Los servidores publicos tenemos la tendencia a adherirnos a las propuestas de cambios en X X X X
Percepcion tareas o procesos propuestas en el centro de labores?
¢ Reconozco las emociones de las personas con las que trabajo? X X X X
Inteligencia Durante un dl? CL;anwera, ¢ Te sientes conforme con los resultados obtenidos en el cargo X X X X
emocional que desempefias?
En mi institucién de labores, reconocen y valoran el compromiso que desempefian los % X X X
B servidores publicos.
< ¢Me resulta facil el manejo de las TICS para gestionar informacién dentro de mi centro de
Z ) X X X X
) Gestion del labores?
2 conocimiento ¢Frente a las tareas encomendadas, gestiono los conocimientos para realizar diferentes X X X X
N Creacion de informes?
b4 L :
4 conocimiento Memoria X P : - . >
8 organizacional organizacional ¢ Conoces lo que significa el termino de memoria organizacional? X X X X
o MisiniVisi6 ¢,Conoces la misién, visién, objetivos, politicas de tu organizaciéon? X X X X
g Or;ﬁgagﬁ;l ¢ Me siento identificado con la vision de mi centro de labores? X X X X
g ¢ Me siento identificado con la misién de mi centro de labores? X X X X
o Capacidad de ¢ Usted toma las decisiones evaluando los resultados que se esperan? X X X X
m} pacicac ¢ Considero diferentes enfoques o puntos de vista en cuanto a las acciones a tomar frente a
= aprendizaje X X X X
z un problema?
) . | ¢Tengo una percepcion positiva respecto a la posibilidad de mejorar mi posicién laboral
Conflag;zlsegun dentro de la misma? X X X X
Toma de ¢ Planteo dentro de mi institucién alternativas para la solucién de problemas? X X X X
decisiones ¢En mi centro de labores se practican los principales valores institucionales: respeto, X X X X
Sistema de equidad, responsabilidad y compromiso?
valores ¢A la hora de tomar decisiones en el cargo que desempefio, tengo presente los valores X X X X
institucionales?
¢A la hora expresar una idea u opinién dentro de mi entorno laboral, utilizo un estilo asertivo X X X X
Comunicacién | de comunicacién?
¢ Para ejecutar las tareas propias de mi trabajo, pido ayuda a mis compafieros? X X X X
Grado y Nombre del Experto : Mg. Joel Purihuaman Castro /_\ %
Firma del experto : / /

‘ y / i /
\ & L3
y/‘,‘llgl,‘trr* e o N

v 7

EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

FACTORES DETERMINANTES DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL Y
COMPORTAMIENTO INNOVADOR EN SERVIDORES PUBLICOS DEL
PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS, DISTRITO DE YURIMAGUAS.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Inteligencia Organizacional

. TESISTA:

