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La adaptabilidad al cambio y comportamiento proactivo de trabajadores 

municipales peruanos 

 

 

 
RESUMEN  

 

Este estudio tiene como propósito determinar la relación entre Adaptabilidad al cambio y 

Comportamiento proactivo en los trabajadores municipales peruanos. La investigación tiene un 

enfoque cuantitativo, con estudio transversal de corte único en el tiempo, nivel correlacional y 

diseño no experimental. Se determinó un muestreo de tipo no probabilístico con la técnica a 

conveniencia, obteniendo la participación de 98 trabajadores. Los resultados indican que existe 

un nivel de relación alta y significativa de Adaptabilidad al cambio y Comportamiento Proactivo 

estadísticamente (r = .705, p < .05). Por tanto, se concluye que el Estado peruano viene 

abordando un proceso de modernización en las instituciones públicas, se tiene un largo camino 

por recorrer, esperemos que se materialice toda esta evolución y el ciudadano deje de sentir 

insatisfacción por parte de las entidades públicas.  

 

Palabras clave: Adaptabilidad al cambio; comportamiento proactivo; administración pública; 

servidores públicos. 
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The adaptability to change and proactive behavior of Peruvian municipal 

workers 

 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the relationship between Adaptability to change and 

proactive behavior in Peruvian municipal workers. The research has a quantitative 

approach, with a single cross-sectional study in time, correlational level and non-

experimental design. A non-probabilistic sampling was determined with the convenience 

technique, obtaining the participation of 98 workers. The results indicate that there is a 

high and statistically significant level of relationship between Adaptability to change and 

proactive behavior (r = .705, p < .05). Therefore, it is concluded that the Peruvian State 

has been addressing a process of modernization in public institutions; it has a long way 

to go, let us hope that all this evolution materializes and the citizen stops feeling 

dissatisfaction on the part of public entities.  

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

Las organizaciones gubernamentales se enfrentan a nuevos desafíos en la 

administración pública, tras la pandemia se ha alterado nuestra perspectiva del mundo; 

más aún para el Estado peruano que se ve en la obligación de modernizar las 

instituciones, los procesos, los procedimientos y la administración pública dentro de las 

organizaciones estatales (Dill’erva, 2021). Adaptarse a las nuevas condiciones permite 

que la administración pública sea sostenible a largo plazo y continúe prestando los 

servicios que los ciudadanos necesitan y demandan un estado moderno; por ende, la 

actitud de un servidor público debe estar influida siempre por su orientación de resultados 

y un desempeño idóneo en el cumplimiento de sus funciones.  Esto supone una 

capacitación constante para cumplir con las exigencias de los cambios en el mundo 

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

 

Asimismo, el Estado peruano inició hace varios años un proceso de modernización, 

requiriendo profesionales más calificados y voluntad de adaptación a cambios cada vez más 

urgentes y sin retorno (Secretaria de Gestión Pública (SGP), 2022). En particular, el estado a 

través de la política nacional de transformación digital al 2030 (Mukrimaa et al., 2021); apuesta 

por la transformación digital, digitalizando los procesos y trámites tradicionales garantizando un 

gobierno digital más cercano a los ciudadanos y utilizando Internet como canal de comunicación 

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

 

 En Latinoamérica, los gobiernos de facto se han dejado de lado en favor de gobiernos 

democráticos o pseudo democráticos con sistemas de poder consensuados diseñados para 

descentralizar recursos, organizaciones, sistemas, etc., permitiendo así que el gobierno domine. 

Estos caminos requieren con mayor urgencia de nueva administración pública e instituciones 

estatales de gobierno, ya que el desarrollo de los ciudadanos ahora debe estar ligado a la 

tecnología (Dill’erva, 2021). 
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En el caso peruano, se ha generado una inestabilidad política en los últimos años, 

con el cambio de gobierno y la falta de continuidad en la política nacional. Esto dificulta 

que los servidores públicos desarrollen soluciones a largo plazo y resuelvan los desafíos 

que se presenta en las instituciones públicas para el mejoramiento del sistema (Postgrado 

UTP, 2023). De acuerdo Datum internacional (2021), señala que la encuesta nacional de 

satisfacción ciudadana de 2019 se encontró que la insatisfacción con la administración 

pública del Perú se relaciona principalmente con la rapidez en la prestación de los 

servicios y la calidad del trato recibido por el público. Según Nacional et al. (2023), los 

ciudadanos tienen una percepción negativa respecto a las instituciones públicas, teniendo 

un alto nivel de desconfianza hacia los partidos políticos, Congreso de la república, 

gobiernos regionales y Municipalidad provincial con 79,2% de desconfianza respecto a la 

gobernabilidad, democracia y las instituciones públicas. Por consiguiente, la 

investigación tuvo como problema general: ¿Cuál es la relación que existe entre 

adaptabilidad al cambio y comportamiento proactivo en los trabajadores municipales 

peruanos 2023?  

