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RESUMEN EJECUTIVO

Las empresas en el transcurso del tiempo se han visto sujetas a retos tecnoldgicos que
requiere de una transformacion en su estructura organizacional. Ademas, del desarrollo
de competencias y capacidades en el talento humano ya que al integrarse y
consolidarse con recursos tecnoldgicos generan un equilibrio y permiten una mejora

en el proceso de sus funciones.

El desarrollo de la presente investigacion estd definido a partir de un estudio de
enfoque mixto; cualitativo, en razén a las aptitudes, cualidades y desenvolvimiento
que los trabajadores presentan acorde a su desempefio laboral. Y cuantitativo por las
técnicas utilizadas para la recoleccion de datos y el andlisis de las variables. Ademas
de ser precedida por un tipo de investigacion exploratoria, descriptiva, no

experimental.

No obstante, el pais al encontrarse en medio de una pandemia mundial COVID — 19
se requiere tomar técnicas metodologicas que faciliten las practicas de investigacion
sobre las nuevas medidas de salud, distanciamiento social y bioseguridad, de modo
que se precautele la seguridad de todos aquellos implicados en el estudio. A partir de
ello la investigacion pretende recolectar datos mediante instrumentos tipo encuesta en

contexto online.

Con el estudio se ha conseguido comprobar que la relacion que conllevan las variables
es positivamente correlacionada puesto que ambas impactan sobre los procesos,
estrategias y personas de la estructura organizacional lo que a su vez genera que se
reestructure y se plantee una visién consolidada por capacidades digitales y gestion del
conocimiento en el capital humano para el correcto funcionamiento y desarrollo de la

organizacion.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, TRANSFORMACION DIGITAL,
DESEMPENO LABORAL, TECNOLOGIA, CAPITAL HUMANO.
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ABSTRACT

Companies over time have been subject to great challenges, one of them represents the
technological era that, more than being a challenge, requires a transformation in its
organizational structure. Besides, the development of competencies and capacities in
human talent since being the basis for the operation of the organization requires that it
be integrated and consolidated with technological resources that generate a balance

and allow an improvement in the process of its functions.

The development of the present investigation is defined from a mixed approach study;
qualitative, due to the aptitudes, qualities, and development that workers present
according to their job performance. And quantitative by the techniques used for data
collection and analysis of the variables. In addition to being preceded by a type of
exploratory, descriptive, non-experimental research. However, the country being in
the middle of a global COVID-19 pandemic, it is necessary to take methodological
techniques that facilitate research practices on new health, social distancing, and
biosafety measures, to protect the safety of all those involved in the study. Based on
this, the research aims to collect data through survey-type instruments in an online

context.

With the study, it has been possible to verify that the relationship that the variables
"digital transformation™ and "job performance" entail are positively correlated since
both impacts on the processes, strategies, and people of the organizational structure,
which in turn generates that restructuring and establishing a vision consolidated by
digital capabilities and knowledge management in human capital for the proper

functioning and development of the organization.

KEYWORDS: DIGITAL TRANSFORMATION, JOB PERFORMANCE,
TECHNOLOGY, HUMAN CAPITAL.
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CAPITULOI

1. MARCO TEORICO

1.1 Justificacion

La presente investigacion pretende enfocar su estudio en como la transformacion
digital influye sobre el desempefio laboral del departamento administrativo del Distrito
de Salud 02D03 San Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5. Y a partir de ello, la
institucion logre identificar las falencias que atraido consigo la transformacién digital
y planes de accién adaptados como mejora a la evolucion y sustento del puesto de
trabajo. Ademas, de conocer los beneficios que conlleva la era digital, a modo de

evaluar y redisefiar los procesos y condiciones en que la empresa desacierta.

1.2 Acercamiento al Problema

La comprensiédn de la transformacion digital se ha convertido en uno de los temas méas
relevantes a tratar. Chavez & Villavicencio (2020), afirma que es un proceso de gestion
empresarial que hace uso de los factores estratégicos, cultura y capacidades
organizacionales, canaliza la disrupcion creada por la economia digital y busca ofrecer
al cliente canales de acuerdo al contexto digital actual. Aumenta las cifras de negocio
y posicion en el mercado gracias a la innovacién y valor afiadido en los productos
(\Valderrama, 2019).

La evolucion tecnoldgica actual se caracteriza por tecnologias duras que transforman
los recursos fisicos en impactos que afectan como los trabajadores usualmente realizan
las actividades laborales y los cambios que generan en su productividad y organizacion
en el trabajo, asi como por tecnologias blandas que refieren aptitudes, conocimientos
digitales y habilidades especificas necesarias para el desarrollo laboral y la gestién

empresarial (Spremolla, 2017).



Por ende, las empresas al no seguir el ritmo de evolucion tecnolégica y la
sistematizacion de aprendizaje continuo que los trabajadores requieren para ajustarse
a una nueva realidad o desempefio laboral hacen que se generen brechas como la
analfabetizacion digital, en el 2016 alrededor del 11,45% de la poblacion presentan
desconocimiento en el manejo de tecnologias (Avalos, 2016). La indiferencia de ello
perpetua en las empresas con alrededor del 70% de fallos en su implementacion digital
sumado al riesgo de estancamiento o la perdida de posicion ante el mercado,
Unicamente por considerar la transformacion digital en estructuras fisicas y no en el
talento humano (Trends, 2019).

1.3 Anadlisis de los sectores

Ecuador mantiene un nivel limitado de inversion en ciencia y tecnologia, desde el afio
2017 su inestabilidad en el desarrollo del PIB ha constituido un decremento constante
de $2,368 y hasta el afio 2019 con $0,054, a su vez, en el sector privado prevalece
prejuicios hacia el conocimiento cientifico y tenacidad hacia investigadores locales,
ademas del escaso vinculo entre el sector productivo e instituciones de educacion
superior, lo que conlleva a delimitar invertir y las empresas opten por la importacion

tecnoldgica (Palacio, Serrano, & Carpio, 2005).

Una investigacion de preparacion digital por parte de Yoo, Wysocki, Cumberland, &
Corporate Affairs (2018), refleja su importancia en la capacidad que constituye cada
pais para alcanzar una competitividad global, innovacién y generacion de nuevas
plazas de trabajo. De los paises que conforman Ameérica Latina, en un rango de
calificaciéon denominado “Acelerar”, Ecuador se encuentra con una puntuacion de
12,49, un resultado que muestra la necesidad de priorizar una mejora en el desarrollo
del capital humano, el aprovechamiento de la tecnologia y el correcto cumplimiento
de necesidades y requerimientos que la ciencia y la innovacion pretende como mejora
en el desarrollo del PIB y los propios sectores econémicos, para de ese modo alcanzar
la calificacion mas alta del rango; “Ampliar” y por ende lograr un pais mas

desarrollado.



1.4 Anélisis de laempresa

No obstante Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2015) en su ultimo
censo a 1.887 empresas en los tres sectores econdmicos; manufactura, comercio y
servicios, afirma que el 96,6% de las empresas tienen acceso y hacen uso de internet
y solo el 33,3% lo requieren para el manejo de sus labores cotidianas, el 98,2% de las
practicas empresariales son realizadas Unicamente por navegadores de internet,
seguido por aplicaciones ofimaticas en un 57,7%, tan solo el 44,6% han implementado
nuevos sistemas operativos y el 33,7% un nuevo software. Desde el periodo 2012 —
2015, los medios de comunicacion habituales como los teléfonos celulares y correo
electrénico se mantienen con tan solo una variacion de 3% en cada afio, lo que refleja
una cotidianidad por tales medios y 0% de innovacion en inmersion digital. Sin
embargo, las empresas pertenecientes al sector del comercio destacan en representar
un valor de 77,6% en mayor inversion tecnoldgica con la adquisicion de equipos,

software y aplicaciones informaticas.

Para el 2020 mediante un estudio realizado a nivel nacional por Leon & Martinez
(2019), afirman que las empresas Unicamente hacen uso de recursos propios y

mantienen el desarrollo de servicios tercerizados lejos de evolucion tecnoldgica.

Gréfico 1. Tercerizacién de Servicios de TI

Desarrollo de aplicaciones . 46%

Soporte técnico y gestion de incidencias | 327

Administracién de ciberseguridad
Administracién de infraestructura
Administracion de bases de datos

No tengo servicios de Tl tercerizados
Automatizacion de procesos

Pruebas de desarrollo de aplicaciones
Gestion de proyectos

Servicios de impresién

Fuente: Tomado de (Leon & Martinez, 2019)



Por otro lado, las areas técnicas representan casi en totalidad un mayor nivel de
madurez tecnoldgica, mientras que 8 de cada 11 de los sectores en areas como:
Recursos Humanos, Produccion, Ventas, Logistica (entre otros) presentan niveles de
madurez medio y bajo en soporte tecnoldgico. Lo que conlleva a generar una brecha

importante entre el vinculo de la era digital y la innovacion con las organizaciones.

