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Resumen

La presente investigacion, tuvo como proposito el determinar la relacion de la
orientacion al cambio y la iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital 1I-2 Tarapoto, 2021. De ahi que tuviese un enfoque cuantitativo,
correlacional con un disefio no experimental de corte transversal y conté con una
muestra de 75 trabajadores, a los que se les aplicé la técnica de la encuesta a
través de dos cuestionarios de ocho items cada uno y con soluciones de tipo Likert,
distribuidas entre 4 indicadores y 2 dimensiones cada una. Todo lo anterior permitio
concluir que existe una relacion positiva alta entre: las variables orientacién al
cambio e iniciativa laboral, ya que la prueba de correlacion de Rho Spearman arroja
un r de 0.827; asi mismo se pudo identificar que existe relacion entre cada una de
las dimensiones de la primera variable como adaptabilidad y flexibilidad con la

segunda variable.

Palabras clave: Orientacién al cambio; iniciativa laboral; colaboradores
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship of the orientation to
change and the labor initiative of the administrative staff in the Executing Unit
Hospital 1I-2 Tarapoto, 2021. Hence, it had a quantitative, correlational approach
with a non-experimental design of It was cross-sectional and had a sample of 75
workers, to whom the survey technique was applied through two questionnaires of
eight items each and with Likert-type solutions, distributed among 4 indicators and
2 dimensions each. All of the above allowed us to conclude that there is a high
positive relationship between: the variables orientation to change and labor initiative,
since the Rho Spearman correlation test shows an r of 0.827; Likewise, it was
possible to identify that there is a relationship between each of the dimensions of

the first variable such as adaptability and flexibility with the second variable.

Keywords: Orientation to change; labor initiative; collaborators
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INTRODUCCION

Para las empresas que estan en busqueda de la excelencia, los cambios estan
presentes en todos los aspectos institucionales, es por ello que los
profesionales que se ven involucrados dentro de éstas, deben poder
adaptarse de manera constante a los cambios que puedan estar por venir y,
del mismo modo puedan enfrentarse a los nuevos retos y desafios que
establecen las tecnologias, debido a esto Duran (2018) indica que: “La
orientacion al cambio es considerado como un factor cultural, que de ser bien
tratado no permite impactos profundos en un largo plazo”; por su parte, Olave
(2019) menciona que los cambios estan considerados también como parte de
la evolucion, la cual esta dandose de manera mas rapida, es por ello que la
orientacion al cambio, basicamente es estar dispuesto a reinventarse dentro

de una organizacion.

Asimismo, segun Ballesteros (2015) la iniciativa laboral es considerada como:
“‘una competencia organizacional que supone el adquirir y desarrollar
habilidades con la finalidad de poder enfrentar nuevos retos; asimismo
también ser flexibles antes los cambio e innovaciones para poder ser mas
eficaces en los problemas y el entorno”. En ese sentido Urquijo (2018)
menciona que esta se pueden apreciar a través de la aplicacion de la intuicion,
imaginacion y vision de los trabajadores dentro de las actividades de sus
labores a desempefiar, debido a que éstas generan cambios en las ideas,
estrategias, procesos, entre otros; de esa forma se puede observar cémo los
trabajadores sobresalen a las dificultades dentro de sus labores, evitando la

pérdida de tiempo y de materiales.

Actualmente en el Peru, se puede apreciar también que los cambios
enmarcan a las empresas de manera constante y la actualizacion en diversos
temas son parte de la competitividad, es por ello que Meléndez (2017) dice
que los nuevos profesionales deben de enfrentar los retos de poder adaptarse
a los cambios, como por ejemplo se puede mostrar que la tecnologia es
considerada como una herramienta de alto nivel, pero que no significa que
todo los empleados puedan contar con ella, por ello deben de poder

adecuarse a trabajar en otras formas y del mismo modo en viceversa. Por lo



tanto, la adaptabilidad es considerada como un proceso de aprendizaje por el
cual se pretende cambiar un paradigma; en conclusion, para entender la
iniciativa laboral se debe de comprender la capacidad organizacional que

manejan los trabajadores dentro de la institucion.

En la localidad de Tarapoto, se puede evidenciar dentro de la Unidad
Ejecutora Hospital |lI-2 Tarapoto, el area administrativa ciertos sintomas
referentes a que las personas que laboran administrativamente no cumplen
adecuadamente sus funciones y/o responsabilidades, debido a que no estan
preparados y no muestran la adaptacién a los cambios para poder utilizar los
medios tecnologicos, los cuales estdn en constante actualizacion y
mejoramiento, asi como los servicios y procesos, los cuales han sido
implementados con la finalidad de gestionar mejor sus objetivos y metas.
También se puede evidenciar la falta de una iniciativa laboral por parte del
personal administrativo, la cual debe reflejar una proactividad que les permita
encaminar sus funciones al cumplimiento de los objetivos sin frenar sus

conocimientos y su crecimiento profesional.

Debido a que los trabajadores no muestran un orientacion al cambio al
ejecutar sus funciones dentro de la parte administrativa de las oficinas de la
Unidad Ejecutora Hospital [I-2 Tarapoto, traerian consigo una baja
competitividad a la institucion, la cual estaria reflejada en el rendimiento del
personal ocasionado por la falta de nuevos conocimientos y por la demora
dentro de los procesos administrativos, debido a que sus herramientas de
trabajo son obsoletas pero se mantienen a la actualidad por la familiarizacion
gue mantienen con estas. Por otra parte, la falta de una iniciativa laboral
conllevaria a que los trabajadores cumplan sus funciones sin vision de un
mejor futuro, y tengan en mente la rutina de realizar los mismos procesos en

cada una de sus actividades sin una motivacion clara.

A partir de lo anterior se planteé como problema general ;De qué manera la
orientacion al cambio se relaciona con la iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 1I-2 Tarapoto 20207 y como
problemas especificos ¢ Como se relaciona la adaptabilidad con la iniciativa
laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 1I-2



Tarapoto 20217?; ¢ Qué relacidn existe entre la flexibilidad y la iniciativa laboral
del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital [I-2 Tarapoto
20217

Ahora bien, el presente estudio resulté conveniente y se justifica tedricamente,
en la medida de que incrementa el conocimiento existente acerca de las
variables, dentro de una realidad en estudio. Entre los autores empleados
para medir la variable orientacion al cambio a partir de la “adaptabilidad” y la
“flexibilidad” se escogieron a: Frias & Véliz (2016) y Zafrilla & Laencina (2016);
por su parte, la variable iniciativa laboral, fue evaluada a partir de las
dimensiones “proposicién de ideas” y creacién de oportunidades”, se ha
utilizado es la teoria postulada por Gan & Triginé (2015). Por otra parte, la
investigacion se justifica metodolégicamente debido a que para la
consecucion de la investigacion (elaboracion del informe), se han generado
instrumentos de recoleccién de datos (cuestionarios), mismos que fueron
validados y confiabilizados, constituyendo de esta manera, un aporte para

futuras investigaciones que deseen tratar un tema similar.

Por otra parte, se planteé como objetivo general: Determinar la relacién entre
la orientacidén al cambio y la iniciativa laboral del personal administrativo en la
Unidad Ejecutora Hospital 11-2 Tarapoto 2021; y como objetivos especificos:
O1: Establecer la relacion entre la adaptabilidad y la iniciativa laboral del
personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto 2021; y
finalmente O2: Establecer la relacion entre la flexibilidad y la iniciativa laboral
del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto
2021.

Finalmente, como hipdtesis general se planted: Hi: La orientacion al cambio
se relaciona de manera significativa con la iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital |I-2 Tarapoto, 2021; mientras
que como hipétesis especificas se tiene: H1: La adaptabilidad se relaciona con
la iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital
[I-2 Tarapoto 2021, de manera significativa; H2: La relacion que existe entre
la flexibilidad y la iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto 2021, es significativa.



MARCO TEORICO

En lo que respecta a la investigacion que se presenta a continuacion, para
llevarla a cabo se debieron revisar estudios previos, lo cuales, a nivel
internacional fueron los 5. El primero de ellos corresponde a Garbanzo (2014),
quién redactd un articulo cientifico titulado “Desarrollo organizacional y los
procesos de cambio en las instituciones educativas, un reto de la gestion de
la educacion” (articulo cientifico). Su objetivo fue el revisar y gestionar los
distintos procesos que las entidades educativas deben pasar para poder
obtener una evolucion en su organizacion y de esta forma resolver cualquier
exigencia que se da con su ambienta laboral. Para lograrlo, la investigacién
que se desarrolld fue del tipo basica, aplicada y contdé con un nivel
correlacional y descriptivo, un enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental. Lo anterior permitié que la investigacion concluyera que la
gerencia educacional tiene un rol protagonico e importante en el como se
maneja la calidad de las entidades educativas, ayudandola a mantener los
niveles de eficiencia en sus servicios y permitiendo que se formen ciudadanos
segun las metas de la propia institucion. La relevancia de la investigacion es
que servira de base para poder elaborar las variables de orientacién al cambio
y las iniciativas laborales, aspectos claves en el estudio que se esta
desarrollando, ya que a través de ello se podran especificar las estructuras y

las funciones de las entidades privadas y publicas.