Por lo tanto, al abordar la problemática que aqueja al servicio público, se observa 

a través de información indirecta que debido a la burocracia se presenta ineficiencia en 

los procesos que limitan a los servidores públicos en el desempeño de sus funciones; 

reduce el rendimiento y la productividad laboral (Valle & Vega, 2020). Los cambios en 

los gobiernos locales son mucho más difícil de gestionar, debido al enfoque de los 

anteriores gestiones que dejaron deficientes intervenciones respecto al cambio, los altos 

directivos rara vez se comprometan con el cambio, algunos trabajadores carecen de 

habilidades profesionales para ocupar cargos públicos, no tienen acceso a la tecnología de 

información ni internet, son ineficientes en la administración de recursos, la mala 

implementación de políticas públicas, carecen de capacitación los trabajadores, falta 

desarrollar una plataforma virtual funcional, y opciones de pago digital. Por consiguiente, 

los trabajadores deben estar preparados al cambio a fin de prestar servicios públicos 

eficientes (Cheng & Nadarajah, 2021).  

Según Valle & Vega  (2020), En su estudio investigación sobre, interpretar las 

diferencias en la predisposición al cambio organizacional de los servidores públicos 
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administrativos de las Unidades de Gestión Educativa Apurímac, Perú. Predispuestos al 

cambio y la resistencia al cambio. Se ubicó en un enfoque mixto, del tipo básica, diseño 

comparativo y la muestra intencional, no probabilística. Aplicando la t-student de 

muestras independientes. Teniendo el resultado que no existen diferencias significativas; 

respecto a la predisposición al cambio organizacional de parte de los servidores públicos 

administrativos, Todos comparten el mismo comportamiento habitual reforzado que 

conduce a una acción consistente, una aversión persistente al riesgo debido al miedo a la 

adaptación tecnológica y la competencia y, además, estructuras flexibles que permiten 

una comunicación y organización informal confiable que no ayuda a impulsar el cambio. 

 

Según Arias (2021) En su estudio señala en establecer la relación entre la adaptabilidad a 

las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) y la procrastinación laboral en 

funcionarios públicos en Arequipa, en desarrollo metodológico de investigación básica, 

correlacional y no experimental-transversal, se utilizó como técnica la encuesta y como 

instrumentos, el cuestionario Ce-PAC y la escala PAWS, la recolección de datos en forma virtual 

con formularios de Google; la población por 18,589 se utilizó el método probabilístico-aleatorio 

simple, quedando conformada por 376 colaboradores. En los resultados demostraron que el nivel 

de adaptabilidad a las TIC de los funcionarios público fue baja y en consecuencia, el nivel de 

procrastinación laboral alta, lo que resulta una relación significativa inversa, la cual fue 

demostrada mediante la prueba de hipótesis de Chi cuadrado con un nivel de significancia de 

0.000. 

 

Según Cheng & Nadarajah (2021) en su estudio tiene el propósito que examinó el 

papel mediador de la proactividad, adaptabilidad y la disposición al cambio de 379 

empleados del sector público de Malasia. Se usó la modelización de ecuaciones 

estructurales (PLS-SEM). Teniendo como resultados indican que tres características de la 

adaptabilidad (afrontar la incertidumbre, formación y aprendizaje, y adaptabilidad 

interpersonal) predicen significativamente la proactividad. Indicando que observó que la 

proactividad mediaba los efectos sobre la disposición al cambio. Está aportando a la 
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literatura sobre la relación entre las características de adaptabilidad siendo el mediador la 

proactividad entre la disposición al cambio, teniendo poca atención de estudio.  

 

 

1.1 Adaptabilidad al cambio: 

La adaptabilidad es la capacidad del individuo en ajustar sus comportamientos en 

un entorno cambiante, factor que predice el comportamiento efectivo en el proceso del 

cambio (Cheng & Nadarajah, 2021) .Según Kucharska & Bedford (2020) las 

organizaciones quieren crecer, necesitan aprender y cambiar. Además Hernández (2020) 

las organizaciones son sistemas complejos adaptativos, de carácter social, se encuentran 

en constante proceso de adaptación al cambio en respuesta a entornos dinámicos y 

crecientes (Gómez, 2021).  Para Fierro (2020) propone un nuevo modelo de cambio organizacional en 

entorno, individuo, organización para entender las trasformaciones y momentos de como 

atraviesan los procesos de cambio, que permita ubicar al director ejecutivo al camino. 