Grafico 2. Soporte Tl

mNo tiene soporte tecnolégico  m Tiene soporte tecnoldgico, pero adn existe un alto componente manual Tiene un alto nivel de automatizacion

Tecnologia  Contabilidad y  Tesoreria RRHHy ndmina Produccién Procesos CORE Riesgosy Abastecimiento Mercadeo y Estrategia
finanzas sequ ela vy logistica ventas
informacién

Fuente: Tomado de (Leon & Martinez, 2019)

1.5 Antecedentes investigativos

1.5.1 La transformacion digital

El ciclo de vida tecnologico se ha visto precedido desde tiempos ambiguos, y con gran
impacto en cada uno de sus etapas. La primera “ola” como se lo denomino, permitio
la mejora de procesos con el desarrollo de la automatizacion y el correcto
aprovechamiento de recursos tanto materiales como mano de obra. Abriendo paso a la
“ola del internet” que dio apertura a los canales de distribucion y mayor alcance al
consumidor, lo que permitié un decremento de costos en materia prima e ingresos mas

altos. La tercera “ola” se compone de tecnologias avanzadas que conllevan la creacion



de nuevos modelos de negocio y el afinamiento de procesos cada vez mas eficientes

en su cadena de valor (Katz, 2019).

Cambio y Disrupcién
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Gréfico 3. Desarrollo Tecnoldgico
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Nuevas tecnologias

La innovacion tecnoldgica impulsada por el internet de las cosas, la robotica, la

inteligencia artificial, el aprendizaje de maquinas y el Blockchain de la “tercera ola”

ha permitido el desarrollo de la revolucidn tecnolégica 4.0, caracterizada por la fusién

de procesos digitales con estructuras tecnoldgicas capaces de sistematizar de manera

eficaz y rapida los avances tecnologicos, la mejora en la calidad de vida y la formacién

de nuevos perfiles laborales en el &mbito laboral del futuro (Valderrama, 2019).

Con la automatizacion digital las organizaciones logran actuar por si solas, los

procesos laborales se reinventan, las relaciones laborales se replantean y las manos de

los

obreros se ve reemplazada por maquinas que mecanizan las tareas y logran

resultados mas contiguos a la organizacion (Narvaez & Aragén, 2018).



1.5.2 Desemperio laboral

La evolucion del desempefio laboral hace referencia a su desarrollo en el tiempo, ha
convertido las solidas jerarquias en gestiones flexibles capaces de adaptarse a los

requerimientos y exigencias que el entorno laboral necesita (Ruiz, 2012).

En el siglo XIX a origen de la Revolucion Industrial los empresarios no poseian
medidas de desempefio para sus trabajadores, Unicamente tenian la capacidad de
produccion de su maquinaria. Sin embargo, a principios de dicho siglo el empresario
Robert Owen opto por facilitar libros a sus obreros, donde ellos podian obtener datos
y de ese modo mantener un registro de sus actividades. En 1842 el Gobierno de EEUU
aprueba una ley de obligatoriedad para que todo aquel que es empresario realice un
proceso de desempefio anual a cada uno de sus empleados (Cadena, 2019). Para el
siglo XX, Frank B. Gilbreth, (seguidor de la administracion cientifica) destaca la
importancia de incluir la ciencia estadistica en el desarrollo laboral, puesto que permite
determinar el cumplimiento de objetivos a través de la administracion de variables, por
ejemplo (la satisfaccion del cliente): ventas, niveles de produccion, la asistencia del
personal y la calidad. Asi mismo la creacion de estandares ayuda a mantener el control
y registro de la produccion (Goicochea, 2017). Y por ende la calidad de este vinculado

al desempefio del trabajador se convierte en un modelo de gestion.

Figura 1. Reaccion de la mejora de calidad

Mejora la Reduccién de Costos Mejora la Se Hay mas
i ivi trabajo.
Calidad ::) Productividad permanece —N
C> (Menos re — q R
procesos,menos )
equivocaciones,menos negocio

retrasos , mejor
utilizacion de los
materiales y tiempo de
maquinas).

Fuente: Tomado de (Cevasco, 2017)

A partir de estas dos décadas las competencias laborales que los empleados poseen se
han convertido en uno de los mayores elementos dentro de la competitividad laboral y
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empresarial (Ortiz, 2008). Antiguamente el analisis y descripcion de puestos se veia
reflejado en las exigencias que la especificidad de los procesos requeria y las
competencias necesarias para la ejecucion del puesto para hacer de ello algo funcional
y eficaz (Enriquez & Calder6n, 2017). Sin embargo, el surgimiento de nuevas
herramientas de evaluacion permite a la gestion del talento humano sobreponer el
potencial del empleado con base a sus aptitudes, conocimientos y destrezas, logrando
ser desde una funcién administrativa a una parte determinante de las funciones y éxito

de la organizacién (Gruezo, 2017).



1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General.

Determinar la influencia de la transformacion digital sobre el desempefio laboral en
los trabajadores del departamento administrativo del Distrito de Salud 02D03 San

Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5.

1.6.2 Objetivos Especificos.

Fundamentar los factores existentes entre la transformacion digital y el
desempefio laboral

e Describir el desempefio laboral de los trabajadores en relacion a la
Transformacién Digital.

e Identificar alternativas de solucion para las deficiencias encontradas en
relacion a la ejecucion de procesos y mejoras de la inmersion digital.

e Analizar los resultados obtenidos mediante los instrumentos estadisticos de
coeficiente de correlacion de Spearman y un analisis Multifactorial, de acuerdo

a las variables propuestas.



1.7 Problema de Investigacion

En la institucion, el capital humano se desarrolla conforme a una cultura basada en un
sistema de tradiciones y politicas que generan un marco de referencia para su
comportamiento conductual, asi como la formacion constante de habilidades y
capacidades intelectuales. Sin embargo, con la insercion digital el dinamismo del
mercado laboral ha sido participe de repentinos y grandes cambios, lo que ha generado
que los empleados presenten un desbalance entre su estilo de vida laboral y las
condiciones de trabajo, relacion, que conlleva a generar riesgos psicosociales incluso
problemas de salud que influyen en las competencias y en el rendimiento del empleado
(Villa, 2012). No obstante, la conexion de la vida laboral con la tecnolégica también

se interpone con el vinculo del entorno personal y familiar.

Se considera que el proposito de la calidad de vida laboral, optimiza las condiciones
del entorno del trabajo que la impactan ( Castro, y otros, 2019). La Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) (2010), define como un entorno saludable a un proceso de
mejora continua donde los trabajadores y jefes colaboran para promover y proteger la
salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del ambiente de

trabajo.

Las investigaciones realizadas dentro de este &mbito son escasas y los resultados
obtenidos de ellas perpetdan sobre otras realidades, lo que conlleva a considerar que
muchas de ellas son ambiguas y no mantienen parentesco alguno con el presente

estudio, tanto en zonas fisicas como en plataformas digitales.



1.8 Fundamentacion Teorico — Cientifico

1.8.1 Transformacion digital

La palabra “transformacion”, se origina como un cambio que se requiere en algo o
alguien, mientras que “digital” es el codigo que lo hace adaptable a la tecnologia. Con
ello la transformacion digital se proyecta como la evolucion mental y empresarial que
conlleva cambios estratégicos en la gestion empresarial, una nueva cultura
organizacional y la innovacion en cada uno de sus procesos (Martinez B. J., 2016). Sin
embargo, a largo plazo esto serd una supervivencia empresarial mas que una estrategia
digital (Haro, 2019).

La union de los términos “transformacion” y “digital” permite la conceptualizacion
del perfeccionamiento de una empresa a la adaptacién de un nuevo entorno o realidad,
sobre todo para determinar lo que constituye un proceso o un modelo para el
rendimiento o calidad del desempefio organizacional. A su vez se presenta como la

adopcion de nuevos canales de relacion con las personas (Arraou, 2019).

Cuenca & Compte (2020), lo definen como aquella tecnologia Gtil que brinda soporte
de manera general a todos los sectores empresariales, asi como la apertura para un
nuevo escenario global en nuevas interconexiones laborales, la formacion digital y el
desarrollo de un nuevo marco econdémico conectado a procesos de actividades

monetarias de toda indole.