Como segundo estudio consultado, aparecen Garcia y Forero (2016) que
escribieron un articulo cientifico el cual se titulé “Calidad de vida laboral y la
disposicion al cambio organizacional en funcionarios de empresas de la
ciudad de Bogota — Colombia” (articulo cientifico). El mismo tuvo como
objetivo el identificar como se relaciona el bienestar laboral con el desempefio
laboral, todo a través del cambio de organizacién; por ello, conté con un total
de 100 trabajadores como muestra y empleé una metodologia cuantitativa,
descriptiva, basica, aplicada y correlacional, con un disefio de corte
transversal no experimental. Las conclusiones a las que llegaron los

investigadores exponen que si existe una relacion del 0.001 con las vertientes



de cambio en torno a la calidad de vida y a la calidad organizacional, la unica

excepcion a esto es el factor de resistencia de cambio.

En tercer lugar, esta Calixto (2017) quien elabor6 una tesis a la que titulo
“Propuesta de modelo para mitigar la resistencia al cambio en organizaciones
en fusion o adquisicion” (tesis de pregrado). La misma tuvo como propdésito
principal el elaborar un método de gerencia a través de distintas vertientes
que estén relacionadas directamente con la gestidn organizacional con la
finalidad de entender la resistencia al cambio que presentan los organismos
que se hayan en union o posesion. Para ello, se utiliz6 una metodologia
aplicada, basica, que tuvo un nivel descriptivo y correlacional, con un enfoque
cuantitativo que contd con un disefo no experimental. Todo esto permitié a la
investigadora llegar a la conclusién de cuales eran las definiciones basicas de
la gestién del cambio para emplearlas como estimulantes en la formacion
organizacional de compafias en posesion o union; ademas, le permitid
identificar los aspectos claves que son capaces de influir positiva o

negativamente la resistencia a la adaptacion.

En cuarto lugar, esta Catalan (2016) que redacté una tesis la cual lleva por
titulo “Factores predominantes en la resistencia al cambio laboral en los
colaboradores de recursos humanos de un ingenio azucarero ubicado en la
Costa Sur de Escuintla” (tesis de pregrado). En ella el objetivo fue la
identificacion de las causas mas frecuentes que llevan a las personas a la
resistencia al cambio laboral, en este caso, a quienes forman parte del
departamento de recursos humanos de una compaiiia procesadora de azucar.
Para llevarla a cabo la metodologia que se usé6 fue la de una investigacion
aplicada, basica y cuantitativa, con un disefio no experimental y un nivel
descriptivo correlacional. La muestra con la que se contd fueron 39
empleados, los cuales oscilaban entre las edades de 17 a los 65 afos; el
tiempo minimo que tuvieron que pasar cada trabajador para ser parte de la
muestra era de 3 meses en la empresa y un maximo de 20 afos. Al final, el
fueron 24 caballeros y 15 féminas a los que se les aplicé como técnica de
recoleccion de datos una encuesta y como instrumento un cuestionario. Esto

permitid concluir que la frecuencia mayor de las variables se encuentra en: la



imposicion de politicas, las funciones recientes y la resistencia individualizada.
Los resultados llevaron a la autora a realizar recomendaciones a la compaiia,
que se envio por correo electrénico y que tenia que ver con los reglamentos

de la compaidia.

En quinto lugar, se haya Garcia (2015), en su tesis: “Abordaje del cambio
organizacional desde una perspectiva resiliente”. Esta investigacién tuvo
como propodsito primordial crear una incognita investigativa para la elaboracién
de un proximo proyecto empirico de caracter longitudinal con la afectacion de
un ambiente de trabajo sanitario. Para ello, la investigacién conté con una
metodologia cuantitativa, aplicada y basica, con un nivel descriptivo y
correlacional, lo que llevo a un disefio no experimental. Para su desarrollo se
ejecuté dos métodos de busquedas bibliograficas desiguales para desarrollar
los objetivos. En la primera parte, se interpretaron las definiciones mediante
la descripcion derivadas de las ciencias de la salud (DeCs) y conceptos MeSH
(Medical Subject Heading), para luego organizarlos en distintas uniones con
elementos booleanos y lograr poseer informacion sobre los conceptos
obtenidos para concretar el estudio. La investigadora concluye que las
primeras respuestas concibieron que la formacién de la capacidad de
residencia en el ambiente se trabajé hace referencia a: un incremento de
adaptacion que le asegura a todos los trabajadores la superacion del reto
laboral de forma mas eficiente; mejora la calidad del individuo en su area
laboral incrementando su autoconfianza y su visualizacion personal, con una
afectacion buena sobre su desempefio laboral grupal mejorando las

relaciones sociales que los empleados sanitarios deben poseer.

En lo que corresponde al nivel nacional, los estudios recopilados fueron 4 e
inician con Moreno (2018) quien elabord un estudio al que titulé “Relacion
entre las Actitudes y la Resistencia al Cambio Organizacional en Servidores
Civiles de un Ministerio”. De tal forma que su proposito fue la identificacion de
las relaciones entre las vertientes: conductas y la resistencia al cambio
organizacional en |los grupos de servicios civiles del ministerio. Para llevar esto
a cabo se utilizd una metodologia de enfoque cuantitativo, con un disefo no

experimental y un nivel correlacional descriptivo. El estudio conté una muestra



total de 198 colaboradores de un total de poblacién de 404 servidores civiles.
La técnica de recoleccion de informacidn que se les aplicéd fue la encuesta y
por instrumento se utilizaron dos escalas, la primera fue la Escala de
conductas ante el cambio organizacional (Rabelo, Ros y Torres, 2004) y la
segunda se trata de la Escala de resistencia al cambio (Resistance To
Change. Ore, 2003); como si fuese poco, también se emple6 una encuesta
para recolectar datos de tipo sociodemograficos. Esto llevo a la conclusion de
que no existe una relacion entre la resistencia al cambio organizacional y las
conductas de los servidores civiles del ministerio, esto debido a que las dos
variables tienen una relacidon baja y positiva. Todos estos resultados, a su vez,
demostraron la existencia entre la relacién de las actitudes de aceptacion y el
temor al cambio organizacional, asi como la busqueda de rutina a la
resistencia al cambio. Por ultimo, se entiende que, entre actitudes de temor y
cinismo al cambio organizacional, asi como la rigidez cognitiva de la

resistencia al cambio entre los trabajadores existe una relacion significativa.

En segundo lugar, se encuentra Tafur (2017) que elabord una tesis que estuvo
titulado “Habilidades directivas y cambio organizacional en el programa
nacional de saneamiento rural del ministerio de vivienda construccion y
saneamiento — 2016”. El objetivo del mismo tuvo que ver con evaluar y calcular
una estructura de regresion logistica capaz de analizar la relacion entre las
cualidades directivas en base a la capacitacion y administracion del
desempeino humanistico. Para lograrlo, la metodologia que se utilizé dio como
resultado una investigacion basica, descriptiva, correlacional, cuantitativa con
un disefio no experimental que tuvo como muestra a 122 empleados a los que
se les inculcaron las vertientes: Cualidades Directivas, Capacitacion y
Administracion el Desempefio Humanistico. La técnica inculcada fue la
encuesta y el instrumento cuestionario. La investigadora hace la conclusion
que existen rastros importantes para afirmar que el proyecto de regresiéon
logistico estipulado entre las Cualidades Directivas ante la Capacitacion y la
Administracion del Desempeio Humanistico es crucial para el Ministerio de

Vivienda, Construccion y Saneamiento en el afio 2016.



En tercer lugar, esta Pefia (2018) con su tesis titulada “Resistencia al cambio
y trabajo en equipo en el personal de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2016”. La misma tiene por proposito analizar la relacion que se da
entre la resistencia al cambio y el trabajo grupal de los empleados de dicho
sector del gobierno. Para ello, la metodologia que se utilizé fue aplicada,
basica y cuantitativa con un nivel descriptivo correlacional que arrojé un
disefio no experimental. Ademas, tuvo una muestra total de 75 trabajadores,
lo que le permitié aplicarles por técnica una encuesta y por instrumento un
cuestionario. De tal manera que el investigador concluye que se encuentra
una relacion importante pero reversa entre la resistencia al cambio y el trabajo
Grupal en el sector Regional (valor de Rho = - 0,420 y p = 0,000); Por otro
lado, no se encuentra una relacion entre la inercia y el trabajo grupal (valor
de Rho =0,132y p = 0,445); Que se encuentra relacion crucial e inversa entre
la participacion y el trabajo grupal (valor de Rho = - 0,478 y p = 0,000), entre
el factor negociante y el trabajo grupal (valor de Rho = - 0,418 y p = 0,000),
entre la coercién y el trabajo grupal (valor de Rho = - 0,321 y p = 0,005); De

manera que se ve acertada la hipotesis principal.