Br. : Luis Fernando Vera Brossard

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | x NO

Chiclayo, 23 de octubre de 2021

4 »
/
/v | /
/ 3 \
/ \
/ ""Z/rl/l sope | 2P >

Mg. JOEL PURIHI/AMAN CASTRO
Firma/DNI: 44378099
EXPERTO




CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIONES

| ] RELACION
RELACION RELACION RELACION | ENTREEL ITEM
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL Y LA OPCION
VARIABLE VARIABLE Y | DIMENSION | oo o | DE RESPUESTA
LA Y EL EL ITEM (Ver instrumento
DIMENSION | INDICADOR detallado
adjunto)
SI | NO Sl NO [ SI NO Sl NO
¢La institucion de labores cuenta con las condiciones béasicas para enfrentar las amenazas X X X X
Andlisis del y minimizar las debilidades del entorno?
';it'z'r?me ¢La institucién donde laboras, te brinda las oportunidades para crecer profesionalmente? X X X X
¢Los servidores publicos tenemos la tendencia a adherirnos a las propuestas de cambios en X X X X
Percepcion tareas o procesos propuestas en el centro de labores?
¢Reconozco las emociones de las personas con las que trabajo? X X X X
. ; Durante un dia cualquiera, ¢Te sientes conforme con los resultados obtenidos en el cargo
Inteligencia P X X X X
emocional que desemperfias?
En mi institucién de labores, reconocen y valoran el compromiso que desempefian los X X X X
. servidores publicos.
< ¢Me resulta facil el manejo de las TICS para gestionar informacién dentro de mi centro de
Z ) 5 X X X X
o Gestion del labores?
2 conocimiento ¢Frente a las tareas encomendadas, gestiono los conocimientos para realizar diferentes X X X X
N Creacion de informes?
zZ L -
b conocimiento Memoria i - . . . 5
8 organizacional organizacional ¢Conoces lo que significa el termino de memoria organizacional? X X X X
o Misicn/Visi6 ¢ Conoces la misién, vision, objetivos, politicas de tu organizacién? X X X X
< Ision/Vision N - - e T " -
5 Organizacional ‘Me sHento fdent!f!cado con la VI’.SI_OP de mi .centro de labores? X X X X
g ¢Me siento identificado con la misién de mi centro de labores? X X X X
Q Capacidad de ¢ Usted toma las decisiones evaluando los resultados que se esperan? X X X X
g a;frendizaje ¢ Considero diferentes enfoques o puntos de vista en cuanto a las acciones a tomar frente a % X X X
z un problema?
) . | ¢Tengo una percepcién positiva respecto a la posibilidad de mejorar mi posicién laboral
Conflag;zlsegun dentro de la misma? X X X X
Toma de ¢ Planteo dentro de mi institucién alternativas para la solucién de problemas? X X X X
decisiones z,En_ mi centro de _I_abores se pracfcican los principales valores institucionales: respeto, X X X X
Sistema de equidad, responsabilidad y compromiso?
valores ¢A la hora de tomar decisiones en el cargo que desempefio, tengo presente los valores X X X X
institucionales?
¢A la hora expresar una idea u opinién dentro de mi entorno laboral, utilizo un estilo asertivo X X X X
Comunicacion de comunicacién?
¢ Para ejecutar las tareas propias de mi trabajo, pido ayuda a mis compafieros? X X X X

Grado y Nombre del Experto

Firma del experto

: Mg. Moisés David Reyes Pérez

DG

..... s .

Mg. Moisés Reyes Pérez

PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
C.P.Ps. 23552

EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

FACTORES DETERMINANTES DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL Y
COMPORTAMIENTO INNOVADOR EN SERVIDORES PUBLICOS DEL
PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS, DISTRITO DE YURIMAGUAS.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Inteligencia Organizacional

. TESISTA:

Br. : Luis Fernando Vera Brossard

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 23 de octubre de 2021

....................................