Autores como Guzman (2019), y Alvarez, Capelo, & Alvarez (2019), coinciden en
que la transformacion digital se define como un viaje, en donde su proceso propone el
desarrollo de elementos como el liderazgo y una cultura organizacional que permitan

la Optima gestion empresarial y el nivel de madurez que requiere para alcanzar el éxito
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frente a una sociedad digital. Con ello el desarrollo de las capacidades digitales sera el

pilar fundamental para satisfacer e interactuar con el mundo (Ochoa O. L., 2016b).

1.8.2 Desarrollo empresarial

El desarrollo empresarial se enfoca en lograr un impacto positivo en las organizaciones
a partir de potenciar y reconocer las capacidades del capital humano (Chavez &
Villavicencio, 2020, pag. 30). Para que ese proceso se desarrolle con garantias de éxito
es necesario un profundo cambio en la cultura corporativa de las propias
organizaciones (Mufioz, Morillas, & Nufiez, 2019). Invertir en este tipo de actitud
profesional redefine la relacién con los clientes, los proveedores, los propios
empleados y, en definitiva, con todo el ecosistema empresarial incluso puede producir
relaciones de mejor calidad y una reputacion corporativa mas ventajosa (Cuenca &
Compte, 2020).

El desarrollo digital en las organizaciones ocurre cuando las mismas optan por hacer
uso de las tecnologias y cambiar su condicion actual a una que sea propia del entorno
y que ademas conlleve a un futuro sostenible (Proafio, Orellana, & Martillo, 2018). Sin
embargo, Trends (2019), menciona que la transformacion digital no es solo el uso de
tecnologia, sino que implica un proceso mas complejo, donde el principal factor son
los recursos humanos quienes son los encargados de llevar a la empresa y las personas
a un solo ritmo. De forma que la organizacion pueda adaptarse a todos sus allegados
(ya que cada vez son mas insignes en la digitalizacion) es decir empleados,
proveedores, clientes, etc. (Ametic, 2017). Puesto que el cambio viene desde una

nueva manera de pensar sobre la organizacion y su futuro (Guzman, 2019).

Alrededor del 87% de las empresas comprenden que la transformacion digital es una
oportunidad de ventaja competitiva y que con ello las empresas estan expuestas a
tomar estos procesos como propios y sacar provecho de la situacion, sin embargo, esto
trae consigo una serie de elementos a considerar: la direccion de accesibilidad por el

cliente, el tiempo que conlleva la evolucion y el modelo a adoptar (Trends, 2019). Asi

11



como la digitalizacion representa una oportunidad también se asocia a predictores de

riesgos y fracasos (Desarrollo, 2019).

Figura 2. Beneficios y riesgos de la Transformacion Digital

g LTRSS ‘é‘!’

Elaborado por: Lema (2020)
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Dimensiones de la Transformacion Digital

Segun PMG & (CCS) (2018), mencionan que existen cinco dimensiones que permiten

el impulso y el desarrollo de la transformacion digital, entre ellos se definen:

Tabla 1. Dimensiones de la Transformacion Digital

TRANSFORMACION DIGITAL

DESCRIPCION
La organizacion se caracteriza por tener a ese
Liderazgo hacia lo alguien quien conlleve las capacidades
digital necesarias para gestionar el liderazgo de la

organizacion.

La organizacion promueve una estructura
Vision y estrategiade  organizacional donde se pueda ejecutar mejoras
la digitalizacion y soluciones a circunstancia acontecidas en el
momento y a futuro.

La forma de trabajo se torna flexible y de modo
colaborativo para todos aquellos que conforman
0 hacen parte de la organizacion, interna o

Formas de trabajo
(personas y cultura

DIMENSIONES

igital).

digital) externamente.

Digitalizacion La organizacion conlleva procesos y sistemas
(procesosy toma de estructurados que permiten la toma de decisiones
decisiones). mejorada y acertada.

La insercion tecnoldgica hace parte de la
organizacion como una oportunidad de
competitividad y una experiencia Unica para
clientes.

Tecnologia (manejo de
datos y herramientas
digitales).

Elaborado por: Lema (2020)
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Se menciona que en alrededor del 53% de empresas la responsabilidad de liderazgo en
transformacion digital debe ser manejada por los gerentes ya que son quienes gestionan
los recursos o lideran los costes de una adaptabilidad, cambio de cultura, estrategias
insercion de procesos etc. o en tal caso designar un puesto que se dedique Unicamente
a ello. La vision digital por otro lado empieza desde lo que existe, es decir se debe
mantener el foco en mejorar los procesos ya implementados con tecnologia que
permita agilidad y flexibilidad en cada parte de su funcién, una vez mejorado eso se
reestructura estrategias de cambio tecnoldgico hacia una mejora. Conjunto con la
cultura digital que juega un papel importante en impulsar la transformacién digital
pues requiere del enfoque de los recursos humanos casi en su totalidad puesto que un
avance digital esta precedido por un cambio tecnol6gico. Sin embargo, la adaptacion
de tecnologias no lo es todo el uso que se da a los mismos si lo es, de ello depende la
eficiencia y eficacia de la digitalizacion.

Al hablar de esto las organizaciones con estructuras rigidas se ven obligadas a emerger
en un proceso donde la digitalizacion implanta componentes digitales para
proporcionar una mejora en su naturaleza y el avance hacia un futuro. Lo que
particularmente permite la flexibilidad de trabajo, la adaptabilidad a los cambios, una
organizacion mas abierta y la insercion a procesos de innovacion (Merodio, y otros,
2017).

Innovacion

La innovacion se determina como un proceso que requiere de asociaciones y vinculos
entre las distintas areas del conocimiento, para la implementacion y el funcionamiento
de mejoras en las formas de hacer las cosas sobre la base de ideas creativas y
transformadoras, y que busca siempre extrapolar dichas mejoras con éxito, al mercado,
los productos, los procesos y los servicios para obtener un impacto econémico, social
0 ambiental (Ochoa, Valdes, & Quevedo, 2007, pag. 2).
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Innovacién organizacional

En contraste, la innovacion organizacional se caracteriza por la busqueda de nuevas
ideas de negocio 0 modelos organizacionales que permitan a la empresa generar un
cambio tanto en las estructuras internas como externas (entre la organizacion y el
mercado) con el objetivo de concebir una mejora en los modulos organizacionales y el
capital intelectual (Arraut, 2008). Asi la innovacion se convierte en una oportunidad
para las organizaciones y su manera de gestionar las mismas pues el hecho de progresar
digitalmente con el entorno encaja con las mejoras necesarias que la empresa requiere
para generar competitividad en el mercado y ademas mantener una mejor conectividad

y vinculo con los clientes (Cedrola, 2017).
Tipos de innovacion
A partir de varias investigaciones se establecen varios tipos de innovacion:

Figura 3. Tipos de innovacion

* Genera cambio * Genera * Genera cambio
fundamentales cambios de en la estructura
medio nivel organizacional
* Genera cambio: * Genera cambios * Genera cambio en
« Productos, en NUevos procesos de
servicios y productos y produccion en
tecnologia servicios bienes y servicios.

Elaborado por: Lema (2020)
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Pese a ello y a partir de la funcionalidad de cada tipo, se parte de la confirmacion de
una hipoétesis “Un aumento conjunto en los tipos de innovacion (técnica y
administrativa) mejora el desempefio organizacional” para mencionar que al
fusionarse la innovacion administrativa y la innovacion técnica generan un mayor
impacto pues la innovacion técnica es quien da direccidn al desempefio organizacional
y la innovacién administrativa es quien se encarga de dar un equilibrio entre las dos
estructuras, asi como la independencia de cada uno al iniciar la adopcion de procesos

en cada area (Yamakawa & Ostos, 2013).

Modelos de madurez

Sin embargo, los modelos que se enfocan particularmente en la evolucion de sistemas
incluyendo tecnologias, personas y procesos, se los denomina modelos de madurez
(Haro, 2019). Los Modelos de Madurez Digital (MMD) son conocidos por ser
herramientas que conllevan a un proceso de Transformacion Digital que conducen a
un avance progresivo de evaluar y mejorar las directrices de la empresa acorde a las
necesidades y la evolucion tecnoldgica (Zorro, 2019). Su propdsito consiste en mejorar
los procesos existentes con elementos esenciales que generen un proceso evolutivo en
la gestion del area o areas en las que se esta trabajando, para de ese modo lograr
incorporar las instrucciones necesarias que permitan de mejor manera el
perfeccionamiento de la sistematizacion incipiente en una disciplinada, madura y

mejorada calidad de trabajo (Galarza & Uriona, 2012).