En cuarto lugar, esta Claudio (2018) quien elaboré una tesis a la que nombro
“Resistencia al cambio y la inteligencia emocional, segun el personal
administrativo de las delegaciones Policiales de Independencia 2017”. La
misma tiene como objetivo principal analizar qué relacion hay entre la
resistencia al cambio y la inteligencia desde las emociones, para ello, se
realizé una investigacion cuantitativa, aplicada, basica de nivel descriptivo
correlacional y con un disefio no experimental. Para llevarla a cabo, se emple6
como muestra al personal administrativo de dicho cuerpo policial, a los que se
les aplicé una encuesta por técnica de recoleccion de datos y por instrumento
se aplicd un cuestionario. Esto permiti6 que la investigadora llegase a las
siguientes conclusiones: la resistencia al cambio se haya relacionada con la
inteligencia que proviene de las emociones de forma inversa; dicho resultado
se alcanzo a través de la comprobacion de su hipoétesis con rho Spearman -
,647 y un valor p= 0,000 menor al grado de 0,05, siendo una relacion de

caracter moderada.



A nivel Local, Angulo & Garcia (2017), en su tesis: “El modelo Kaisen y su
influencia en el desempefio laboral de la Cooperativa Agraria Allima Cacao
SAC en el distrito de Chazuta, afio 2015”. Esta investigacion dispuso como
objetivo primordial identificar la afectacion del estilo Kaisen en el desempefio
del trabajador de la Cooperativa Agraria “Allima Cacao SAC” en el Distrito de
Chazuta, afio 2015. La metodologia empleada fue una investigacion de tipo
aplicada basica, de nivel descriptivo — correlacional, de enfoque cuantitativo y
de un disefio no experimental. Para su desarrollo se tomé como muestra a 25
individuos. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento cuestionario.
Los investigadores concluyen que después de la aplicacion de la prueba de
Rho de Spearman, se obtuvo y probd la influencia existente debido a que, el

valor “r’ (Coeficiente correlacional=0.586),

Lépez (2018), en su tesis: “Relacion entre la calidad de la gestion institucional
y el manejo del trabajo en equipo en la institucion publica industrial N°029 de
la ciudad de Yurimaguas en el afio 2013”. Esta investigacion dispuso como
objetivo primero identificar la relacion entre la calidad de la gestidon
institucional y el manejo del trabajo en equipo en los entes educativos del
grado secundario en la ciudad de Yurimaguas en el afio 2013. La metodologia
empleada fue una investigacion de tipo aplicada basica, de nivel descriptivo —
correlacional, de enfoque cuantitativo y de un disefio no experimental. Para
su desarrollo se utilizé como muestra a 20 profesores de la Institucion Publica
Industrial N° 029. La técnica impuesta fue la encuesta y el instrumento
cuestionario. El investigador concluye que la correlacion de ambas variables
refleja que, la calidad del manejo institucional y el manejo del trabajo en equipo
en el ente Educativo Publica Industrial N°029, no se encuentran relacionados
ya que la calidad del manejo institucional percibida por los docentes no se
debe a que el director utiliza eficientemente y toma como base el trabajo en

equipo, esta se debe a otros factores asociados.

Por otra parte, también fue necesario hacer una revision de las teorias
relacionadas con el estudio por ello, se aborda en primer lugar la variable
orientacion al cambio; la que resulta ser “la cualidad de adaptacién para

soportar los cambios, modificarlos si la situacion lo demande a nivel



conductual para lograr objetivos especificos a través del surgimiento de
problematicas, informaciones recientes, o cambios sectoriales, bien sean
externos o internos” (Universidad de Santiago, 2015, p.6); mientras que para
Kaneko (2017), un individuo que posee una orientacion al cambio por lo
general muestra interés y una actitud dispuesta a cambiar su entorno; por lo
cual le resulta dificil mantener las cosas y situaciones tal como estan. Es decir,
no es una persona rigida y poco flexible; sino es una persona que opta por
arriesgar y le apasiona lo desconocido. Asimismo, Ulloa (2015) considera que,
la orientacion al cambio es una capacidad de gran relevancia dentro de una
organizacion, la cual generalmente es adquirida en etapas tempranas, como
la adolescencia. En la etapa adulta, resulta mas complicado desarrollarlo,
dado que las personas ya presentan una serie de conductas y pensamientos
ya establecidos, las cuales pudiesen ser cambiadas unicamente si el individuo
enfrentase situaciones adversas que lo conlleve a revisar detenidamente sus

valores, orillandolo a asumir y adaptarse al cambio.

Por su parte las caracteristicas de una persona con orientacién al cambio,
segun Zafrilla & Laencina (2016), las caracteristicas que posee una persona
con orientacion al cambio son las siguientes: i) Busca en todo momento ideas
recientes. Tiene conocimiento de que una idea reciente puede contribuir a
generar mayores soluciones que permitan dar fin a un conflicto que parecia
irresoluble; ii) No permite que le restrinja por algunos organismos obsoletos.
No se destaca aquello que todo el tiempo se llevd a cabo de una manera; sino
por el contrario, siempre da prioridad a realizar una busqueda exhaustiva de
nuevas tendencias que le permitan dar solucion al problema de modo eficiente
y eficaz; iii) No se ve afectado con la critica. Tanto en momentos, de acuerdo
a las cualidades propias de un inconveniente, en donde no se tiene un enfoque
claro, conocer el modo de continuar el camino a seguir, incluso cuando parece
que no le lleva a ningun lado; iv) No emplea de manera sistematica los mismos
meétodos de siempre. Por lo antes expuesto, a una persona que desarrolla la
orientacion al cambio no le importan tanto los modelos o sistemas que se
encuentran establecidos por la institucion; sino toma en consideracion
unicamente a los métodos que le permitan arreglar la ubicacién de solucién la

posicion de solucién al problema; v) No se expone ante los especialistas o
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mandatarios de mayor influencia. Por lo general, no buscan conocer mas
respecto a una solucion a los conflictos; la actitud que muestran que se
escucha de forma activa, pero jamas aplicando la imposicion de los dogmas
que establecidos que tuvieron éxito y vi) Es pertinente y recto en las ideas que
propone. Brinda de manera firme las soluciones que considera pertinente,
dado que para hallarlos ha tenido que recorrer diversas facetas, colocando en
movimiento los medios que disponen a la mano, y con su método de tipo

sistematico y adaptable.

Por su parte, se presenta a continuacion las dimensiones de la Orientacién al
cambio; como primera dimension se tiene a la adaptabilidad, la cual consiste
en el proceso que permite a una persona involucrase con el entorno y hacerse
parte de este, de tal manera que sea posible asimilar un nuevo modo de
supervivencia. Cabe resalta que, la adaptabilidad es la respuesta rapida que
la organizacion o individuo brinda una respuesta a frente a una serie de
cambios que enfrenta (Frias & Véliz, 2016). Ademas, es importante mencionar
que solo a través de la adaptabilidad que presente una persona sera posible
tener la capacidad para asumir riesgos y comenzar nuevos proyectos. Entre
los indicadores se encuentra i) Adaptaciéon a situaciones nuevas, la que se
encuentra referido a la capacidad que muestra una persona para poder
empezar situaciones o proyectos nuevos, ademas de acostumbrarse de
manera mas rapida y disfrutar por descubrir nuevas soluciones; ii) Capacidad
de asumir riesgos, que manifiesta que una persona orientada al cambio, por
lo general presenta una capacidad muy grande de ser amante al riesgo, y ante
cualquier circunstancia es capaz de ejercer calma para determinar soluciones

optimas.

Como segunda dimension se presenta a la flexibilidad, de la cual se dice
necesita de la capacidad de aceptar una situacion y orientar las acciones a
dicho cambio, lo cual sin duda dependera del modo de percibir e interpretar la
realidad, la disposicidn de considerar la forma de interpretar los pensamientos
de los demas, entre otros (Zafrilla & Laencina, 2016). Ademas, resulta
importante mencionar que, solo presentando una adecuada actitud al cambio

sera posible conseguir mejores resultados. Entre sus indicadores se
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encuentra i) Entusiasmo por lo nuevo, que se refiere a la pasion que presenta
un colaborador por circunstancias que lo sacan de su zona de confort, gusto
por desarrollar cosas diferentes, y exploracion de nuevas soluciones; ii)
Exploracién de circunstancias nuevas, que consiste en la busqueda de lo
desconocido y que pueda contribuir significativa en la adquisicion de nuevos
conocimientos con el que sea posible desarrollar nuevas alternativas de

solucion.