Mg g. Moisés Reyes Pérez

PSICOLOGO ORGANI ZACIONAL
C.P.Ps, 23552

Firma/DNI: 47498278
EXPERTO



CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES
Y/O
RECOMENDACIONES

| ] RELACION
. RELACION RELACION RELACION | ENTREEL ITEM
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL Y LA OPCION
VARIABLE VARIABLE Y | DIMENSION | |\ oo r o | DE RESPUESTA
LA Y EL EL ITEM (Ver instrumento
DIMENSION | INDICADOR detallado
adjunto)
SI | NO Sl NO [ SI NO Sl NO
¢La institucion de labores cuenta con las condiciones basicas para enfrentar las amenazas X X X X
Andlisis del y minimizar las debilidades del entorno?
';it'z'r?me ¢La institucion donde laboras, te brinda las oportunidades para crecer profesionalmente? X X X X
¢Los servidores publicos tenemos la tendencia a adherirnos a las propuestas de cambios en X X X X
Percepcion tareas o procesos propuestas en el centro de labores?
¢Reconozco las emociones de las personas con las que trabajo? X X X X
. ; Durante un dia cualquiera, ¢ Te sientes conforme con los resultados obtenidos en el cargo
Inteligencia P X X X X
emocional que desemperfias?
En mi institucién de labores, reconocen y valoran el compromiso que desempefian los X X X X
. servidores publicos.
< ¢Me resulta facil el manejo de las TICS para gestionar informacién dentro de mi centro de
Z ) 5 X X X X
o Gestion del labores?
2 conocimiento ¢Frente a las tareas encomendadas, gestiono los conocimientos para realizar diferentes X X X X
N Creacion de informes?
zZ L -
b conocimiento Memoria i - . - . 5
8 organizacional organizacional ¢Conoces lo que significa el termino de memoria organizacional? X X X X
o Misicn/Visi6 ¢ Conoces la misién, vision, objetivos, politicas de tu organizacién? X X X X
< Ision/Vision N - - Py T " -
5 Organizacional ‘Me sHento fdent!f!cado con la VI’.SI_OP de mi .centro de labores? X X X X
g ¢Me siento identificado con la misién de mi centro de labores? X X X X
Q Capacidad de ¢ Usted toma las decisiones evaluando los resultados que se esperan? X X X X
g a;frendizaje ¢ Considero diferentes enfoques o puntos de vista en cuanto a las acciones a tomar frente a % X X X
z un problema?
) . | ¢Tengo una percepcién positiva respecto a la posibilidad de mejorar mi posicién laboral
Conflag;zlsegun dentro de la misma? X X X X
Toma de ¢ Planteo dentro de mi institucién alternativas para la solucién de problemas? X X X X
decisiones z,En_ mi centro de _I_abores se pracfcican los principales valores institucionales: respeto, X X X X
Sistema de equidad, responsabilidad y compromiso?
valores ¢A la hora de tomar decisiones en el cargo que desempefio, tengo presente los valores X X X X
institucionales?
¢A la hora expresar una idea u opinién dentro de mi entorno laboral, utilizo un estilo asertivo X X X X
Comunicacion de comunicacién?
¢ Para ejecutar las tareas propias de mi trabajo, pido ayuda a mis compafieros? X X X X

Grado y Nombre del Experto

Firma del experto

: Mg. Roxana Cabanillas Palomino

“povana Cabanillas Palomine
N PSICOLOGA
C.Ps.P. 18733

EVALUADORA




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

FACTORES DETERMINANTES DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL Y
COMPORTAMIENTO INNOVADOR EN SERVIDORES PUBLICOS DEL
PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS, DISTRITO DE YURIMAGUAS.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Inteligencia Organizacional

. TESISTA:

Br. : Luis Fernando Vera Brossard

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 23 de octubre de 2021

Palomine
M Roxana Cabamlws

R PSICOLOGA
C.Ps.P. 18733
Firma/DNI; 43249390

EXPERTO

<



Anexo 6

Ficha de evaluacion por juicio de expertos del cuestionario comportamiento innovador