La conceptualizacion de esto es utilizada como medida para identificar el grado de
madurez en la que una organizacion se encuentra y la manera en como debe avanzar
con la faz de la transformaciéon digital (Ochoa O. L., 2016). Usualmente las
organizaciones maduras se desempefian bajo procesos sistematizados y métodos que
ayudan a registrar la planificacion, el rendimiento y costo de manera clara y
convincente. Estudios sobre corporaciones internacionales muestran que las
compafiias con mayor nivel de madurez digital conllevan un desempefio superior al de

sus competidores (Pérez & Mejia, 2018). Mientras que las organizaciones inmaduras
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carecen de cumplimiento en los objetivos, calidad de desempefio laboral, sus
actividades permanecen fuera de la planificacion y el margen de costos excede lo
presupuestado. Con ello, el valor que refleja un modelo de madurez reside en el uso
en que la organizacion proporciona para su desarrollo y avance frente a la adopcion de

nuevas medidas ( Rohvein, y otros, 2019).

La inmersion de esto en la evolucidn progresiva empresarial y digital permite el origen
de varios modelos de madurez enfocados a diversas disciplinas, sin embargo y con

base en la naturaleza de la investigacion se presentan los siguientes:

Modelo integrado de madurez de capacidades (CMMI)

Este modelo es el resultado de consolidarse como uno solo con el modelo de
capacidades (CMM) que mantiene el propdsito de incrementar la capacidad
tecnoldgica por medio de un marco metodoldgico estructurado y definido (Ochoa O.
L., 2016). Este modelo ilustra dos representaciones para la evaluacion y mejora de los
procesos: la continua y la escalonada. Cada una de ellas contiene 5 niveles que
describen la condicion en la que se encuentra el area del proceso (Pérez, Pérez, &
Rodriguez, 2014).

La representacion continua accede a la eleccion de uno o mas procesos que la calidad

de mejora requiere y esta los cataloga en base a su nivel.

Figura 4. Representacion continua

0 Incompleto
1 Ejecutado AT
: e \\
2 Administrado £ \
[ .. |
Niveles | 3 Definido - Deseripeion

Administrado

. - 4 cuantitativamente \ //

5 En optimizacion

Elaborado por: Lema (2020)
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Mientras que la representacion escalonada predefine con anterioridad la ruta de areas

a mejorar y esta es distinguida por los niveles de madurez.

Figura 5. Niveles de Madurez
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sus acclones son
proactivas

‘ c /] Gestionado Procesos medios y
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Enfoque en la
<m o mejom - -

Elaborado por: Lema (2020)

La fusion de modelos integrados para el origen del CMMI tiene por objetivo impartir
un marco metodoldgico flexible que permita el involucramiento de otras areas de
conocimiento en caso de que requieran una reinvencion de procesos (Galarza &
Uriona, 2012).

Existen cuatro areas en las que se dispone de una planeacion de mejora:

¢ Ingenieria en Sistemas
¢ Ingenieria de Software (SW)
e Desarrollo de Procesos y productos integrados (IPPD)

e Suministro de proveedores (SS)
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Modelo de Madurez de las Capacidades para las Personas (PCMM)

El modelo (P-CMM) mantiene como base el modelo (CMM) que gestiona los procesos
y los mejora para garantizar el desempefio laboral, en esta instancia el modelo (P-
CMM) se fundamenta en mejorar las habilidades, destrezas, nivel de conocimientos y
capacidades de su mano obra, asi como asegurar la calidad de la administracion de los
Recursos Humanos dentro de un marco metodolégico (Uriona, 2007). Al ser un
conjunto de précticas de mejora es la propuesta Optima para el desarrollo de un
software que permita la mejora progresiva de la capacidad laboral (Figueroa,
Maldonado, & Herrera, 2014).

Este modelo presenta cinco niveles de evolucion, cada uno definido por un conjunto

de précticas que cada nivel demanda y requiere cumplir para alcanzar una mejora
continua.

Figura 6. Niveles de evolucion

ARQUITECTURA P-CMM

Optimizado
Mejora continuo
Proceso continuo de innovacion en la fuerza laboral
Alineamiento del Rendimiento Organizacional
Continuo mejora de las capacidades

O~

Predecible
Empoderar e integrar competencias de la mano de
obra
Gestion Cuantitativa

Mentoring
Administracién de la Capacidad Organizacional
Administracion del rendimiento cuantitativo
Recursos basados en competencias
Empoderamiento grupal

Integracion de competencias

Definido

Cultura participativa Desarrollo de las competencias de la mano de obra y de los
Desarrollo de Grupos de trabajo grupos de trabajo apoyar estrategias de la organizacion
Practicas basadas en competencias
Desarrollo de la Carrera
Desarrollo de competencias
Planificacion de mano de obra
Andlisis de competencias

Administrado

Compensacion Los puestos directivos toman la responsabilidad gestion y desarrollo de
Capacitacion y desarrollo su personal
Administracion del rendimiento
Ambiente laboral
Comunicacion y Coordinacion
Capacitacion personal

Inicial

Aplicacion de practicas laborales sin analisis de in

e 0 0 O

Fuente: Tomado de (Uriona, 2007)
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Los aspectos criticos que contiene cada nivel son las areas clave de madurez que una
organizacion debe efectuar, desde el inicial hasta el optimizado para permitir el alcance
continuo de cada nivel y de ese modo satisfacer las necesidades de mejora en el
desempefio laboral de modo que se permitan un resultado Optimo tanto cualitativo
como cuantitativamente y a largo plazo refleje un nivel alto de madurez organizacional
(Malturro, 2012).

Méndez (2009), detalla que son cada vez mas las empresas que proponen estrategias
muy bien estructuradas para resguardar “el activo mas importante” de la organizacion,
la gestion de los recursos humanos. EI modelo es congruente con el sistema ambiguo
de Calidad de las Normas ISO9001 que desde su origen ha permitido la elevada
eficacia del nivel de calidad de las organizaciones. Sin embargo, el modelo (P-CMM)
se proyecta como la guia que las empresas necesitan para tomar el camino correcto
hacia la transformacion digital y, o tener en conocimiento que herramientas
implementar para alcanzar un nivel de madurez digital optimo ademas de adaptar una
comunidad de competencias que permitan la relacion con una alta fuerza negociadora

gue generen una mayor ventaja competitiva.

Impacto de la tecnologia en el capital humano

La influencia de la tecnologia con la interactividad de los trabajadores da paso a una
nueva cultura organizacional cimentada como “cultura digital” que no es mas que la
nueva estructura de comportamientos intelectuales y conductuales de los nuevos

empleados dentro de los entornos organizacionales (Ojeda, 2016).

La nueva fuerza laboral digital trae consigo la rapidez que imponen las nuevas
tecnologias, a la hora de realizar los cambios y la celeridad con la que se producen,
tomar decisiones dentro de una organizacion y la dependencia tecnoldgica que
conlleva un alto nivel de exigencia para las organizaciones que no quieren quedarse

rezagadas (Mufioz, Morillas, & Nufiez, 2019). La cultura organizacional y el fomento
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de la participacion de los trabajadores, generan, construyen un indicador colectivo que

se define en la percepcion.

Con base en una investigacion de calidad de vida laboral se identifica el siguiente
esquema a partir de los factores que la afectan segun su entorno (Zea, Silva, &
Jaramillo, 2017).

Figura 7. Factores que afectan el entorno
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en el trabajo en el trabajo

Elaborado por: Lema (2020)

Modelo de Cultura Digital

Su significado hace referencia a dos conceptualizaciones; uno organizacional que se
define como el conjunto de valores y practicas que conforman una comunidad con un
mismo objetivo en comdn y otro como la agrupacion de conocimientos que una

comunidad o individuo posee en base a una sociedad digital (Ayala P. T., 2011).
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La cibercultura como lo denominan Lasén & Puente (2016), se la debe entender como
una reconstruccion social y cultural que comprende la relacion humana con todo aquel
dispositivo electronico o medio social que forma el ecosistema y sujeta contenido
digital, donde para mantenerse inmerso se debe priorizar la interaccion de lo material

con lo social.