Además el cambio emergente corresponde al modo en reaccionar a fuerzas abruptas e 

inesperadas del entorno(Perdomo et al., 2019). También se tomada atención a como la 

globalización de los mercados transformo la competitividad, y la gestión del talento 

humano en su fuerza laboral y su entorno interno para el manejo de nuevos cambios 

tecnológicos (Villalobos et al., 2020), sociales y económicos (Vesga et al., 2021). Se 

tiene que modificar sus rígidos esquemas de trabajo por unos flexibles que promueve la 

participación del personal (Pacheco et al., 2020). Los factores de cambio son aquellas 

situaciones que se detecta una necesidad de mejorar o modificar aspectos tecnológicos, 

estructurales, culturales y de personal (Gómez, 2021). En los últimos años las organizaciones atraviesan momentos de incertidumbre, riesgo y 

caos (Kobila et al., 2020), dado que surge un fenómeno nuevo el Covid-19. Donde se aprendió 

de los errores y un aprendizaje continuo, centrando en la comunicación, desarrollo tecnológico y 

los procesos que optimizan constantemente (Kucharska & Bedford, 2020) .También un sistema 

complejo adaptativo es la interacción de agentes y sus ambientes en caso de emergencia, 

teniendo tres posibilidades: (i) cooperación entre los componentes del sistema, (ii) procesos 

cíclicos (alteran periodos positivos con periodos negativos de adaptación), (iii) una adaptación 

negativa con procesos conflictivos (Hernández, 2020). De igual forma el proceso de cambio 

comienza con la aparición de fuerzas exógenas o endógenas a la organización(Pacheco et al., 
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2020). Independiente al cambio, es necesario considerar la percepción de los 

colaboradores tienen sobre el proceso, al tener un impacto positivo o negativo en su 

realización(Vesga et al., 2021). 

Según Pérez et al. (2021) en el caso de empresa española, tras la crisis de la pandemia. 

Menciona tres factores: (i) la capacidad de adaptación ante la crisis es adaptarse de forma más 

rápida y eficiente posible, (ii) el desarrollo de las TIC y la capacidad al adaptarse es una red de 

herramientas que permiten acumular datos sintetizados y generar información. (iii) el esfuerzo en 

innovación y la capacidad de adaptación, elemento fundamental para supervivencia de las 

empresas, eficiencia, generador de oportunidades. Consideradas propulsoras o como dimensiones 

de atributos relacionados como una capacidad de adaptación activa y con la resiliencia 

organizacional en momentos de crisis: rapidez, agilidad, capacidad de aprendizaje, capacidad de 

reinvención.  

Según Imran & Iqbal (2021) menciona que el liderazgo del cambio es un factor potencial 

al afectar el destino del éxito o fracaso en la iniciativa al cambio.(i) el cambio requiere atención y 

cuidados por el líder, (ii) el cambio implica emociones de los empleados y el líder los motiva,(iii) 

durante el proceso el líder debe mantener un nivel de disposición al cambio,(iv) Comunicar los 

beneficios del cambio a sus seguidores para reducir las posibles resistencias (individual y 

cognitiva) (van den Heuvel et al., 2013). Así mismo la resistencia es una reacción que el sistema 

ya predice la amenaza de inestabilidad(Rangel et al., 2022),aparecen las fuerzas reactivas(org. 

enferma) las fuerzas impulsadoras (org. sana) para (Mladenova, 2022; Parra et al., 2019). Donde 

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

La crisis del covid-19 resaltó la deficiencia gobiernos nacionales en respuesta ante un 

evento abrupto de entorno, la adaptación entorno dinámico es fundamental para responder a 

cambios paulatinos (Rentería, 2021). La falta de servicios públicos locales conectados a cambios 

tecnológicos y la pérdida del know-how (Campos C., 2020). Pero se viene implementando el 

gobierno digital, gobierno abierto, articulación interinstitucional (Dill’erva, 2021). 
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Según Mendoza (2021), la adaptación es la acción que llevan a cabo la 

organización y su alta dirección tomando como estrategia un ajuste a largo plazo en 

analizar el entorno externo, auto examinarse,  en la toma de decisiones y su 

aplicación.Según Ceja et al(2022) que cita a Chávez & Gómez (2019) y Huaman & 

Velazquez (2022) las dimensiones de adaptabilidad al cambio son: (I) Necesidad de 

cambio:  En un entorno que se moderniza las organizaciones deben de innovar 

constantemente para sobrevivir y competir en un entorno de incertidumbre donde la 

competencia creciente resalta y propone un comportamiento.Por tal, los encargados de 

dirigir y tanto así los trabajadores tienen que ser conscientes de los principales 

motivadores y generar cambios. (II) Liderazgo y gestión: En la adaptación al cambio 

sucederá en la medida que el liderazgo tanto de forma personal como organizacional se 

gestione y promuevan el cambio, determinando los recursos necesarios y fomentando el 

ambiente adecuado para su implementación.  (III) Actitud para cambiar: Se debe de tener 

la predisposición a cambiar, mostrándose en todos los miembros de la organización.  Desde el más alto rango hasta el más bajo rango o en relación con la empresa, por 

lo que se requiere determinar.  (IV) Comunicación: Tiene un papel importante en el 

cambio organizacional como también en la adaptación al cambio. Es necesario tener un 

adecuado canal de comunicación, favorece en la adaptación al cambio. (V) Adaptación al 

cambio: Es el proceso donde se relaciona en la medida que las condiciones antes 

mencionadas lo permitan.  