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION ENTRE

RELACION RELACION A 2 OBSERVACIONES Y/O
RELACION ELITEMY LA
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ENTRE LA ENTRE LA < RECOMENDACIONES
VARIABLE Y DIMENSION Y ENTRE EL OPCION DE
LA EL INDICADOR Y RESPUESTA (Ver
. EL ITEM instrumento
DIMENSION INDICADOR detallado adjunto)
S| NO Sl NO S| NO S| NO
¢ Percibo que mi centro de trabajo me ofrece los recursos necesarios para X X % %
- . llevar a cabo la implementacion de nuevas ideas?
Habilidad cognitiva _ _ - .
¢ Cuéndo es algo nuevo para mi, me siento preparado para trabajar solo por X X X X
» . cuenta propia?
Generacion de ideas ; ¢ Soy de las personas que dejo que tomen decisiones por mi? X X X X
Autonomia — -
¢ Suelo tomar decisiones sin consultarle al resto? X X X X
¢ Te sientes motivado a la hora de realizar tu trabajo? X X X X
Motivacién ¢La valoracién de la importancia del rol que tengo dentro del trabajo se X X X X
identifica con mis expectativas profesionales?
¢ Te consideras un lider dentro de tu entorno laboral? X X X X
Liderazgo ¢Apoyo a mis compafieros cuando algo no sale bien? X X X X
x ¢Usted proyecta una imagen favorable para promover su trabajo? X X X X
Q ¢Considero que el rol que desempefio en mi centro de labores es
a ¢ X X X X
<>( importante?
[e) Poder - influencia ¢Tengo la capacidad para influir en los demas, lograr su cooperacién y
% mantener la cohesién del equipo en el camino hacia la consecucién de X X X X
= ?
o Promocién de ideas metas? - = 7 -
E ¢ Estoy dispuesto a esforzarme mas alld de lo normal con el fin de lograr % X % %
| Engagement cumplir los objetivos institucionales?
E “Compromiso” ¢En mi trabajo manifiesto un sentimiento de pertenencia? X X X X
E ¢Hago que mis compafieros de trabajo se entusiasmen con mis ideas? X X X X
8 ¢ He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo? X X X X
% Clima organizacional ¢ Los objetivos de mi organizacion representa mis intereses? X X X X
(8} ¢ Me siento bien en mi centro de labores? X X X X
¢Mi centro de labores proporciona procesos de actualizacién y/o formacion
. N X X X X
s continua a los trabajadores?
Comunicacion
¢ Mi participacién en los procesos de actualizacién y/o formacién es activa? X X X X
) ¢En los dltimos meses, resolviste algun problema dificil de solucionar? X X X X
Implem_entauon de ., . ¢Usted sigue un modelo de toma de decision para generar una solucién % X X X
ideas Resolucion de conflictos | especifica de un problema en concreto?
¢ Cuéndo estoy frente a una idea nueva evallio sus fortalezas o debilidades? X X X X
. ¢En mi trabajo colaboro con ideas creativas para el mejoramiento de la X X X X
Comportarglento calidad del servicio?
innovador - -
ovado ¢ Propongo soluciones realistas para los problemas laborales? X X X X

Grado y Nombre del Experto

Firma del experto

: Mg. Joel Purihuaman Castro
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EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

FACTORES DETERMINANTES DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL Y
COMPORTAMIENTO INNOVADOR EN SERVIDORES PUBLICOS DEL PROGRAMA
NACIONAL CUNA MAS, DISTRITO DE YURIMAGUAS.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Comportamiento Innovador

. TESISTA:

Br.: Luis Fernando Vera Brossard

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedi6 a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | y NO

Chiclayo, 23 de octubre de 2021
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Mg. JOEL PURIHdAMAN CASTRO
Firma/DNI: 44378099
EXPERTO




VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y
EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
EL iTEM

RELACION ENTRE
ELITEMY LA
OPCION DE
RESPUESTA (Ver
instrumento
detallado adjunto)

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Sl NO

S| NO

Sl NO

Sl NO

COMPORTAMIENTO INNOVADOR

Generacion de ideas

Habilidad cognitiva

¢ Percibo que mi centro de trabajo me ofrece los recursos necesarios para
llevar a cabo la implementacién de nuevas ideas?

x

x

x

x

¢ Cuéndo es algo nuevo para mi, me siento preparado para trabajar solo por
cuenta propia?

Autonomia

¢ Soy de las personas que dejo que tomen decisiones por mi?

¢ Suelo tomar decisiones sin consultarle al resto?

Motivacion

¢ Te sientes motivado a la hora de realizar tu trabajo?

¢La valoracion de la importancia del rol que tengo dentro del trabajo se
identifica con mis expectativas profesionales?

Promocién de ideas

Liderazgo

¢ Te consideras un lider dentro de tu entorno laboral?

¢ Apoyo a mis compafieros cuando algo no sale bien?

¢ Usted proyecta una imagen favorable para promover su trabajo?

Poder - influencia

¢Considero que el rol que desempefio en mi centro de labores es
importante?