A fin de transformar los modelos de negocio se presenta como los comportamientos,
habitos de los trabajadores y sociedad misma se desenvuelven en la cultura digital a
partir de un modelo multidimensional con 3 dimensiones (Ochoa O. L., 2016a):

e La experimentacion: la etapa clave donde las empresas enfrentan el
comportamiento de un nuevo entorno empresarial y estas identifican las areas
con potencial para agregar valor y adaptar rapidamente el cambio de nuevas
tecnologias y de ese modo generar nuevas oportunidades de negocio,

compromiso y relacién con los clientes.

e El desarrollo y despliegue: considera la capacidad de responder eficazmente
a la transformacion digital y donde se debe sobrellevar en los empleados el uso
habitual de la tecnologia como objetivo al desarrollo de capacidades para una
respuesta efectiva, rapida y agil de modo que se ajusten al cambio y den valor
al uso de tecnologia y las competencias de experimentacion.

e Liderazgo y transformacion: implica la funcionalidad de estas dos etapas con
un liderazgo firme con vision y comprension hacia el desarrollo de estrategias
y la determinacion de modelos de negocio emergentes en la evolucion de la

transformacion digital.
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Figura 8. Modelo multidimensional de la Cultura Digital

Modelo multidimensional de la Cultura Digital

Experimentacion Desarrollo y despliegue
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Elaborado por: Lema (2020)

Competencias digitales

Dentro de una perspectiva digital Linares (2019), define al término “competencia”
como un acceso potencial a una gran variedad de mercados, ello consiste en la
armonizacion compleja de tecnologias individuales y habilidades productivas, lo que
supone una contribucion significativa a los beneficios que percibe el cliente en los
productos. Ademas, la obtencidn de capacidades en el empleo de tecnologia o sistemas
de informacion estrecha los procesos cognitivos pero su efectividad requiere de

experiencia en el manejo de recursos digitales (Levano, y otros, 2019).

Guzman (2019), menciona que para generar cambios en la transformacién digital se

debe identificar las capacidades que tiene la organizacion, clasificar cuales deben
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mantenerse y eliminarse. Independientemente del tipo de empresa o su naturaleza, el
desarrollo de nuevas capacidades al funcionar de manera organica y progresiva,
impacta a todos los niveles y procesos ya que requiere del compromiso de todos los
colaboradores para fortalecer las capacidades con menor cabida, para ello es necesario

desarrollar siete:

Figura 9. Competencias Digitales
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Elaborado por: Lema (2020)

Perfil de competencias

Se considera que el vinculo que mantiene las competencias con el perfil del
colaborador va de la mano, puesto que la ocupacion del cargo contiene las
competencias necesarias para el desempefio laboral y con las que cuenta la

organizacion para el cumplimiento de su vision y objetivos (Linares, 2019).
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En pleno siglo XXI un profesional debe mantenerse a la vanguardia de la era digital,
los cambios y las competencias para evolucionar son cada vez méas constantes, la
organizacion debe contar ademés con competencias definidas que consienta a los
colaboradores a desempefiarse en base a la actividad y la estructura organizacional:

Linares (2019), las fija en tres:

Competencias técnicas: donde los “saberes” enfocan la responsabilidad de cumplir con
las actividades necesarias para desempefiar la ocupacién. Seguido de competencias
especificas: donde los “saberes hacer” se presentan como las herramientas
determinadas que se deben utilizar en el desempefio de sus funciones. Por ultimo las
competencias genéricas: “los saber ser” son aquel comportamiento que le permite al

empleado como actuar dentro de su cargo.

Sin embargo, Embid, Fernandez, & Rueda (2011), determina a los tipos de
competencia como componentes en los que establece cinco y con base a lo expuesto

adiciona dos:

Componente “querer hacer”: que consiste en la motivacion que conlleva el empleado
para cumplir con sus actividades. Y componente “poder hacer” que incide en la gestion
adecuada de los medios y recursos necesarios que la actividad demanda. Este no es

parte de las competencias pero que se considera necesario para laborar adecuadamente.

lustracion 1. Tipos de competencia

SABER HACER

Fuente: Tomado de (Embid, Fernandez, & Rueda, 2011)
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La escuela de negocios digitales ISDI (2016), en su investigacion de mapas de
profesiones digitales concuerda con que el talento digital que una empresa requiere

esta basado en tres acciones:

e Querer, como actitud y pasion por el trabajo y su entorno.
e Saber, como herramienta esencial en su formacién y manejo de las mismas.

e Poder, que la organizacion debe otorgar para tomar decisiones y avanzar.

ISDI (2016), “La digitalizacion requiere talento: formacion en las dreas, fichajes en
los puestos que van a liderar el cambio y también detectar el talento dormido”. (p.8)

El nuevo entorno digital requiere evaluar sus procesos en areas claves tales como:

e Estrategias

e Lapresencia digital

e El comercio electronico
e Relacion con el cliente

Las mismas areas de las que nacen nuevas profesiones con otro grado de especialidad

y compromiso por el trabajo.

llustracion 2. Nuevas areas del conocimiento
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Fuente: Tomado de (ISDI, 2016)
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Group (2020), coincide en que las profesiones mas latentes son aquellas que mejor
desarrollan sus competencias en innovacion, mercadeo, interaccion servicio — cliente,
ventas y desarrollo organizacional, asi como aquellas especialidades basadas en
estructuras tecnoldgicas o plataformas digitales que tengan relacion maquina -
humano. Menciona que a partir de una encuesta dirigida por el Foro Econdémico
Mundial con una proyeccion del 2022 se dice que la automatizacion liderara la
creacion de nuevos perfiles y con ello el desarrollo de nuevas competencias tanto en

habilidades blandas como duras.

e Desempefio laboral

Se define como el comportamiento de los empleados para alcanzar objetivos propios
de la organizacion a partir de habilidades y destrezas individuales que son relevantes
al entorno laboral y al logro de resultados organizacionales (Quintero, Africano, &
Elsis, 2008).

Enriquez & Calder6n (2017), mencionan que son acciones precedidas por rasgos
personales, tales como: el desarrollo de habilidades, competencias y la claridad que
conlleva el desempefio del rol, ademas de la motivacion que muestran los trabajadores
para el cumplimiento de las funciones inherentes del cargo. Seguidos de la cultura,

mision y vision de la empresa (Romero & Urdaneta, 2009).

Gruezo (2017), el desempefio de los empleados siempre ha sido considerado como la
piedra angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organizacion; por tal razon
existe en la actualidad total interés para los gerentes de recursos humanos los aspectos

gue permitan no solo medirlo sino también mejorarlo. (p.6)

Segun Rodriguez & Lechuga (2019), es la efectividad que parte del desarrollo de la

administracion de procesos sinérgicos medidos en la capacidad de adaptarse y
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mantenerse frente a los cambios del entorno, a objetivo de crecer y crear una

organizacion solida y capaz.

Desarrollo de los recursos humanos.

La importancia de los recursos humanos ha tomado relevancia conforme la evolucion
del tiempo, ha pasado de ser solo una funcion administrativa a ser el recurso humano
mas importante para el funcionamiento de la organizacion, pese a ello su desempefio
no solo se ve determinado en esfuerzos fisicos (Gruezo, 2017). Las personas al ser
seres humanos capaces de dirigirse y poder crecer por si mismos, su busqueda de
capacitacion y desarrollo emergen dentro de todas las actividades de la empresa. Sobre
todo, frente a un ambiente competitivo lleno de cambios y transformaciones constantes
(Chiavenato, 2007).

La capacitacion es una responsabilidad de linea y una funcion de staff. Se define como
aquella educacién profesional que va mas alla de la profesion, aquella donde a partir
de habilidades y destrezas se pretende un cambio de comportamiento y mejora hacia

el futuro (Chiavenato, 2007). Este proceso implica cuatro etapas:

Figura 10. Proceso de capacitacion

Implementacion
Deteccion de de la
necesidades capacitacion
Programa de Evaluacion de
capacitacion los resultados

Elaborado por: Lema (2020)
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Zarate (2015), menciona que el desempefio laboral a su vez se precisa como el nivel
que los trabajadores alcanzan para el logro de las metas definidas por la organizacion,
el nivel alcanzado por este depende Unicamente de la eficacia con la que los
trabajadores se coordinan para conseguir los objetivos. Medina (2017), delimita el

desempefio laboral por los siguientes niveles:

Figura 11. Nivel de Desempefio Laboral

Mediano Bajo

« Funcionarios « Funcionarios con
prestos a cumplir deficit laboral y
con lo necesario. bajos resultados.

aportacion hacia
la institucion.

Elaborado por: Lema (2020)

Caracteristicas

El desarrollo efectivo del desempefio organizacional proviene directamente de los
colaboradores, es por ello que se relevante el identificar las caracteristicas que cada
empleado posee para lograr alcanzar un mejor aporte a la organizacion y una solida
estabilidad laboral que no es mas que el resultado de las acciones y actitudes que
desarrollan en relacién a su cargo y ocupaciones (Torres & Quijaite, 2018).