1.2 Comportamiento proactivo: 

Según Joo & Bennett (2018)es la capacidad para superar las limitaciones de las 

fuerzas situacionales y de afectar cambios positivos y beneficiosos en el entorno, tiene 

visón de futuro (hacer que las cosas sucedan) y contribuir activamente. De igual forma 

Wanga et al. (2017), la personalidad proactiva lleva a los empleados a comprometerse 

con su trabajo a un nivel más profundo y a buscar persistentemente soluciones a los 

desafíos que experimentan, desempeñándose más de lo que son sus funciones del puesto. 

Pero el comportamiento proactivo describe acciones auto dirigidas y dirigidas a objetivos 

para iniciar el cambio y ampliar los límites de los roles de trabajo(Ghitulescu, 2013). 
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Desacuerdo a Salessi y Omar (2018; 2019) el comportamiento proactivo puede contribuir 

a la competitividad organizacional. De manera que adaptan y hacen un análisis Psicométrico en 

la medición de los comportamientos proactivos en el trabajo, mostrando básicamente tres 

dimensiones: (a) comportamientos proactivos  orientados a uno mismo, (centrada en mejorar el 

propio desempeño del empleado); (b) comportamientos  proactivos orientados a los demás, 

(direccionada a potenciar el funcionamiento de los compañeros y, a través de ellos, del equipo); 

(c) comportamientos proactivos orientado a la organización, (focalizada a contribuir al logro de 

la misión y de la visión organizacionales). 

Además, se ve al comportamiento proactivo como una forma activa de tomar el control 

sobre el entorno de uno, la adaptación a las circunstancias dadas se ve como menos deseables (se 

involucra en un entorno cambiante), la adaptabilidad juega un papel importante para la 

proactividad. Por lo tanto son variables de resultado, el comportamiento adaptativo (crea 

recursos críticos) y proactividad, se explora una compleja interacción siendo formas diferentes 

pero relacionadas en la que los empleados responden a entornos organizacionales inciertos y 

cambiantes(Strauss et al., 2015). Según Salessi (2020) la proactividad a uno mismo más la 

adaptabilidad, a generado el job crafting (construcción del trabajo). 

 

H0: No existe relación significativa entre adaptación para el cambio y el comportamiento 

proactivo en trabajadores municipales peruanos 2023. 

H1: Existe relación significativa entre la adaptación para el cambio y el comportamiento 

proactivo en trabajadores en trabajadores municipales peruanos 2023. 
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2 MATERIALES Y MÉTODOS  

2.1 Diseño:  

Este estudio es de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, de 

diseño no experimental de corte transversal. Es de enfoque cuantitativo porque prueba 

hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 

patrones de comportamiento y probar (Sampieri et al., 2014, p. 4). 

Según Morán & Alvarado (2010), la investigación es de corte transversal porque 

recopilan datos en un momento único. También Valderrama & Velasquez  (2019), afirmó 

que en este diseño observa la población de muestra en el entorno natural y la realidad. La 

tarea principal de un investigador es observar, analizar y explicar problemas, evaluar sus 

relaciones y explicar por qué y sus consecuencias. 

 

2.2 Participantes: 

El muestreo utilizado corresponde a la de no probabilística (muestra intencional) 

ya que ha sido elegido de manera intencional o arbitraria, Se contó con la participación de 

49 Varones y 49 Mujeres. El estudio fue realizado en la Municipalidad Provincial de San 

Román en el periodo 2023. 

 

2.3 Instrumentos: 

El instrumento más utilizado en estudios correlacionales es el cuestionario. En 

esta investigación se utilizaron dos cuestionarios, uno por cada variable, estos son:   

Cuestionario de adaptabilidad al cambio de Chavez & Gomez (2019): consta de 

19 ítems que miden la adaptabilidad a cambio mediante cinco dimensiones: necesidad de 

cambio (ítems 1 – 5), liderazgo y gestión (ítems 6 – 9), actitud para cambiar (Ítems 10 – 

11), comunicación (ítems 12 – 15) y adaptación al cambio (ítems 16 – 19). Cada ítem 

presenta 5 opciones de respuesta: totalmente de acuerdo (1), en desacuerdo (2), 

indiferente (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).  Validez y confiabilidad. 

Cuestionario de comportamiento proactivo según Gamarra (2020): consta de 11 ítems 

que miden el comportamiento proactivo de los colaboradores mediante tres dimensiones: 

proactividad orientada a la organización (ítems 1 – 3), orientados hacia los demás (ítems 4 – 7) y 
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orientados a uno mismo (ítems 8 – 11). Cada ítem presenta 5 opciones de respuesta: 

Nunca (1), Ocasionalmente (2), Algunas veces (3), Frecuentemente (4) y Siempre (5). 