Como segunda variable se tiene la Iniciativa laboral, la que es considerada
como el empuje que conlleva a un trabajador a establecer y proponer ideas
nuevas e innovadoras que permitan la mejora de la eficiencia de una
organizacion y la solucién de conflictos. En ese sentido, a continuacién, se
muestran algunas concepciones realizadas por diversos autores: De acuerdo
a lo expuesto por Gan & Triginé (2015), la iniciativa se encuentra relacionada
con la permanente disposicidon a proponer ideas innovadoras o nuevas,
ademas de dar iniciar a acciones para obtener buenos resultados, todo ello
sin necesitar un requerimiento fuera. Asimismo, para Lisbona, Palaci,
Salanova, & Frese (2018), una de las competencias mas importantes a
desarrollar al interior de una organizacion es la iniciativa laboral, ya que a
través de la misma un colaborador presenta la habilidad de buscar soluciones
inmediatas frente a circunstancias adversas. Del mismo modo, la Fundacion
Romero (2016) asevera que, la iniciativa laboral se encuentra relacionado con
el impulso y la independencia para movilizarse sin tener que ser presionado o
alguien ejerza presion. Es factible aseverar que, la iniciativa en el trabajo
necesariamente requiere de autonomia e independencia, dado que ello
permitira dar el primer paso y dar paso a la resolucion de conflictos, para asi
conseguir logros, y darlo todo por una ejecucién constructiva. Por lo tanto, es
poseer la conducta, y predisposicion para resaltar, difundir, llevar a cabo
ideales y emprender una serie de eventos. Por su parte, Suarta, Suwintana,
Pranadi, & Dessy (2017) manifiestan que la iniciativa en el trabajo es una de
las cualidades mas requeridas por las organizaciones al momento de realizar
la seleccidn a los futuros trabajadores que cubriran los diversos puestos; dado

que es la actitud de llevar a cabo acciones, formar oportunidades incrementar
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la mejora de los resultados sin tener que necesitar un requerimiento fuera que

lo impulse, apoyando en su responsabilidad y direccion.

La importancia de que un colaborador desarrolle la competencia de la
iniciativa laboral, es que permite no quedarse con ideas sino mas bien ejercer
accion, dar el primer paso que permita la resolucion de problemas y, por ende,
obtener mayores logros y resultados efectivos. Ello debido a que la iniciativa
laboral es el motor que brinda el impulso a dar inicio a proyectos, proponer
cambios y brindar soluciones (Fundacion Romero, 2016). Ademas, de
acuerdo a Jaurlaritza (2015), la importancia de la iniciativa en el aspecto
laboral es que a través del desarrollo de dicha competencia es posible generar
transformaciones de las ideas en acciones, dado que resulta ser una

motivacion por la busqueda de lo nuevo, innovador.

A continuacion, se muestra una serie de caracteristicas que posee un
colaborado con iniciativa laboral, todo ello de acuerdo a lo establecido por
Romero (2016): i) Se antecede a los acontecimientos con una vista en el
futuro; es decir, ejerce accion para poder formar oportunidades o esquivar
circunstancias que no sean vistas los demas. Lleva a cabo planes de
contingencia que le permitan crear ideas innovadoras. ii) Se adelanta y
prepara para los acontecimientos que pudiesen ocurrir en el corto plazo;
creando oportunidades o minimizando posibles problemas potenciales. Cabe
mencionar que, posee la capacidad de realizar una evaluacion a las
principales consecuencias que podria suscitar de una decision a futuro, tiene
agilidad en dar unas soluciones a las adaptaciones y desarrollar diversos
modos de actuacion con una vista a un futuro préximo. iii)Tiene la cualidad de
realizar la toma de decisiones en tiempos dificiles, buscando anteceder los
posibles acontecimientos que podrian suscitarse; en ese sentido, presenta
diversas perspectivas para poder dar soluciéon a una problematica. iv)Toma
oportunidades o problematicas del instante. Puede ver las oportunidades que

aparecen, y bien concretar para que se puedan materializar.

En este apartado se muestra las dimensiones a través de las cuales sera
posible la evaluacion de la variable iniciativa laboral, y son las siguientes:
Como primera dimension se considera la Propuesta de ideas, que manifiesta
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que una persona que desarrolla una alta iniciativa laboral muy continuamente
opta por dar a conocer ideas, ello con la finalidad de establecer mecanismos
de solucion, eficacia en los procesos, e innovacidon e los mismos; asimismo,
presenta la capacidad de antes de darlos a conocer, realizar una rutina que le
permita entender y conocer los posible efectos adversos que podrian

suscitarse (Gan & Trigine, 2015).

Entre sus indicadores se encuentran: i) Proposicion de ideas innovadoras.
Consiste en generar propuestas en el entorno laboral respecto a ideas que
podrian generar mejora en los procesos, reduccion de los tiempos, mayor
eficacia y efectividad en el personal; ii) Soluciones. Consiste en brindar
soluciones eficaces que permitan resolver conflictos dentro de la organizacion,
asi como también desarrollar medidas efectivas para mitigar posibles

problemas que podrian desarrollarse.

Como segunda dimension, tenemos a la Creacion de oportunidades. Que
se encuentra relacionada con las destrezas que un trabajador posee, de tal
forma que le permita a partir de posible dificultades o situaciones adversas
generar cambios de mejora (Gan & Triginé, 2015), Entre sus indicadores
encontramos: i) Inicio de proyectos. Esta capacidad consiste en tomar los
riesgos para poder realizar actividades o proyectos sin necesidad de un
empuje externo, sino por propia voluntad: i) Oportunidades de mejora: Esta
capacidad consiste en el realizar una busqueda continua de mecanismos que

permitan mejorar las habilidades, conocimientos, etc.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacion

Siguiendo la linea de conceptos expresada por CONCYTEC (2019) la
investigacion que se presenta a continuacion es del tipo aplicada, dado que
el propdsito que persigue es la recoleccion de datos en lo que refiere al
entorno actual para poder proponer soluciones a una problematica
encontrada. Por otra parte, el trabajo se ha desarrollado mediante un
enfoque cuantitativo debido a que empled el agrupamiento de datos como
instrumento para poder probar y aceptar las hipoétesis que se formularon,
tomando como base la denominada medicion numérica, de tal forma que
se pudo realizar un analisis estadistico, los cuales son los que permiten
establecer pautas acerca de un comportamiento en especifico, lo que lleva
a comprobacién o negacion de las hipétesis de forma natural (Hernandez
& Mendoza 2018, p. 4).

En lo referente al nivel, este estudio conté con uno correlacional, ya que,
en este estudio, se traté de asociar las vertientes en estudio, a partir de un
linaje predecible de un conjunto o poblacion (Hernandez & Mendoza 2018,
p. 93).

Disefo de investigacion

En lo referente al disefio el estudio, es de tipo no experimental y ademas
es de corte transversal, debido a que, en este estudio, al igual que en otros,
no se va a efectuar manipulacion alguna y deliberada de las vertientes en
estudio, ya que se observaron los factores dentro del ambiente en el que

se encontraron (Hernandez & Mendoza 2018, p. 152).

El esquema del estilo es de la siguiente forma:

01

0,
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En donde:

M = Trabajadores de la Unidad Ejecutora Hospital [I-2 Tarapoto
01 = Orientacion al cambio

02 = Iniciativa laboral

r = Relacién

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable independiente = Orientacion al cambio

Definicion conceptual: Para Kaneko (2017) un individuo que posee una
orientacién al cambio por lo general muestra interés y una actitud dispuesta
a cambiar su entorno; por lo cual le resulta dificil mantener las cosas y
situaciones tal como estan. Es decir, no es una persona rigida y poco
flexible; sino es una persona que opta por arriesgar y le apasiona lo

desconocido.

Definicion operacional: |a variable orientacién al cambio sera medida a
través de un cuestionario, el cual permitira la evaluacion de las dimensiones
adaptabilidad y flexibilidad.

Indicadores

e La adaptabilidad
- Adaptacion a situaciones nuevas
- Capacidad de asumir riesgos.

e La flexibilidad
- Entusiasmo por lo nuevo

- Exploracién de circunstancias nuevas

Escala de medicion: Ordinal, Escala de Likert

Variable dependiente = Iniciativa laboral

Definicion conceptual: Iniciativa, de acuerdo a lo expuesto por Gan &
Triginé (2015), la iniciativa se encuentra relacionada con la permanente
disposicion a proponer ideas innovadoras 0 nuevas, ademas de dar inicio
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3.3.

a acciones para la mejora de los resultados, todo ello sin tener algun

requerimiento exterior.

Definicion operacional: la variable iniciativa laboral sera evaluada a través
de un cuestionario que permitira medir las siguientes dimensiones:

propuestas de ideas y creacion de oportunidades.

Indicadores

e La propuesta de ideas.
- Proposicion de ideas innovadoras
- La creacién de soluciones,

e La creacion de oportunidades.
- Elinicio de proyectos

- Las oportunidades para mejorar

Escala de medicion: Ordinal, Escala de Likert

Poblaciéon muestra, muestreo y unida de analisis

Poblacion
En lo que se refiere a la poblacién de este estudio, se conformé por todos
los empleados administrativos de la Unidad Ejecutora Hospital [I-2
Tarapoto, 2021. Siendo éstos un total de 75 personas.
- Criterios de inclusiéon: Se ha incluido a todos los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora Hospital 11-2 Tarapoto, 2021.
- Criterios de exclusién: Se ha excluido a todos los trabajadores

asistenciales de la Unidad Ejecutora Hospital 1I-2 Tarapoto,2021.

Muestra
La muestra de este estudio se halla formada por toda la poblacion de la
investigacion, es decir, por un total de 75 empleados administrativos de la

Unidad Ejecutora Hospital |I-2 Tarapoto, 2021.
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3.4.