Guzman (2019), sostiene que el desempefio laboral estd ligado por aquellas
caracteristicas propias del individuo como: habilidades, cualidades y necesidades que
interactlan con la naturaleza laboral y las que se espera que demuestre conforme a su

ocupacion, pues la relacion de ello es el resultado del desempefio laboral.
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En relacion a ello Huaripoma & Rosado (2017), las clasifican en dos determinantes:

e Determinantes directos: los que dependen unicamente del empleado y la
influencia de los mismos sobre su rendimiento, tales como: habilidades,
destrezas, motivacion y conocimiento.

e Determinantes indirectos: aquellos que se desprenden de la personalidad del
individuo como: rasgos de personalidad, actitudes, valores e intereses, asi

como las aptitudes y las capacidades.

Tabla 2. Dimensiones del desempefio laboral

Sub
Autores Dimensiones Descripcion ) _
dimensiones
) Genera un alto nivel
Calidad de
o de valor frente al
servicio )
cliente.
o Resultado de trabajar
Productividad _
con calidad.
- Proceso donde la
(Chavez & & L .
< Toma de organizacion mide la
Puyo, 2017) @ o ) )
a decisiones capacidad de cultivar

oportunidades
Activo intangible y
o sustancial en los
Conocimiento
procesos de la

organizacion.
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(Moreno,

Ramirez, &

Tamani, 2016)

y (Altez &
Arias, 2018)

(Belsuzarri &
Acosta, 2020)

Comparten

Mencionan

Competencias

Compromiso

laboral

Proficiencia

especificay no

del puesto de

trabajo

Desempefio de la

tarea

Proficiencia de la

tarea

Iniciativa

Caracteristica propia
relacionada con la
efectividad, dentro de

ella:

El grado de

Conocimiento
S

Nivel de
comunicacion
Calidad de
servicio
Destreza
Potencial de
desarrollo

responsabilidad que el Se considera los

empleado coloca
sobre la organizacion

y Sus objetivos.

Capacidad del
individuo para
progresar o alcanzar

metas.

Actividades a realizar
acorde a sus
funciones
Capacidad del
individuo para
cumplir con las tareas.
Capacidad del
empleado para
proponer acciones de
beneficio para la
organizacion.

El enfoque del
empleado con la
organizacion.

La comunicacion

efectiva que se
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conlleva entre
empleados.
Grupo de personas
que trabajan en
coordinacion de Trabajo en equipo
capacidades para el
fin de una meta.

Recurso indispensable

para la creacion de Organizacion
objetivos.
Competencias
N o ) = Tareas del
(Ayala & S Habilidades distintivas necesarias
_ < o 5 puesto
Pajuelo, 2018) ‘G técnicas para el desempefio L
& _ = Capacitacion
operativo.

Elaborado por: Lema (2020)

Factores

A partir de la literatura revisada varios autores establecen que la efectividad del
desempefio laboral se ve influenciado por diversos factores considerados herramientas
que ayudan a determinar las fuerzas productivas humanas y con ello la condicion de

los resultados generados por el mismo capital humano (Olvera, 2013).

La variacion de criterio de cada autor se presenta por coincidencia, oposicion y

similitud, todas en relacion con base a la investigacion.
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Tabla 3. Factores influyentes en el desempefio laboral

Criterios

Autores
Enrlquez &  Calderdn
(2017) y Quintero,
Africano, & Elsis (2008),
coinciden en que los

factores mas propicios a

determinar son:

Ademas, Rodriguez & Lechuga
(2019) y Paredes, Estrada, Quispe,
Mamani, & Rogue (2020), afiaden
que también se debe evaluar

elementos clave como:

Sin embargo, Guevara (2016),
mediante el método DACUM en
su investigacion  Factores
Determinantes del Desempefio
Establece

Laboral. como

factores a:

No obstante G, S, U, & M

(2014), menciona que para el

correcto

funcionamiento  del

desemperio laboral se debe tomar

en cuenta los siguientes factores:

Factores
e La satisfaccion del
trabajo, aquellas
actitudes que definen
el efecto de las tareas
en los empleados.

e Eltrabajo enequipo,
la coordinaciéon de
actividades entre
trabajadores.

e Lacapacitacion para
el trabajador,

proceso de formacion

El conocimiento del
trabajo, nivel de
conocimiento del é&rea a

desempeniar.

Produccidn, la relacion de la
cantidad con la calidad de
trabajo.
Responsabilidad, aquel
compromiso generado por el
trabajador para el

cumplimiento del cargo.

e La actitud, donde califica
el manejo de los recursos,
la relacion con el cliente y
el  requerimiento  del
puesto.

e La personalidad, busca
examinar el compromiso y

del

individuo hacia su trabajo.

la disposicion

e La percepcion, conlleva
la concentraciony el

cumplimiento de los

El ambiente de trabajo,
reflejado por las
condiciones en las que el
trabajador ejerce su
desempenio.

El salario, valor monetario
que el trabajador recibe de

acuerdo al cumplimiento de

su cargo.
Cancelacion puntual,
factor que ayuda a

mantener la satisfaccion del
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acorde al area y sus
funciones.

La autoestima, rasgo
de la personalidad que
influye el éxito o
fracaso.

Capacidad de liderazgo,
implica el como conlleva la
direccion de la empresa, asi
como la gestion de las

personas.

procedimientos que el
trabajo requiere.

El aprendizaje, mide los
esfuerzos fisicos vy
mentales que el trabajador

dedica a su trabajo.

empleado con respecto a su
eficiencia.

Relaciones
interpersonales, formada
por la manera en cémo el
trabajador se relaciona con
las demas personas.
Horario de trabajo,
establecido por la cantidad
de horas que cumple dentro
de la empresa.

Jornada laboral, numero
de horas trabajadas.
Incentivos y motivacion,
el estimulo que se ofrece
para mantener la eficiencia,
eficaz y efectivo
desempefio laboral.

Elaborado por: Lema (2020)

34



Teorias en relacion al desempefio laboral

Es necesario e importante que el desempefio laboral y como se evalla se fundamente
en teorias cientificas y comprobables. Schuber (2009), comparte un ejemplo; los
trabajadores industriales pueden reflejar resultados positivos en cuanto al desempefio
operativo (maquinaria, equipo, recursos fisicos) pero no la eficiencia de un
rendimiento propio. Es ahi donde el conocimiento en base a estudios puede reflejar
una estimacién en el rendimiento de los trabajadores de una operacion en especifico y
por ende nuevas herramientas de evaluacion y principios elementales que fundamenten
el desempefio de otros empleados con las mismas tareas o en el desempefio de la misma

area.

Teoria del comportamiento humano

La teoria del comportamiento humano se origina en el afio 1947, se fundamenta en el
comportamiento de las personas con relacion a factores externos e internos, con la
evolucion del tiempo esto toma importancia como el recurso humano mas valioso
dentro de la organizacion tanto como un elemento prescindible en los procesos
operativos como en el desempefio laboral y a partir de ello como la oportunidad de

crecer y posicionarse en el mercado (Corrdor, 2015).

La importancia de este escrito radica en que con una mejor relacion entre el empleado
y las funciones que desempefia los resultados de su trabajo van a ser mejores, lo que

promueve el bienestar tanto para el trabajador como para el empleador (Corrdor, 2015,

pag. 7).

Teoria de la conducta

Cobo (2003), explica que a partir del analisis de varias teorias el establece tres en las

cuales expone la formacién de las actitudes.
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» Teorias conductistas
Se determinan por seguir las consecuencias de las conductas y mantener un
seguimiento en las respuestas con alto grado de relevancia, pues estas son las

mas propicias a repetirse ( Ertmer & Newby, 2011).

» Teorias cognoscitivas
Provienen de un conjunto de criterios (psicologia, neurociencias, antropologia,
linglistica, inteligencia artificial y la filosofia) que forman a las ciencias
cognitivas y con ello la tendencia a detallar los procesos de como un sistema
humano y en especial mental desarrolla la informacion real, simulada o

imaginaria, a fin de identificarla y examinar su obtencion ( Cappelletti, 2014).

» Teorias psicoanaliticas
Las teorias psicoanaliticas consideran como la recoleccion de hechos pasados
y presentes por parte del inconsciente construye y ejecuta realidades objetivas,
asi como las irreales Unicamente creadas por la imaginacion, la
conceptualizacién e interpretacion de cada una de ella es importante para la
compresion correcta de la realidad, que paso antes, que hay de ahora y que
seguird en un después (Sanchez, Sanchez, & Sanchez, 2005).