Se utilizó instrumento de medición sobre adaptabilidad al cambio y comportamiento 

proactivo en un contexto laboral. El instrumento de medición cuenta con un Alfa de Cronbach de 

0.809 en adaptación al cambio (Variable 1) y de 0.882 en comportamiento proactivo (Variable 2) 

el cual significa que Fuerte Confiabilidad para su aplicación con un total de 30 ítems en una 

escala de Likert donde 1 es nunca y 5 es siempre. 

 

2.4 Análisis estadísticos: 

Para el procesamiento y análisis de datos se utilizó el paquete estadístico IBM SPSS 

Statistics 27 para calcular las frecuencias y porcentajes de cada variable y sus respectivas 

dimensiones. Para determinar el coeficiente de correlación más adecuado se realizó la prueba de 

normalidad de Kolmogórov-Smirnov de las variables y dimensiones. Se utilizó la prueba 

estadística más adecuada: la de Rho de Spearman. Además, se realizó un análisis estadístico de 

regresión múltiple. 

 

2.5 Declaración sobre aspectos éticos: 

Se solicitó a la Municipalidad Provincial de San Román la autorización para el desarrollo 

de las encuestas a sus trabajadores, la misma que se adjunta como anexo. Esta investigación 

realizada servirá para ser utilizada con fines académicos. 

 

 

 

 

 

3 RESULTADOS 

3.1 Resultados descriptivos: 

Según la tabla 1, se observa tanto el sexo masculino (50%) con el sexo femenino 

(50%). Por otra parte, el 8.2% de participantes tiene entre 18 a 25 años de edad, seguido 
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por un 28.6% que tiene entre 26 a 33 años de edad, 32.7 % entre 34 a 41 años de edad, el 30.6% 

de participantes tiene de 42 años a más. Se observa respecto al estado civil, que el 2.0 % son 

viudos, el 18.4% son convivientes, 4.1% son divorciados, 27.6% son casados y el 48% son 

solteros. 

 

Tabla 1 

Características demográficas de la población de estudio 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
Masculino 49 50.0% 

Femenino 49 50.0% 

Edad 

Entre 18 a 25 años 8 8.2% 

Entre 26 33 años 28 28.6% 

Entre 34 a 41 años 32 32.7% 

De 42 años a más 30 30.6% 

Soltero 47 48.0% 

Civil 

Casado 27 27.6% 

Divorciado 4 4.1% 

Conviviente 18 18.4% 

Viudo 2 2.0% 

Administración 16 16.3% 

Profesión 

Economía 0 0.0% 

Contabilidad 24 24.5% 

Ingeniería 4 4.1% 

Otros 54 55.1% 

3-6 meses 35 35.7% 

Tiempo 

1 año a 5 años 25 25.5% 

6 a 10 años 13 13.3% 

11 años a más 25 25.5% 

Total 98 100.0% 

 

En la tabla 2, se exteriorizan los resultados en términos de frecuencias y porcentajes 

desde la visión de los trabajadores de las variables, Adaptabilidad al cambio y Comportamiento 

Proactivo, los cuales se distribuyen de la siguiente manera: Respecto a la variable Adaptabilidad 

al cambio, la mayoría de los trabajadores (63.3%) la percibe como medio, mientras que el 
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restante 33.7% la distingue como alto. En relación con la necesidad al cambio, la mayoría 

la ubica en un nivel alto con un 66.3%, seguida de un 25.5%, en el nivel medio y el 

menor porcentaje 8.2%, en el nivel bajo. Al respecto el liderazgo y gestión, la mayoría el 

63.3%, la precisa como medio, le sigue un 27.6%, en el nivel alto y en el porcentaje más 

bajo un 9.2%, en un nivel bajo. En cuanto a la actitud para cambiar, el mayor porcentaje 

se ubica en alto con un 62.2%, seguida de medio con un 26.5% y en bajo un 11.2%. 

Respecto a la comunicación, la mayoría se ubica en Medio con un 66.3%, seguido de alto 

con un 25.5% y en Bajo un 8.2%, y adaptación al cambio, el porcentaje mayor se ubica 

en Medio con un 69.4%, en seguido de alto con un 23.5% y en bajo un 7.1%. 