Muestreo

El muestreo, se trata de un procedimiento para asi seleccionar a la muestra
de estudio (Ifiigo & losune, 2017 p. 327), para el presente estudio, se uso
un muestreo no probabilistico de caracter intencional, ya que se
seleccionan los elementos de los cuales se conocen que son
representativos para cumplir los objetivos de estudio (Otzen & Manteriola,
2017, p.30).

Unidad de analisis
Los trabajadores administrativos de la Unidad Ejecutora Hospital [I-2

Tarapoto, 2021, integraran y seran la unidad de analisis del estudio.

Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos.

Técnica

Este estudio contd con una técnica de registro de informacion la cual es la
encuesta, misma que segun autores como Carrasco (2018) manifiestan
que, para investigaciones sociales, constituye una técnica por excelencia,
y es que, esta técnica, es empleada generalmente para la investigacion,

busqueda y agrupamiento de datos.

Instrumento

Para ambas variables, el instrumento que se aplicé fue el cuestionario,
mismo que parte de la encuesta como resultado de que, la recoleccidn de
la informacion ha de hacerse por medio de instrumentos impresos (de
forma indirecta) y estos pueden desarrollarse en funciéon de una serie de
preguntas abiertas o de opcion multiple, que el entrevistado puede marcar
segun corresponda. (Carrasco, 2018, p. 314). Para el presente estudio se
empleo la Evaluacion de Competencias Organizacionales (ECO la cual en
su forma general evalia 8 metacompetencias organizacionales, y 20
competencias, entre las que se encuentra la orientacion al cambio, y la
iniciativa). Respecto a la primera y segunda variable, sus cuestionarios
cuentan con la suma de 8 incégnitas cada una, con soluciones de tipo

Likert, distribuidas entre 4 indicadores y 2 dimensiones cada una.
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Ficha técnica

Nombre del instrumento : Evaluacién de competencias organizacionales

(ECO)
Autor : Juan José Kaneko Aguilar
ARo: : 2017
Poblacion objetivo - Adultos que estan participando en un proceso de

seleccion de personal

Aplicacion - Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion  : 35 minutos
Finalidad 'oe  encuentra destinada a evaluar 20

competencias (capacidad de analisis, capacidad para resolver problemas,
proactividad, autocontrol, capacidad para afrontar la presidn, relaciones
sociales, colaboracion, comunicacion eficaz, valores, responsabilidad,
orientacion al cambio, emprendimiento, creatividad, persuasion, liderazgo,
trabajo en equipo, planificacion y organizacion, capacidad de aprendizaje,
orientacion al logro, iniciativa) y & metacompetencias (intelectuales,
emocionales, sociales, éticas, emprendedoras, directivas, administrativas,
para el alto desempefio).

Adaptacion . Se empledé 2 competencias (orientacion al

cambio, iniciativa).

Validez

Constituye la eficacia que presenta una herramienta para presentar,
interpretar o considerar el aporte que le importa al investigador (Naupas,
Mejia, Novoa, & Villagébmez, 2015, p. 276). En este caso, la validacion de
los instrumentos fue entregada por medio de juicio de expertos, quienes,
en base al conocimiento que poseen, examinaron el instrumento para
determinar si este responde a los objetivos trazados. La validez de
contenido mediante diez expertos arrojo una significancia menor al 0.05
conforme a la prueba V de Aiken, aceptandose que la prueba cuenta con
validez de contenido (Kaneko, 2017, p.13).
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3.5.

3.6.

La validez de constructo se realiz6 mediante el analisis factorial, mediante
el uso del método varimax se permitio sintetizar la informacion o reduccion
de dimensiones. Para tomar dicha decision se partié por la aplicacion de la

prueba de Kaiser Meyer Olkin.

Confiabilidad

Naupas, Mejia, Novoa, & Villagdmez (2015) manifestaron que un
instrumento es confiable siempre y cuando, las mediciones que se hayan
realizado con estas, no presentan mayor variacion en el tiempo, ni por la
intervenciéon de diferentes personas a la hora de recolectar la informacion
(p. 277). En este caso, para saber la efectividad de la herramienta, se
realizd una pre evaluacion también conocida como prueba piloto, a una
muestra similar conformada por un total de 30 individuos, a partir de las
cuales, fue posible generar el Alfa de Cronbach, mismo que se indicé que
el instrumento es confiable, siempre y cuando, el valor obtenido se halle

por encima del 0,750.

Procedimientos:

La presente investigacion se dio inicié a través del planteamiento del
problema. Asimismo, se solicitd la autorizacion de ejecucion de tesis en la
institucion donde se llevara a cabo la investigacion para la recoleccion de
datos, se coordind una fecha que no interfiera con las actividades de la
empresa, se aplicé los cuestionarios en forma voluntaria a los encuestados,
en un tiempo de duraciéon de 15 minutos; la informacién recolectada se
ingres6 a una base de datos y en el Microsoft Excel para determinar

resultados estadisticos en graficos.

Método de analisis de datos

De primera mano, la data recolectada fue procesada por medio de Microsoft
Excel, a parir del cual se generaron las tablas y graficos de frecuencias para
la descripcion de los resultados, sin embargo, para calculos mas
avanzados, se empleo el programa SPSS-v24, con el que se procesaron
de manera eficiente los datos, a fin de responder a aspectos tales como la
confiabilidad del instrumento, y la prueba de relacién entre las variables,
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3.7.

mismas que, en base a su tipo de escala (ordinal), se estuvieron trabajando

con la prueba de Rho de Spearman.

Aspectos éticos

La investigacion que se realizd no es la falsificacion o plagio del trabajo de
un tercero, esto se debe a que toda, la informacion investigada es
totalmente original y guiada de acuerdo a la estructura de la Universidad
César Vallejo. Ademas, cabe indicar que los encuestados participaron en

forma voluntaria.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis de confiabilidad de los instrumentos

4.2,

Tabla 1
Confiabilidad
Variables Alfa de Cronbach
Orientacién al cambio 0.798
Iniciativa laboral 0.871

El coeficiente de Alpha de Cronbach permitié realizar el analisis de
confiabilidad de las variables, en el mismo se evidencié que la orientacién
al cambio con un instrumento comprendido con 08 items obtuvo un valor
igual a ,798, mientras que la variable iniciativa laboral contd6 con un
instrumento constituido por 08 items obtuvo un valor de ,871, lo cual
permite establecer que ambos instrumentos poseen una confiabilidad alta

y son aplicables para la obtencién de los resultados.

Analisis descriptivo de las variables

Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la variable orientacion al cambio
Desde Hasta Frec. %
Muy bajo 8 13 28 37%
Bajo 14 19 25 33%
Medio 20 25 17 23%
Alto 26 31 5 7%
Muy alto 32 40 0 0%
Total 75 100%

Interpretacion: tal cual cobmo se puede observar en la tabla 3, la mayoria de
los trabajadores encuestados tiene una orientacién al cambio baja. De
manera tal que un 37% de ellos obtuvo un puntaje muy bajo, el 33% bajo,
el 23% medio, solo el 7% de todos alcanzaron un puntaje alto y el 0% muy

alto. Todos estos resultados se obtuvieron a través de un proceso de
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medicion que se hizo empleando una adaptacién del cuestionario ECO, que

estuvo conformado por un total de ocho preguntas.

Distribucion de frecuencia de la variable iniciativa laboral

Tabla 3
Distribucion de frecuencia de la variable iniciativa laboral
Desde Hasta Frec %
Muy bajo 8 13 32 43%
Bajo 14 19 18 24%
Medio 20 25 22 29%
Alto 26 31 0 0%
Muy alto 32 40 3 4%
Total 75 100%

Interpretacion: cdmo es posible observar en la tabla 4, los trabajadores
encuestados tuvieron un nivel bastante bajo en torno a la frecuencia de la
variable “iniciativa”. 43% de ellos tuvieron un nivel muy bajo, el 24% tuvo
un nivel bajo, el 29% medio, el 0% alto y el 4% tuvo un nivel muy alto. Estos
resultados a través de un proceso de medicion de un instrumento, que fue
una adaptacién del cuestionario ECO y que estuvo compuesto por un total

de ocho preguntas.

4.3. Prueba de Hipotesis

Prueba de normalidad

Tabla 4
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov®@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Orientacion al ,077 75 ,200° ,968 75 ,051
cambio
Iniciativa laboral , 108 75 ,049 959 75 016

En la tabla 5 se toma observa el analisis de distribucion de los datos, en la

cual se toma en consideracion la prueba de Shapiro Wilk, dado que, la
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muestra es mayor a las 50 unidades y en la misma se observa que la
distribucion no es normal, dado que, el valor en al menos 1 de ellas es
menor a 0,05; Por ende, el estadistico a utilizar corresponde al de Rho
Spearman.

Relacion entre la adaptabilidad y la iniciativa laboral del personal

administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto, 2021.

Ho: La adaptabilidad relaciona con la iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 11-2 Tarapoto 2021, de

manera significativa.

H1: La adaptabilidad no se relaciona con la iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 11-2 Tarapoto 2021, de

manera significativa

Regla de decision

Si P —Valor = 0.05, se acepta la hipatesis nula (Ho)

Si P —Valor = 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho). En consecuencia, se
acepta la hipotesis alterna (Hi).