Teoria de la motivacion

Se denomina motivacion aquellos factores internos y externos en los que la necesidad
se subyace para generar un comportamiento conductual que permita conseguir un
determinado objetivo y la ejecucion de ciertas metas que forjen el éxito futuro (Pefia
& Villon, 2017). Las emociones se basan en elementos que influencian el
comportamiento de los individuos, puesto que a partir del estado de motivacion en la
que se encuentre se generan determinadas acciones (Lagos, 2015). Segun el autor se

clasifican en dos tipos:
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e Teorias de contenido

Las teorias de motivacion en contenido fueron las primeras en originarse. Nacen en el
afio 1950 y desde su origen este tipo de teorias han sido las méas adecuadas para hablar

acerca de la motivacion (Pozo, 2015).

Son aquellas que se enfocan en los elementos de la personalidad humana y cdmo estos

influyen en su conducta (Torres & Quijaite, 2018). Dentro de ellas se clasifican en:

Tabla 4. Teorias de Contenido

Maslow: Teoria de necesidades
Alderfer: Teoria jerarquica
Herzberg: Teoria de los factores

McClelland:  Teoria de necesidades adquiridas

Elaborado por: Lema (2020)

e Teorias de proceso

En contraste a las teorias de contenido los autores; Pérez del Campo, Rivero, & Samino
(2009), expresan que las teorias de proceso se enfocan en todos los pasos que

sobrelleva el como las personas llegan a motivarse. Citan las siguientes:
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Figura 12. Teorias de proceso
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Elaborado por: Lema (2020)

Para Chavez & Puyo (2017), las teorias del desempefio laboral se establecen en la
psicologia social y con ello en las relaciones interpersonales que los diferentes
entornos desarrollan, ya sea la misma organizacion o diversos grupos. A partir de ello

se adoptan tres que forman parte de las teorias de proceso:

v Teoria de la expectativa

De acuerdo a Moreno, Ramirez, & Tamani (2016), esta teoria permite percibir los
efectos positivos 0 negativos que las emociones con base en otros conllevan para la

calidad de desempefio laboral, para ello se identifican tres factores:

e La capacidad que el empleado cree tener para alcanzar el nivel de trabajo
esperado.

e La expectativa que conlleva el empleado en cada evaluacion al lograr o no el
rendimiento esperado.



e Elvalor que el empleado le otorga al resultado de la evaluacion.

Por otra parte Bobadilla (2017), plantea cuatro supuestos:

e El comportamiento del individuo es el resultado de una relacion directa entre
las fuerzas propias y su entorno.

e Las expectativas les permiten a los empleados evaluar su comportamiento y
tomar decisiones acertadas.

e Cada individuo tiene deseos, metas y necesidades Unicas.

e Con base en el resultado deseado los empleados residen en como reflejar su
comportamiento.

v Teoria de laequidad

Fernandez (2001), define como equidad “la igualdad de resultados como fruto de una
posicién inicial compartida y un esfuerzo equivalente”. (p.281). ya que los
trabajadores en su mayoria llegan a comparar los resultados de su calidad de trabajo
con los de los deméas. Un ejemplo claro es: el reconocimiento por esfuerzos o
experiencia, asi como el aumento de salario y el ascenso de puestos (Chavez & Puyo,
2017).

v' Teoria del establecimiento de metas

Se basa en la autosugestion con que las personas definen y cumplen sus metas, entre
mas alto y mayor magnitud el objetivo, mayor motivacién y mayor posibilidad de

ejecucion. Sin embargo, el alcance de toda meta conlleva la definicion de un proceso:

a) Precisar normas congruentes que se puedan alcanzar.

b) Examinar si las normas estan en los parametros correctos para ser viable.

c) Reconocer si las normas se acoplan a las metas personales.

d) Aprobar dicha norma si cumple con lo requerido y necesario (Pérez del Campo,
Rivero, & Samino, 2009).
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e Teorias de reforzamiento

La teoria del refuerzo mantiene su enfoque en resguardar el comportamiento de la

persona en base a las consecuencias que provoquen el entorno (Chiavenato, 2009).

Ese “Enfoque ante la motivacion que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de
que la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida, mientras que la
conducta que tiene consecuencias negativas tiende a no ser repetida” (Huilcapi, Castro,
& Jacome, 2017, pag. 321).

Chiavenato (2009), identifica cuatro estrategias conforme a la teoria:

Figura 13. Estrategias de la teoria del refuerzo
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Elaborado por: Lema (2020)

Evaluacion del desempefio laboral

Es el proceso técnico mediante el cual los directivos pueden valorar tanto el
comportamiento como el rendimiento de los empleados frente al cargo que
desemperian y las funciones que en este intervienen, medidos en indicadores de calidad
y oportunidad sobre los servicios prestados (lturralde, 2011, pag. 23). Ademas,

“permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el
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disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la

persona en el desempefio del cargo” (Santamaria, 2020, pag. 55).

Tipos

Existen cuatro tipos de evaluacion, entre ellos:

Evaluacion de desempefio de 90°

Esta ligada a los aspectos remunerativos en relacion al cumplimiento de
objetivos y las competencias que difieren a partir de su desarrollo.

Evaluacion de desempefio de 180°

Combina la evaluacion ejecutada por los directivos en direccion al
cumplimiento de los objetivos y el rendimiento del trabajador en base a las
competencias.

Evaluacion de desempefio de 270°

Se encarga de eliminar el intermedio entre la evaluacion de 90° y 180°, y a su
vez proporciona a los subordinados autoevaluaciones que dirijan hacia una
evaluacion ascendente.

Evaluacion de desempefio de 360°

Como su nombre lo dice, indica una evaluacion completa que mide no solo los
objetivos y competencias, sino que ademas se comete a medir el desempefio y
aplicaciones administrativas, con el fin de obtener aportes de todos los
involucrados, ya sea: directivos, empleados, subordinados, clientes etc.
(lturralde, 2011).

Seglin Matabanchoy, Alvarez, & Riobamba (2018), en su investigacion acerca de los

efectos de la evaluacion en el desempefio laboral, mencionan que a partir del sector en

el que se pretende realizar el estudio, el sector empresarial se ve precedido por el tipo:

360° Feed-back Premium
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Que es un sistema que integra toda la jerarquia organizacional a fin de disminuir
la imparcialidad y carencias estadisticas. Con la realizacion posterior del Feed-
back se puede incluir una perspectiva Unica que proporcione mayor valor al
método. Sin embargo, Cadena (2019), discierne en afiadir que la evaluacion de
360° es altamente eficiente para alcanzar mejoras en el desempefio laboral, pero

no es adecuada para establecer un incremento de indice salarial.

Métodos

Para la ejecucion de la evaluacidn del desempefio laboral es necesario e importante
que se dispongan de sistemas o la estructuracion de métodos que estén vinculados a
las caracteristicas y peculiaridades de los evaluados. Pues la evaluacion se considera
un medio por el cual se pueda mejorar la gestion del capital humano tanto de modo

horizontal como vertical (lturralde, 2011).

Entre los métodos méas comunes Guartan, Torres, & Ollague (2019), mencionan los

siguientes:

e [Escala de puntuacién
e Lista de verificacion
e Meétodo de seleccién forzada

e Método de registro de acontecimientos criticos

¢ Qué aspectos a evaluar se toma en cuenta?
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Tabla 5. Evaluacion del Desempefio

Evaluacion del Desempeiio

.QUE SE EVALUA

Resultados de las =

tareas individuales =

Conductas =

Rasgos -

Fines son mas importantes que los medios.

Se evaltian los resultados de las actividades del empleado.

También se evalia la combinacion de eficacia al realizar las tareas
fundamentales del puesto.

Determinar y atribuir resultados especificos a las acciones y las conductas
de los individuos cuyas tareas laborales llegan a forman parte de un
esfuerzo de grupo.

Se identifican la atribucion de cada uno de sus miembros, entonces se
evalia la conducta del empleado.

Las conductas que se evalian no necesariamente se limitan a las que estan
directamente relacionadas con la productividad individual.

Tener una buena actitud. muestra en los colaboradores confianza en si
mismos y asi demuestra que son confiables, dentro de su drea de trabajo.
Demostrar dentro de la organizacion, experiencia que podria relacionarse
o no con los resultados positivos de la tarea.

Las empresas aun utilizan este tipo de riesgos para evaluar el desempeiio
laboral.