Para el Comportamiento Proactivo, el mayor porcentaje se ubica en alto, con un 69.4% y 

el restante 28.6%, en medio y en bajo 2.0%. En la orientados a la organización la mayoría se 

ubica en alto con un 49.0%, seguido de medio con un 43.9%, y en menor proporción un 7.1%, en 

bajo. Sobre orientados hacia los demás, el mayor porcentaje se ubica en alto, con un 63.3% y el 

restante 32.7%, en medio y en bajo con un 4.1%. y orientados a uno mismo, la mayoría se ubica 

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

 

Tabla 2 

Análisis descriptivo de las variables de estudio 

Variable Categoría Frecuencia Porcentaje 

Adaptabilidad al cambio 

Bajo 0 0.0% 

Medio 65 66.3% 

Alto 33 33.7% 

Necesidad de cambio 

Bajo 8 8.2% 

Medio 25 25.5% 

Alto 65 66.3% 

Liderazgo y gestión 

Bajo 9 9.2% 

Medio 62 63.3% 

Alto 27 27.6% 

Actitud para cambiar 

Bajo 11 11.2% 

Medio 26 26.5% 

Alto 61 62.2% 
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Comunicación 

Bajo 8 8.2% 

Medio 65 66.3% 

Alto 25 25.5% 

Adaptación al cambio 

Bajo 7 7.1% 

Medio 68 69.4% 

Alto 23 23.5% 

Comportamiento proactivo 

Bajo 2 2.0% 

Medio 28 28.6% 

Alto 68 69.4% 

Orientados a la organización 

Bajo 7 7.1% 

Medio 43 43.9% 

Alto 48 49.0% 

Orientados hacia los demás 

Bajo 4 4.1% 

Medio 32 32.7% 

Alto 62 63.3% 

Orientados a uno mismo 

Bajo 3 3.1% 

Medio 24 24.5% 

Alto 71 72.4% 

Total 98 100.0% 

 

3.2 Prueba de normalidad: 

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

variables: Adaptabilidad al cambio y comportamiento proactivo con sus respectivas 

dimensiones, pertenece a la prueba estadística no paramétrica, porque no hay distribución 

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

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

Spearman. Tabla 3 

Análisis de normalidad 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Adaptabilidad al cambio 0.096 98 0.025 

Necesidad de cambio 0.155 98 0.000 
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Liderazgo y gestión 0.106 98 0.009 

Actitud para cambiar 0.205 98 0.000 

Comunicación 0.132 98 0.000 

Adaptación al cambio 0.111 98 0.005 

Comportamiento proactivo 0.110 98 0.005 

Orientados a la organización 0.110 98 0.005 

Orientados hacia los demás 0.136 98 0.000 

Orientados a uno mismo 0.160 98 0.000 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera.    

a. Corrección de significación de Lilliefors    

 

 

3.3 Resultados correlaciónales 

 En la tabla 4 se observa la existencia de correlaciones significativas; tal es el caso 

de Adaptabilidad al cambio y Comportamiento proactivo (población) con un nivel de 

relación alta, directo y significativa (r = .705, p 0.001 < .05). De igual forma, una relación 

moderada, directa y significativa con necesidad de cambio (r = .527, p < .05), una 

relación baja, directa y significativa con liderazgo y gestión (r = .321, p < .05), una 

relación moderada, directa y significativa con actitud para cambiar (r = .671, p < .05), 

una relación baja, directa y significativa con comunicación (r = .311 p < .05), finalmente 

una relación moderada, directa y significativa con adaptación al cambio (r = .527, p < 

.05). 

Tabla 4 

Análisis de correlación entre las variables de estudio 

Variable 
Comportamiento proactivo 

r p 

Adaptabilidad al cambio ,705** 0.001 

Necesidad de cambio ,527** 0.001 

Liderazgo y gestión ,321** 0.001 
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Actitud para cambiar ,671** 0.001 

Comunicación ,311** 0.001 

Adaptación al cambio ,527** 0.001 

 

 

3.4 Análisis de regresión 

En la tabla 5 se observa que el modelo de regresión lineal múltiple explica el 

efecto de los indicadores de la variable adaptabilidad al cambio sobre comportamiento 

proactivo. Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de contrastar los 

supuesto estadísticos para validar el modelo, los hallazgos demuestran que la variable 

adaptabilidad al cambio explican la variabilidad de comportamiento proactivo en un 

45.8%. Finalmente, según el resultado de la prueba t de Student, se asumen que la 

variable independiente influye en el comportamiento proactivo (t = 9.115, p= 0.001 < 

.05).  

Tabla 1 

Coeficiente de regresión múltiple en base al efecto de los indicadores de las variables sobre 

Comportamiento proactivo 

Modelo: 

R2 ajustado = .458 

Coeficientes no 

estandarizados 

t de student Sig. 