XXX ([X]| X [ X[X]|X]| X

XXX [X]| X [ X[X]|X]| X

XXX |[X]| X [ X[X]|X]| X

XXX |[X]| X [ X[X]|X]| X

¢Tengo la capacidad para influir en los demas, lograr su cooperacién y
mantener la cohesion del equipo en el camino hacia la consecuciéon de
metas?

x

x

x

x

Engagement
“Compromiso”

¢ Estoy dispuesto a esforzarme mas alla de lo normal con el fin de lograr
cumplir los objetivos institucionales?

¢ En mi trabajo manifiesto un sentimiento de pertenencia?

¢Hago que mis comparieros de trabajo se entusiasmen con mis ideas?

Clima organizacional

¢ He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?

¢ Los objetivos de mi organizacion representa mis intereses?

¢Me siento bien en mi centro de labores?

Implementacién de
ideas

Comunicacion

¢Mi centro de labores proporciona procesos de actualizacién y/o formacién
continua a los trabajadores?

XOIX| X X[ X [X]| X

XXX [X[ X X[ X

XOIX| X X[ X [X]| <

XOIX| X X[ X [X]| <

¢Mi participacién en los procesos de actualizacién y/o formacion es activa?

Resolucién de conflictos

¢En los dltimos meses, resolviste algin problema dificil de solucionar?

¢ Usted sigue un modelo de toma de decisién para generar una solucién
especifica de un problema en concreto?

¢ Cuando estoy frente a una idea nueva evallio sus fortalezas o debilidades?

Comportamiento
innovador

¢En mi trabajo colaboro con ideas creativas para el mejoramiento de la
calidad del servicio?

¢ Propongo soluciones realistas para los problemas laborales?

X | X [X]| X |[X| X

X | X | X| X [X]| X

X | X [X]| X |[X| X

X | X [X]| X |[X| X

Grado y Nombre del Experto

Firma del experto

: Mg. Moisés David Reyes Pérez /\
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Mg. Moisés Reyes Pérez

PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

C.P.Ps. 23552
EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

FACTORES DETERMINANTES DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL Y
COMPORTAMIENTO INNOVADOR EN SERVIDORES PUBLICOS DEL PROGRAMA
NACIONAL CUNA MAS, DISTRITO DE YURIMAGUAS.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Comportamiento Innovador

. TESISTA:

Br.: Luis Fernando Vera Brossard

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | NO

Chiclayo, 23 de octubre de 2021

..............................................

Mg. Moisés Reyes Pérez

PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
C.P.Ps. 23552

Firma/DNI: 47498278
EXPERTO



VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y
EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
EL iTEM

RELACION ENTRE
ELITEMY LA
OPCION DE
RESPUESTA (Ver
instrumento
detallado adjunto)

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Sl NO

S| NO

Sl NO

Sl NO

COMPORTAMIENTO INNOVADOR

Generacion de ideas

Habilidad cognitiva

¢ Percibo que mi centro de trabajo me ofrece los recursos necesarios para
llevar a cabo la implementacién de nuevas ideas?

x

x

x

x

¢ Cuéndo es algo nuevo para mi, me siento preparado para trabajar solo por
cuenta propia?

Autonomia

¢ Soy de las personas que dejo que tomen decisiones por mi?

¢ Suelo tomar decisiones sin consultarle al resto?

Motivacion

¢ Te sientes motivado a la hora de realizar tu trabajo?

¢La valoracion de la importancia del rol que tengo dentro del trabajo se
identifica con mis expectativas profesionales?

Promocién de ideas

Liderazgo

¢ Te consideras un lider dentro de tu entorno laboral?

¢ Apoyo a mis compafieros cuando algo no sale bien?

¢ Usted proyecta una imagen favorable para promover su trabajo?

Poder - influencia

¢Considero que el rol que desempefio en mi centro de labores es
importante?