Tabla 5
Correlacion entre la dimension adaptabilidad e iniciativa laboral

_ Adaptabilidad Iniciativa
Coeficiente de 1.000

e 833**
o correlacion ’

Adaptabilidad  gjq " (pilateral) . 000

Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de 833+ 1.000

o correlacion ’ ’
Iniciativa Sig. (bilateral) ,000 :
N 75 75

Interpretacion: como se puede observar en la tabla 5, se pudo comprobar
la hipdtesis de investigacion, el cual indica que hay una relacién significativa
entre la dimension adaptabilidad y la variable iniciativa. Esto se debe a la
presencia de una significancia debajo del valor de a (p-valor= 0.00 < 0.05),

asimismo, la fuerza relacion es alta, al presentar un coeficiente de 0.833, lo
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que se interpreta de manera directa como una correlacion positiva

excelente.

Relacion entre la flexibilidad y la iniciativa laboral del personal

administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto, 2021.

Ho: La relacion que existe entre la flexibilidad y la iniciativa laboral del
personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital |I-2 Tarapoto 2021,

es significativa.

H1: No existe una relacion significativa entre la flexibilidad y la iniciativa
laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 11-2
Tarapoto, 2021.

Regla de decision

Si P —Valor = 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si P —Valor = 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho). En consecuencia, se
acepta la hipotesis alterna (Hi).

Tabla 6
Correlacioén entre la dimension flexibilidad e iniciativa laboral

_ Flexibilidad Iniciativa
Coeficiente de 1,000

. 803**
. correlacion ’
Flexibilidad g " (pilateral) . 000
Rho de M 75 75
Spearman Coeficiente de 803** 1.000
L correlacién ’ ’
Iniciativa Sig. (bilateral) 000 .
M 75 75

Interpretacion: a partir de los resultados expresados en la tabla 6, fue posible
comprobar la hipdtesis de investigacion, el cual indica que hay una relacién
significativa entre la dimension flexibilidad y la variable iniciativa. Esto se
debe a la presencia de una significancia debajo del valor de a (p-valor= 0.00
< 0.05), asimismo, la fuerza relacioén es alta, al presentar un coeficiente de
0.803, lo que se interpreta de manera directa como una correlacion positiva

excelente.
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Relaciéon entre la orientacién al cambio y la iniciativa laboral del
personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 1I-2 Tarapoto,
2021.

Ho: La orientacion al cambio se relaciona de manera significativa con la
iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital
[I-2 Tarapoto, 2021.

H1: La orientacion al cambio no se relaciona de manera significativa con la
iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital
[I-2 Tarapoto, 2021.

Regla de decision

S P —Valor = 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si P —Valor = 0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). En consecuencia, se
acepta la hipatesis alterna (Hi).

Tabla 7
Correlacién entre orientacién al cambio e iniciativa laboral

Orientacion al

: Iniciativa
cambio

Coeficiente de -

. - correlacion 1,000 827

Orientacion  gjg (bilateral) . 000

Rho de N 75 75
Spearman Coeficiente de 807* 1.000

L correlacion ’ '
Iniciativa  gjg (bilateral) 000 .
N 75 75

Interpretacion: como se puede observar en la tabla 7, se pudo comprobar la
hipétesis de investigacion, el cual indica que hay una relacién significativa
entre la orientacion al cambio y la variable iniciativa laboral. Esto se debe a
la presencia de una significancia debajo del valor de a (p-valor= 0.00 < 0.05),
asimismo, la fuerza relacion es alta, al presentar un coeficiente de 0.827, lo

que se interpreta de manera directa como una correlacion positiva excelente.
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DISCUSION

La investigacion presentada a continuacion se titula: “determinar la relacion
de la orientacion al cambio y la iniciativa laboral del personal administrativo en
la Unidad Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto, 2021” tuvo por objetivo general el
determinar que si existe una relacién entre la orientacion al cambio en la
iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital
[I-2 Tarapoto, 2021. Para poder llevar a cabo este objetivo, se realizaron
distintos analisis de datos que fueron obtenidos a través de las técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacién y que al final demostraron que si
existe una relacion entre las variables objeto de interés positiva, ratificando la
importancia que la influencia que tiene la orientacién al cambio en las
iniciativas laborales que puedan tener los trabajadores. De hecho, esto se
ejemplifica también en la tesis de Garcia & Forero (2016), donde no sélo se
colocan las bases para poder definir ambas variables, sino que demuestran
que el estudiarlas permite determinar las actitudes que afectan al desempeno
laboral de los empleados, ademas de comprobar que un acercamiento guiado
entre ambas hace que sea posible conocer cuales son los propdsitos que
tienen los trabajadores dentro de la empresa y sus aspiraciones en un futuro.
Resultados similares hall6 Calixto (2017) en su tesis, que anade que las
variables ya mencionadas son claves para la elaboracion de planes
estratégicos que sean capaces de aumentar el nivel de produccidén en sus

empleados.

Por otra parte, Garcia (2015) afiade que para orientar el cambio dentro de la
organizacion y poder lograr que se tenga mayor iniciativa laboral es necesario
que se vayan adaptando los procesos de manera que se asegura a todos los
trabajadores la superacién del reto laboral de forma mas eficiente, asi mismo,
esto se vera reflejado en una mejora la calidad del individuo en su area laboral
incrementando su autoconfianza y su visualizaciéon personal, con una
afectacion buena sobre su desempefio laboral grupal mejorando las
relaciones sociales que los empleados sanitarios deben poseer. En este
sentido, es necesario que el cambio organizativo que se geste sea
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comunicado a los colaboradores, los procesos y se les facilite el modo de
adaptacién a fin de que estos logren tener una mayor iniciativa laboral y se

obtenga una mayor productividad.

Ahora bien, el primer objetivo especifico de esta investigacion fue el
determinar el nivel de orientacion al cambio del personal administrativo en la
Unidad Ejecutora Hospital 11-2 Tarapoto, 2021. Cuyos resultados arrojaron que
el nivel obtenido en dicha institucion de esta variable fue bajo. Esto resulta de
vital importancia dentro de cualquier empresa, porque, tal cual como lo
expresa Lorenzo (2000, p. 52) citado por Peha (2018) en su tesis, la
orientacidon al cambio dentro de una institucién consiste en la disposicion de
los trabajadores para involucrarse en los cambios necesarios que debe llevar
a cabo una organizacion para mejorar y dicha disposicién sera dependiente
del compromiso y la experiencia que tenga con la organizacion. Por tanto, un
nivel bajo como el encontrado en esta investigacion, implica un personal poco
dispuesto a avanzar para realizar los cambios que permitan mejorar todo el

sistema.

Es importante resaltar que en el estudio de Calixto (2017) se refiere que para
obtener una mejor orientacién al cambio es necesario utilizar las deficiencias
que presentan los colaboradores como estimulantes en la formacion
organizacional de compaiiias en posesion o union; ademas, es necesario que
esto sea analizado de manera objetiva con el sentido de poder identificar los
aspectos claves que son capaces de influir positiva o negativamente la

resistencia a la adaptacion

Como segundo obijetivo, este trabajo se enfocé en determinar el nivel de
iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital
[I-2 Tarapoto, 2021. En este caso, los resultados demostraron que existia un
nivel bajo de iniciativa por parte de los trabajadores; la problematica de ello es
explicada en la tesis de Moreno (2018), donde la falta de iniciativa de los
empleados es algo multifactorial, donde intervienen desde las politicas y las
rutinas hasta los gremios y sindicatos, pero que, en cualquier caso, trae

consigo retrasos para poder llevar a cabo las propuestas de cambio.
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Es necesario destacar como refiere Tafur (2017) que las habilidades directivas
son esenciales para que los colaboradores obtengan y generen una mayor
iniciativa laboral, dado que, si a estos se les incita a comunicar sus ideas, se
les motiva a afrontar nuevos riesgos, a tomar mayores decisiones se obtendra
un personal motivado que quiere mejorar de manera continua y que desea ver

la organizacién crecer, dado que, se siente comprometido con la organizacion.

Por ultimo, el tercer objetivo que se tuvo en esta investigacion fue el poder
establecer la incidencia de la orientacién al cambio en la iniciativa laboral del
personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 11-2 Tarapoto, 2020.
Aqui el resultado obtenido fue que si hay una relacion positiva entre las
variables “orientacion al cambio” e “iniciativa”, gracias a que existe una
correlacién de 0.82 (p-valor= 0.00 < 0.01). Esto concuerda con resultados
obtenidos en la tesis de Moreno (2018) quien afirma que si existe una relacion
entre la denominada rigidez cognitiva (una de las dimensiones que el plantea
dentro de la variable resistencia al cambio) y las actividades de temor y
cinismo (que a su vez son dimensiones que son parte de las actitudes que
tienen los empleados hacia el cambio organizacional). De esta manera el
estudio demuestra que aquellos trabajadores que le temen al cambio son
rigidos en su forma de pensar, por lo que no tienen iniciativa, lo que implica
que si hay una relacién y una influencia directa entre la disposicion que tenga
el empleado hacia la orientacion al cambio y la iniciativa, no solo para ésta
ultima se produzca de manera espontanea, sino que estén ambas variables

en sintonia con los intereses de la empresa a la que pertenezca.
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VI.