 R Error estándar  

(Constante) 7.026 4.102 1.713 0.090 

Adaptabilidad al cambio 0.563 0.062 9.115 0.001 

a. Variable dependiente: Comportamiento proactivo  

4 DISCUSIÓN   

En esta investigación se retoma el objetivo general determinar la relación que existen 

entre la adaptabilidad al cambio y el comportamiento proactivo en trabajadores municipales 

peruanos 2023. Ante esto, se concluye que se encontró que existe una relación significativa con 

un nivel de relación alta, directo y significativa importante entre la adaptabilidad al cambio y el 

comportamiento proactivo en trabajadores municipales peruanos 2023. Nuestros hallazgos 

apoyan la afirmación de que la adaptabilidad ayuda a determinar niveles más altos de 

proactividad orientada a la organización. Estos resultados se contrastan con las conclusiones a las 

que llegó (Alvarez & Apellaniz, 2019) que dada la orientación y la confianza en un contexto 
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dado, la mayoría de las personas muestran altos niveles de compromiso, lo que promueve 

la resiliencia externa (social) e interna (organizacional), lo cual es consistente con los 

hallazgos de este estudio.  

Existe correlación significativa entre necesidad de cambio y comportamiento proactivo 

en trabajadores municipales peruanos 2023 con un nivel de una relación moderada, directa y 

significativa (r = .527, p < .05) se acepta la hipótesis de investigación. Estos resultados respaldan 

los hallazgos de (Strauss et al., 2015), que la adaptabilidad se relacionó positivamente con la 

proactividad y la satisfacción laboral en los miembros de la organización. Los resultados 

sugieren que adaptabilidad puede mejorar la proactividad posterior, también qué éxito del 

cambio organizativo requiere la interacción de comportamientos adaptativos y proactivos.  

Para (Pérez et al., 2021), señala que se encontraron relación significativa entre la 

adaptación a nuevos escenarios: la flexibilidad de la fuerza laboral, el desarrollo de las TIC y los 

esfuerzos de innovación, factores que benefician la capacidad de una organización para adaptarse 

a un entorno competitivo nuevo y cambiante .Como también esto contrasta con la investigación 

de (Holguin & Rodríguez, 2020) encontraron una correlación entre resiliencia y proactividad.  

Los estudios muestran resultados mixtos que sugieren que siempre está presente 

Organizaciones que quieren cambiar, pero no lo suficiente falta de incentivos, flexibilidad y 

adaptabilidad necesarios. Según Barreto et al (2019), demostraron que las personas que pueden 

comunicarse con buenos argumentos son menos resistentes a los cambios que las organizaciones 

consideran convenientes que aquellas que pueden comunicarse con malos argumentos. Este 

estudio encontró que los niveles apropiados de comunicación organizacional conducen a un 

mejor comportamiento proactivo, y que aquellos que sienten que la comunicación es menos 

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

 Existe correlación significativa entre liderazgo, gestión y comportamiento 

proactivo en trabajadores con un nivel de una relación baja, directa y significativa (r = 

.321, p < .05) se acepta con la hipótesis de investigación. Señala (Imran & Iqbal, 2021) 

que los resultados muestran que el liderazgo del cambio tiene un efecto positivo 



 

 

22 

 

significativo en la adaptabilidad al cambio y la eficacia del cambio, lo que media parcialmente en 

las relaciones antes mencionadas. Esta investigación destaca la importancia de estar preparados 

para el cambio a nivel individual y abordar la resistencia cognitiva al cambio a través de la 

gestión del cambio, aumentando así la resiliencia al cambio. Por otro lado esto se contrasta con 

los resultados (Bateman & Crant, 1993) quien nos indica que la personalidad proactiva capta una 

tendencia conductual hacia la promulgación o el cambio del entorno propio. 

Existe correlación significativa entre actitud para cambiar y comportamiento 

proactivo en trabajadores con un nivel de una relación moderada, directa y significativa (r 

= .671, p < .05), se acepta la hipótesis de investigación. Estos resultados se difieren 

(Parra et al., 2019),con la relación existente entre la calidad de la comunicación y la 

actitud de los empleados ante procesos de cambio organizacional. Estos resultados son 

muy importantes para la implementación de métodos de comunicación en la gestión y el 

éxito de los procesos de cambio organizacional.  El estudio constata la importancia de la 

comunicación cotidiana de la empresa a través de canales como el correo electrónico, 

anuncios, mensajes internos o folletos y su impacto en las actitudes de los empleados. Por 

otro lado estos resultados contrastan con (Crant, 2000) quien indica que el  

comportamiento proactivo es un componente cada vez más importante del desempeño 

laboral, ya que a medida que el trabajo se vuelve cada vez más dinámico y 

descentralizado, el comportamiento proactivo y la iniciativa se convierten en 

determinantes para el éxito organizacional.    Existe correlación significativa entre comunicación y comportamiento proactivo en 

trabajadores con un nivel de una relación baja, directa y significativa (r = .311, p < .05), se 

acepta la hipótesis de investigación. Estos resultados difieren con(Cheng & Nadarajah, 2021), de 

las cinco características de adaptabilidad, tres (afrontar la incertidumbre, formación y 

aprendizaje, y adaptabilidad interpersonal) predicen significativamente la proactividad. Este 

estudio proporciona evidencia empírica que contribuye a la limitada literatura sobre la relación 

entre las características de adaptabilidad, proactividad y disposición al cambio en el contexto 

dinámico del sector publico malasio. También estos resultados se contrastan con (Tolentino et 

al., 2014) quien indica que la relación entre personalidad proactiva y adaptabilidad profesional 

necesita estar bien establecida. Por ejemplo, se encontraron que los estudiantes universitarios 

australianos con mayor proactividad reportaron niveles más altos de adaptabilidad a la carrera y 
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sus subcomponentes (es decir, preocupación, control, curiosidad y confianza). De manera 

similar, para los estudiantes turcos, Öncel (2014) identificó correlaciones fuertes y positivas de 

personalidad proactiva con adaptabilidad profesional y las cuatro dimensiones (Jiang, 2017).  