XXX ([X]| X [ X[X]|X]| X

XXX [X]| X [ X[X]|X]| X

XXX |[X]| X [ X[X]|X]| X

XXX |[X]| X [ X[X]|X]| X

¢Tengo la capacidad para influir en los demas, lograr su cooperacién y
mantener la cohesion del equipo en el camino hacia la consecuciéon de
metas?

x

x

x

x

Engagement
“Compromiso”

¢ Estoy dispuesto a esforzarme mas alla de lo normal con el fin de lograr
cumplir los objetivos institucionales?

¢ En mi trabajo manifiesto un sentimiento de pertenencia?

¢Hago que mis comparieros de trabajo se entusiasmen con mis ideas?

Clima organizacional

¢ He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?

¢ Los objetivos de mi organizacion representa mis intereses?

¢Me siento bien en mi centro de labores?

Implementacién de
ideas

Comunicacion

¢Mi centro de labores proporciona procesos de actualizacién y/o formacién
continua a los trabajadores?

XOIX| X X[ X [X]| X

XXX [X[ X X[ X

XOIX| X X[ X [X]| <

XOIX| X X[ X [X]| <

¢Mi participacién en los procesos de actualizacién y/o formacion es activa?

Resolucién de conflictos

¢En los dltimos meses, resolviste algin problema dificil de solucionar?

¢ Usted sigue un modelo de toma de decisién para generar una solucién
especifica de un problema en concreto?

¢ Cuando estoy frente a una idea nueva evallio sus fortalezas o debilidades?

Comportamiento
innovador

¢En mi trabajo colaboro con ideas creativas para el mejoramiento de la
calidad del servicio?

¢ Propongo soluciones realistas para los problemas laborales?

X | X [X]| X |[X| X

X | X | X| X [X]| X

X | X [X]| X |[X| X

X | X [X]| X |[X| X

Grado y Nombre del Experto

Firma del experto

: Mg. Roxana Cabanillas Palomino
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Mg. Roxana Cabanillas Palomune

SICOLOGA
g.?s.P. 18733

EVALUADOR




INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

FACTORES DETERMINANTES DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL Y
COMPORTAMIENTO INNOVADOR EN SERVIDORES PUBLICOS DEL PROGRAMA
NACIONAL CUNA MAS, DISTRITO DE YURIMAGUAS.

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Comportamiento Innovador

. TESISTA:

Br.: Luis Fernando Vera Brossard

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio,

coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI | NO

Chiclayo, 23 de octubre de 2021
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-------
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. Roxana Cabanillas Palomine
. PSICOLOGA
C.Ps.P. 18733

Firma/DNI: 43249390
EXPERTO



Anexo 7

Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los resultados de
las investigaciones

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20546537782

PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS

Nombre del Titular o Representante legal:

MILTON OMAR PENA ADRIANZEN

Nombres y Apellidos: DNI:
MILTON OMAR PENA ADRIANZEN 41040885

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ®), autorizo[ ], no autorizo [ X ] publicar
LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacién:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Factores determinantes de la Inteligencia organizacional y el comportamiento
innovador en servidores publicos del Programa Nacional Cuna Mas del Distrito de
Yurimaguas.

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos: DNI:
LUIS FERNANDO VERA BROSSARD 46376757

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Prograina Nacy

Lugar y Fecha: 0CT Y

Lic. Milton Ofnar Pefia §

Firma: drfanzen”

(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucion.
Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la organizacién,
pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, VERA BROSSARD LUIS FERNANDO estudiante de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHICLAYO, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion que acompafan la
Tesis titulada: "FACTORES DETERMINANTES DE INTELIGENCIA ORGANIZACIONAL Y
COMPORTAMIENTO INNOVADOR EN SERVIDORES PUBLICOS DEL PROGRAMA
NACIONAL CUNA MAS, DISTRITO DE YURIMAGUAS", es de mi autoria, por lo tanto,
declaro que la Tesis:

1.
2.

No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

LUIS FERNANDO VERA BROSSARD
DNI:

ORCID 0000-0003-4733-940X

Firmado digitalmente por:
46376757 LVERABR el 07-01-2022
08:32:08

Caddigo documento Trilce: TRI - 0257651
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