CONCLUSIONES

Se logré determinar que si existe una relacion entre la orientacion al cambio y
la iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital
[I-2 Tarapoto, 2021, todo esto se alcanzé elaborando un instrumento que fue
una adaptacion del cuestionario ECO, basandose para ello en dos variables:
la orientacién al cambio y la iniciativa. Lo que al procesarse revel6 una

correlacion positiva y excelente.

Ahora bien, por un lado, para poder confirmar lo anterior se debié determinar
el nivel de orientacion al cambio del personal administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto, 2021; dentro de ello, la variable orientacion
al cambio dio como resultado que la mayoria de los trabajadores no tienen un
nivel alto en torno a la orientacién al cambio. De hecho, el 37 de los
encuestado obtuvo el puntaje muy bajo, el 33% bajo, el 23% el medio, el 7%

alto y el 0% muy alto.

Por otro lado, para determinar el nivel de iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto, 2021, se aplicd
un cuestionario y en torno a esto, los resultados demostraron que los
trabajadores tienen un nivel bajo de iniciativa. El 43% tuvo un nivel muy bajo,

el 24% bajo, el 29% medio, el 0% alto y el 4% muy alto.

Teniendo esto presente, al buscar establecer la incidencia de la orientacion al
cambio en la iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto, 2021, se hall6é una relacion positiva entre las
variables “orientacion al cambio” e “iniciativa laboral”, pues se obtuvo una
correlaciéon de 0.82 (p-valor= 0.00 < 0.01), lo que permite interpretar que hay

una correlaciéon positiva excelente.

También se verificé la existencia de una relacion entre la dimension
adaptabilidad y la variable iniciativa, pues los resultados demostraron un
coeficiente de correlacion de 0.83 (p-valor= 0.00 < 0.01), lo que se interpreta

de manera directa como una correlacion positiva excelente.
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Por ultimo, los resultados que se obtuvieron confirmaron que existia una
relacion entre la dimension de flexibilidad y la variable iniciativa, pues ambas
tienen un coeficiente de correlacion de 0.80 (p-valor= 0.00 < 0.01), que se

interpreta como una correlacion positiva excelente.
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VILI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda fomentar la investigacion y el estudio en el sector enfocandose
en la investigacion de como la orientacién al cambio y la iniciativa son capaces

de impactar en la productividad de las empresas.

La realizacion de talleres y programas que permitan incorporar los cambios
laborales con el menor impacto negativo, usando para ello estrategias de
motivacion que les demuestren a los empleados los beneficios que obtendran

a largo plazo.

Promover a través del departamento de administracion la creacion de
programas que se especialicen en identificar las habilidades y competencias
del personal, a través de sus habilidades y conocimientos para asi

desarrollarlas para incorporarlas al proceso del cambio laboral.

Es importante que se estructure una adecuada cultura organizativa, pues
todos los cambios generados en beneficio de la empresa, para su asimilacién

debe partir de la planificacion de actividades que involucren a todo el personal.

Elaborar programas de difusién que se centren en informar a todos los
trabajadores, sobre todo, el proceso y las etapas del cambio que ocurrira,
resaltando los beneficios que obtendran todos (la empresa y los empleados)

con ello.

Se debe designar delegados entre los trabajadores que son los que asimilan
mas rapido los cambios que puedan suscitarse en la organizacion, siendo
ellos los llamados para encaminar al resto de sus companeros para que los

cambios no afecten su desarrollo normal.
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia

Orientacién al Cambio y su relacién con la iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad Ejecutora Hospital 11-2 Tarapoto

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE
INDEPENDIENTE

TIPO DE INVESTIGACION

¢ De qué manera la orientacion
al cambio se relaciona con la
iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital -2
Tarapoto, 20217

Determinar la relacion de la
orientacion al cambio e
iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital -2
Tarapoto, 2021

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Hi: Hi: La orientacién al cambio se
relaciona de manera significativa con
la iniciativa laboral del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora
Hospital [I-2 Tarapoto, 2021

HIPOTESIS SECUNDARIAS

Orientacion al

Segun su Finalidad:
Investigacion Aplicada

cambio Segun su Caracter:
Investigacion correlacional
VARIABLE TECNICAS E
DEPENDIENTE INSTRUMENTOS

.,Como se relaciona la
adaptabilidad con la iniciativa
laboral del personal
administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital II-2 Tarapoto
20217

¢, Qué relacion existe entre la
flexibilidad y la iniciativa laboral
del personal administrativo en la
Unidad Ejecutora Hospital IlI-2
Tarapoto 20217

Establecer la relacién entre la
adaptabilidad y la iniciativa
laboral del personal
administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital -2
Tarapoto 2021.

Establecer la relacién entre la
flexibilidad y la iniciativa
laboral del personal
administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital -2
Tarapoto 2021.

H1: La adaptabilidad relaciona con la
iniciativa  laboral del personal
administrativo en la Unidad Ejecutora
Hospital 11-2 Tarapoto 2021, de
manera significativa.

H2: La relacion que existe entre la
flexibilidad y la iniciativa laboral del
personal administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital 1I-2 Tarapoto 2021,
es significativa.

Iniciativa laboral

Técnica: encuesta

Instrumento: cuestionario

POBLACION
La poblacion estuvo
conformada por los

trabajadores de la Unidad
Ejecutora  Hospital de
Tarapoto, siendo estos 75

personas.
MUESTRA
Sera equivalente a la

totalidad de la poblacion, es
decir, a los 75 trabajadores
de la Unidad Ejecutora
Hospital de Tarapoto




Anexo N° 02: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion conceptual Deflnlc.:lon Dimensiones Indicadores Esca.la. f"e items
Operacional Medicién
Adaptacion a situaciones 192
nuevas ’
Para Kaneko (2017), un ). . isble  fue  Adaptabilidad
individuo que posee una .
: - ; medida en base a un . _
orientacién al cambio por lo : . Capacidad de asumir riesgos 3
. ‘s ! ! cuestionario que
Orientacioén al general muestra interés y una . .
. ; . ! evaluo las Ordinal
cambio actitud dispuesta a cambiar su dimensiones
entorno; por lo cual le resulta - Entusiasmo por lo nuevo 4,56
dificii mantener las cosas y adaptabilidad y
. . . flexibilidad. Flexibilidad
situaciones tal como estan. s . .
Exploracion de circunstancias 78
nuevas ’
De acuerdo a lo expuesto por Proyaizi|§:/()a|'ég?a|sdeas 1,2,3
Gan & Triginé (2015). la La variable fue Propuesta de
iniciativa laboral se encuentra medida en base a un ideas
relacionada con la permanente cuestionario que Creacion de soluciones 4,5
Iniciativa disposicion a proponer ideas evaluo las Ordinal
laboral innovadoras o0 nuevas, ademas dimensiones
de dar inicio a acciones para propuesta de ideas y Inicio de proyectos 6,7
mejorar los resultados, todo ello creacion de Creacion de
sin la necesidad de un oportunidades. oportunidades
requerimiento exterior. Oportunidades de mejora 8




Anexo N° 03: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario sobre Orientacion al Cambio

Muy buenos dias, el presente instrumento es una adaptacion del
cuestionario ECO empleado para evaluar la orientacion al cambio. En tal sentido, a
usted se le solicita que responda a cada uno de los items formulados, teniendo
plena seguridad de que toda la informacion brindada sera unicamente empleada
para fines académicos y de manera confidencial.

Instrucciones: Marcar con un aspa (X) la alternativa que mas se aproxime a
su punto de opinidn.

El instrumento cuenta con 5 opciones de respuestas tipo Likert, las cuales

se muestran a continuacion:

Valor Significado de respuesta

Rara Vez o Nunca

Pocas Veces

Algunas Veces

Muchas Veces

Al B~ W|IN| -~

Muy Frecuentemente o Siempre

N° Orientacion al cambio Respuesta
01 |Me es facil adaptarme a nuevas situaciones. 11213145
Me incomoda cuando las circunstancias cambian de

02" | un momento a otro. 11231415
03 |Soy una persona adaptable y flexible. 11213145
04 |Me entusiasma hacer cosas diferentes. 112131415
05 |Me atrae hacer cosas nuevas y diferentes. 11213145
06 |Me es facil comenzar nuevas cosas. 112131415
o7 |Estoy abierto a nuevas experiencias. 11213145
08 | Me gusta descubrir y explorar nuevas soluciones. 112131415




Cuestionario sobre Iniciativa Laboral

Muy buenos dias, el presente instrumento es una adaptacion del
cuestionario ECO empleado para evaluar la Iniciativa. En tal sentido, usted se le
solicita que responda a cada uno de los items formuladas, teniendo plena seguridad
de que toda la informacion brindada sera unicamente empleada para fines
académicos y de manera confidencial.