Existe correlación entre adaptación al cambio y comportamiento proactivo en 

trabajadores con un nivel de una relación moderada, directa y significativa (r = .527, p < .05), se 

acepta la hipótesis de investigación. Estos resultados difieren con (Chávez & Gómez, 2019), 

indica que la relación es altamente significativa, así también mencionar que dicha relación 

conlleva a que, si la cultura organizacional mejorase, así también lo hará la adaptabilidad para el 

cambio, o viceversa, al mencionar que, si la cultura organizacional disminuye, o empeora así 

también lo hará la adaptabilidad para el cambio. También estos resultados se contrastan con 

(Pasmore, 2011), quien indica que el lugar de trabajo de hoy se caracteriza por el habitual 

cambio organizativo que acompaña al crecimiento empresarial, la innovación, la  globalización,  

las regulaciones complejas, la competencia y la evolución de los gustos de los consumidores La 

incertidumbre asociada con el cambio puede tener efectos perjudiciales en la experiencia laboral 

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

 

En esta investigación al determinar la relación entre adaptación al cambio y el 

comportamiento proactivo en trabajadores en trabajadores municipales peruanos 2023. Se tiene 

que el p-valor es 0.001 < 0.05 con lo se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 

investigación, a partir de ello se tiene evidencia para afirmar que existe relación entre la variable 

adaptación al cambio y el comportamiento organizacional, así mismo, presenta un coeficiente de 

correlación r = 0,705**, que a decir de Sampieri et al (2014), con un nivel de relación alta, 

directo y significativa, eso quiere decir que, si la adaptación al cambio presenta mejoras, el 

comportamiento proactivo también mejorara en el mismo sentido.  
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5 CONCLUSIÓN 

En este trabajo se determinó la relación entre la adaptabilidad al cambio y el 

comportamiento proactivo en los trabajadores municipales 2023. Lo más importante de 

determinar la relación entre adaptabilidad y el comportamiento proactivo fue que al 

adaptarse a los cambios demuestran sus habilidades que el trabajador tiene para mejorar 

su desempeño y facilitar sus tareas laborales (positivamente) o presente resistencia al 

cambio al no salir de su rutina o zona de confort (negativamente).  

Así que los cambios no esperan a que estés listo y se presenten por el desarrollo 

del mercado, la evolución de la tecnología y que se emplea un mayor uso en las 

empresas, como también otros factores externos (covid 19 y otros). Porque, la adaptación 

al cambio si tiene relación con el comportamiento proactivo, al adelantarse o tener en 

cuenta lo que puede suceder como también hacer que los cambios sucedan para mejorar 

un proceso o reducir tiempo (tramite documentario) que se brinda un servicio al cliente.  

Lo que más ayudo a determinar la relación entre la adaptabilidad al cambio y el 

comportamiento proactivo fue estudios realizados sobre la adaptabilidad, cultura 

organizacional, el uso de las TIC en tiempos de pandemia y post pandemia, los gobiernos 

ante el covid 19, la digitalización de los gobiernos usando las TIC. Porque ayudo a 

conocer otros puntos de estudio donde resaltan que la burocracia dificulta en la 

adaptabilidad al cambio, tener en cuenta las opiniones y hacer partícipe al servidor 

público que se debería mejorar y también en usar más las TIC para tener acceso rápido a 

informes.  Lo más difícil en la determinación de la relación entre adaptabilidad al cambio y 

el comportamiento proactivo es la disposición de tiempo y en realizar la encuesta del 

servidor público porque se realizaba refacciones de sus oficinas y se mostraban ocupados 

en su traslado, algunos no disponían de tiempo por estar con mucha carga laboral. 

También la falta de más estudios cuantitativos sobre la adaptabilidad y el 

comportamiento proactivo además este estudio servirá para que se desarrollen más 

estudios sobre el tema.  
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7 ANEXOS 

Anexo 1. Evidencia de Sumisión 
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Anexo 2: Resolución de expedito 

 

 



 

 

31 

 

Anexo 3. Cuestionario de adaptación al cambio 
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Anexo 4. Cuestionario de Comportamiento proactivo 
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Anexo 5. Autorización de la Municipalidad 

 

 