Instrucciones: Marcas con un aspa (X) la alternativa que mas se aproxime a
su punto de opinidn.

El instrumento cuenta con 5 respuestas tipo Likert, las cuales se muestran a

continuacion:

Valor Significado de respuesta
1 Rara Vez o Nunca
2 Pocas Veces
3 Algunas Veces
4 Muchas Veces
5 Muy Frecuentemente o Siempre
N° Iniciativa Respuesta
01 [Propongo nuevas ideas sin que me lo pidan. 112|345
02 |Me gusta proponer nuevas ideas. 1123 /4|5
03 |Suelo sugerir e implementar nuevas ideas. 112|345
04 Cuando h.a’y problemas, soy el primero en proponer 112131als
una solucion.
05 Tlendg a ser el primero en ofrecer ayuda cuando se 112131als
necesita.
06 |He iniciado varios proyectos por propia iniciativa. 112131415
Me gusta encontrar nuevas y mejores formas de
07 | hacer las cosas. 1121345
08 Bus.co oportunidades de mejora sin que me lo 112131als
sugieran.




Tabla 4-46. Interpretacién por niveles de la competencia iniciativa

Puntaje di-
MNivel Interpretacién Decision
recto aid |
:;:y'uh:; 8325 Tiande a cumplir con agquelo que se ke encomienda, sin
Bai plantear nueevas deas. Se cife estriclaments a las paulas N apto
ape eatablacidas.
{Pc 10 a 24) il .
Medio E= capaz da prapones ideas & irmplementar acciones para
Apba con abservacion
{Pc 25 8 75) 29835 | o solucion a un problema, sobre todo sl s o requieren P
{Pc:'l:: 90) 38 a 1B Esta parmanentements dispuesio a proponer nuevas ideas
P g iniciar Actionss para mesrar ks resuitades, sin necasidad | Apto
Ly & Pz
39 3 40 de un requarimiento extesmo,
{Pc 91 a 89) : s

Tabla 4-37. Interpretacion por niveles de la competencia orientacién al cambio

Puntaje
Niwvel dirschs Interpretacién Decision
Muy bajo
{Pc D a%) 8a2d Ho muesie inferés en cambiar su entoma; por el contrario,
Bajo & esfuerza por mantener las coses tal y como estén. Rlgide | No apfo
25a 27 ¥ poco flexlble, prefiere lo conodde
(Pe 10 a 24) i )
Medio Mo miesira interés por lo novedoso ¢
. D BS capaz de
{Pe 25 a 75) Bad | daptarse & los cambics ' i i dpmanmsdin
Alto T K
(Pc 76 a 80} A Musstra gran preferencia por o novedoso y es capaz de
| adartarse & los cambios del anforno, evidenciando musho Apto
Muy atto 36 a 40 entusizama,

{Pe 91 a 99)




Anexo N° 03: Validacion de instrumentos

w

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Martell Alfaro Karla Patricia

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad Nacional de San Martin
- Administraciéon
: Cuestionario — Orientacion al cambio

Autor (s) del instrumento (s) : Frias & Véliz, 2016

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)

BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

219

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable: Orientacién
al cambio en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Orientacién al cambio

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hip6tesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Orientacién al
cambio.

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrolio
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 14 de febrero del 2021

e Adma Ng KFRP
Sell&]




E‘i UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Martell Alfaro Karla Patricia
Institucion donde labora : Universidad Nacional de San Martin
Especialidad : Administracién

Instrumento de evaluaciéon : Cuestionario — Iniciativa laboral
Autor (s) del instrumento (s) : Gan & Triginé, 2015

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1/2(3/4|5

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambiguedades acorde con los sujetos muestrales. &
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: Iniciativa
laboral en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

OBJETIVIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal X
inherente a la variable: Iniciativa laboral

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, X
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hip6tesis, problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X

SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipotesis y variable X
de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, X
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Iniciativa X
laboral

’ La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrolio X
tecnolégico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento. X

PUNTAJE TOTAL 45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 14 de febrero del 2021

-

e AdmNg K Mantel Altaro



——
m' UNIVERSIDAD CESAR VALLELO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucidn donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Wi iﬁeér’o Géflc,fu g;T

Mo TE e -9 Tnre g0/

S . GESrponm TPrRLich

{,{/ CeEL A

Autor (s) del instrumento (s): _ A72IAS ¥ eerz.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112134
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales,
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
ORJETIVIDAD 0R|E%TACION AL CAMBIO en Jtodas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnologico, innovacién vy legal

inherente a la variable: ORIENTACION AL CAMBIO

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA .

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

¥ K€ X | X XK

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

Los items del instrumento expresan relacion con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: ORIENTACION 7"
AL CAMBIO
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo '>L
o tecnoldgico e innovacién.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD

3i s Apunpee

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto,! ] _de ﬁEBfZE—QO de 2021

L

b

£

B

Lemn Euselno Garcsa Sints
R EN GESTION PUBLICA



e
m’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: ”[.V\ £US E/;( o) GGqQC =0 .CT:\
Institucion donde labora /L/rlyr TR ,,L[ 2~ /{;,@,,/,; o

Especialidad jﬂ). G EST)oN (Pu Y/ ~ A

Instrumento de evaluacion : _FA/Ce ES T A

Autor (s) del instrumento (s): (AN ¥ TG INE
ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES (5|2 Ras 1
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con |os sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable: iniciATIVA
QBIETIVIDAD LABORAL en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnologico, innovacion y legal
o inherente a la variable: INICIATIVA LABORAL
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
ORGANIZACION definicion operaciona! y concep_tual respecto ala _\(ariable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion. o
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable

<X [ ¥ <X | K=

de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad, \f

motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: NICIATIVA
LABORAL

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo

tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa

PERTINENCIA del instrumento. \[
PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente’; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
Ar £5 APLicapE

PROMEDIO DE VALORACION: @

~<

~&

Farsosta T TEBPERO  ge 2021

Zol
mfﬁ qm’;a Sty

EN GESTION PUBLICA




]

hl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: /ZGUM 7/’4‘505—0

¥y, " pa
Institucion donde labora M)/ crpd Liods flos- D& S Myl

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s): _[—’EAS 7’ VELTZ

DrEpES

M. =N EDUEAEDA)

EnvcesE<S7H

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES A5 |28 R3 F4R 5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD ambigiedades acorde con los sujetos muéstrales. )(
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:

OBJETIVIDAD ORIENTACION AL CAMBIO en todas sus dimensiones en X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el

ACTUALIDAD ¥

conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: ORIENTACION AL CAMBIO

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacién con los

RIX [ X [X] x

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: ORIENTAGION
AL CAMBIO
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo )(
tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con |a escala valorativa

del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD
Lt TNS7rUEVTD Ev AaR s

PROMEDIO DE VALORACION:

N\ Tarapoto, 22 de_ FERRELD  de 2001
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~\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: /%UM 7 R6020 }‘gﬂfﬂfv' ’
SHymrecrdecddy v pe o Vo LaZ%

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s) del instrumento (s):

My e~ Eptcdcials

S/ ESTH

BAN Y TRI6INE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES A8\ 20 e3iia
CLARIDAD Los ilte_‘ms estan redactados con It_anguaje a'propiado y libre de

ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten

recoger la informacion objetiva sobre la variable: INICIATIVA
OBJETIVIDAD LABORAL en todas sus dimensiones en indicadores

conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacion y legal

inherente a |a variable: INICIATIVA LABORAL

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera gue permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

X[ < [ x| % [x

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los

indicadores de cada dimension de la variable: INICIATIVA
LABORAL

> | % |

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

X

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD
E ISR e 7?  Er Alicio i

PROMEDIO DE VALORACION:

Sello personal y firma

de 2021



Anexo N° 04: Constancia de autorizacién para la ejecucion de la tesis

#v San MQIILY_I DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES

“Afo del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia” J\N—~“—
HOSPITAL TARAPOTO

AUTORIZACION PARA TRABAJO
DE INVESTIGACION

LA DIRECTORA DE LA UNIDAD EJECUTORA 404
DEL HOSPITAL I1-2 TARAPOTO

AUVIORIZA A:

HERRERA VELA CESAR AUGUSTO Ii

Estudiante de la Universidad César Vallejo- Sede Tarapoto, para realizar el
estudio de investigacion, titulada: “Orientacion al cambio y su relacion
con la iniciativa laboral del personal administrativo en la Unidad
Ejecutora Hospital 1I-2 Tarapoto,2020”. Para lo cual se dard acceso al
recojo de la informacién: Encuesta a trabajadores administrativos del
Hospital 1I-2 Tarapoto para ser aplicada durante el mes de marzo del
presente afio.

Tarapoto, 10 de marzo del 2021

GOBIERNO REGJONAL
UNIDAD EJECUTORA HOSPITAL

ii:'c"l"&&mg‘ y Csaneda CArdenas

pital

" @tssictersporn © @nir. oo @@verorprararapets B vespeaoen - ~ " Jr. Angel Delgado Morey Nro 503

Tarapoto - San Martin
Www.hospitaltarapoto.goh.pe Telefond - (042).52 0012