Fuente: Tomado de (Cadena, 2019)
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CAPITULO I

2. METODOLOGIA

2.1 RECURSOS

2.1.1 Recursos Institucionales

e Universidad técnica de Ambato
e Facultad de Ciencias Administrativas

e Distrito de Salud 02D03 San Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5.

2.1.2 Recursos Humanos

e Investigadora: Karen Anthonela Lema Saltos

e Tutora: Ing. MBA. Maria Dolores Guaman

2.1.3 Recursos Materiales

e Hojas de papel bond
o Esferos

e Copias

e Empastado

e Cd

2.1.4 Recursos tecnologicos

Computador

Impresora

Internet

Celular
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2.2. METODO

2.2.1 Enfoque de investigacion

La presente investigacion estd definida por un estudio de enfoque mixto;
cualitativo, en razon a las aptitudes, cualidades y desenvolvimiento que los
trabajadores presentan acorde a su desempefio laboral. Pues consiente los cambios
que se generen en su desarrollo y l6gica (Sampieri, 2014). Y cuantitativo por las
técnicas utilizadas para la recoleccion de datos y el analisis de las variables desde
la primera etapa de estudio (Planteamiento del problema) hasta la final
(Resultados).

2.2.2 Tipo de investigacion

Se verd precedida por un tipo de investigacion exploratoria, descriptiva, no
experimental. Rojas (2015), afirma que este tipo de investigacion exhibe el
escenario a estudiar tal como se presenta en una situacion de espacio y tiempo
dado. De modo que en el presente estudio se proyecta a describir cada una de las
variables y reflejar su comportamiento en base a los hechos. Su alcance se
determina como correlacional a fin de conocer la relacién o grado de asociacion
existente entre las dos variables del contexto en particular y como objetivo de la

investigacion (Sampieri, 2014).

2.2.3 Modalidad de investigacion

Estarad establecida por una investigacion bibliografica en donde se procedera a
recolectar datos de todas las fuentes posibles que contengan informacion relevante
sobre las variables a estudiar (UNIR, 2018).

Es una modalidad de campo, puesto que es aquella que permite al investigador la
recoleccion de datos en tiempo real, en su ambiente natural y de forma directa a

los sujetos a investigar, ademas de mantener intacta las variables (Soto & Duran,
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2010). A su vez se considera transversal o transaccional por recolectar datos en un

momento Unico a una muestra previamente definida (Magri, 2009).

2.2.4 Poblacion y muestra

Pablacion

Se ha tomado como objeto de estudio a todos aquellos sujetos que conformen el
departamento administrativo del Distrito de Salud 02D03 San Miguel, Provincia

Bolivar, Zona 5.

e Muestra

Como método de analisis se determina un muestreo no probabilistico, de tipo
intencional o convencional donde se selecciona a las personas con altas
caracteristicas similares a la investigacion, ademas de presentar facilidad de acceso
e informacion para el estudio (Arias, Villasis, & Miranda, 2016).

La estimacion del tamafio muestral se considera uno de los instrumentos mas
importantes en cuanto a percibir la efectividad del proyecto, un tamafio demasiado
pequefio no ofrece resultados Gptimos y una muestra demasiado grande se refleja
como poco convencional (Valdivieso, Castellon, & Valdivieso, 2011). El
departamento administrativo cuenta con 100 empleados los mismos que

representan una poblacion finita y el tamafio muestral optimo para la investigacion.

e Recopilacién y procesamiento de la informacion

Garcia, Lineros, & Ruiz (2020), mencionan que el pais al encontrarse en medio
de una pandemia mundial COVID — 19 se requiere tomar técnicas metodoldgicas

que faciliten las practicas de investigacion sobre las nuevas medidas de salud,
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distanciamiento social y bioseguridad, de modo que se precautele la seguridad de
todos aquellos implicados en el estudio. A partir de ello la investigacion pretende
recolectar datos mediante instrumentos tipo encuesta en contexto online, puesto
que la informacion obtenida mediante un medio virtual permite al investigador la
interpretacion y registro inmediato para su compresion y construccion de la

situacion a investigar (Orellana & Sanchez, 2006).

2.2.5 Seleccidn y disefio del instrumento

A partir de las variables propuestas para la investigacion, la seleccion del
instrumento se determina a partir de encuestas, las cuales permiten abarcar grandes
cantidades de datos de modo flexible y eficaz, ademas de una amplia serie de
cuestiones en cuanto al entorno y al objetivo de estudio (Casas, Repullo, &
Donado, 2002).

e Disefio del instrumento

Transformacion digital

Para el desarrollo del modelo se adapta el instrumento (encuesta) de la
investigacion “Instrumento de diagndstico y autoevaluacion para medir las
condiciones organizacionales hacia la nueva revolucion industrial” (Diaz,
Cruz, & Ruiz, 2018). El cual se encuentra enfocado en determinar el nivel de
madurez de los procesos y la mejora de los mismos a partir de la digitalizacion

y el involucramiento de empleados y clientes.

No obstante, el Modelo de madurez digital CMMI esta conformado por dos
estructuras de evaluacion la continua y la escalonada, para el presente
instrumento se adoptado la representacion escalonada que dispone de areas

predefinidas y seguida por 5 niveles de madurez, cada uno precedido por las
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siguientes caracteristicas: Nivel (1) de iniciacion: donde la empresa no tiene un
control de procesos ni un manejo adecuado de los mismos. Nivel (2)
gestionado: los procesos son resultados de acciones reactivas que aseguran
proyectos momentaneos; Nivel (3) definido: se toman acciones proactivas para
procesos que se encuentran previamente identificados; Nivel (4) gestionado
cuantitativamente: la empresa mantiene un control y supervision constante
sobre el manejo de su gestion; Nivel (5): se toma constantemente nuevas
iniciativas como estrategia en la busqueda de la mejora de procesos (Pérez,
Pérez, & Rodriguez, 2014).

Desempefio laboral

La técnica documental, encuesta, se compone por 4 dimensiones denominadas;
actitud, personalidad, percepcion y aprendizaje, las mismas quienes definen a
los items de cada pregunta. Su valor se delimita mediante dos tipos de escalas
de Likert, la primera detallada desde el (1) como nada importante hasta el (5)
como muy importante y la segunda precede con una escala de Likert desde el
valor méas bajo (1) donde contiene al nada satisfecho y el (5) como muy
satisfecho (Guevara, 2016). El instrumento se encuentra realizado en base al
método DACUM que analiza criterios en relacién a las funciones del
desempefio laboral y caracteriza los mas influyentes a fin de preponderarlos

como factores importantes.

Validacién del instrumento

Validacion teérica

Transformacion digital

La contextualizacion del modelo esta antecedida por Ochoa O. L. (2016). La
validacién y estructura de cada una de las preguntas esta realizada con base a

la investigacion ya mencionada: “Instrumento de diagnostico y autoevaluacion
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para medir las condiciones organizacionales hacia la nueva revolucion
industrial” (Diaz, Cruz, & Ruiz, 2018).

Desempefio laboral

Medina, Nogueira, & Sanchez (2020), afirman que las investigaciones
preliminares para estructurar el método DACUM reflejan la validez del
instrumento como viable y rentable a la hora de ejecutarlo pues este garantiza
el enfoque claro de los procesos y el sin limite de aplicacién en cualquier area.
Con ello el autor Guevara (2016), valida el cuestionario a partir de la linea de
investigacion; validez de contenido, validez de constructo, fiabilidad,
estabilidad, validez de criterio y rendimiento, en donde a partir de la validez de
contenido se ejecuta el juicio de expertos, siendo el mismo tutor de area quien

supervisa y evalua el instrumento.

Por otro lado, para el presente estudio se valida el instrumento mediante la
intervencion de expertos pertenecientes al &mbito académico de la misma
institucién, en temas de digitalizacion, sistemas, talento humano y desempefio

laboral lo que caracterizan al estudio como rentable para su aplicacion.

Validacion estadistica

Transformacion digital

Con el fin de mostrar una validez completa se ejecutd un estudio estadistico
donde para dar uso valido del instrumento la encuesta se rige a una prueba de
confiabilidad mediante el programa SPSS con el que se obtiene un alfa de
Cronbach de 0.817. El cual segun Oviedo & Campo (2005), lo minimo para
gue un instrumento se considere confiable es conseguir valores superiores a
0,70 y usualmente de preferencia un alfa de 0,80 a 0,90 que indique su

consistencia interna y ayude a un mejor uso.
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Tabla 6. Alfa de Cronbach — Desempefio Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
.817 12

Estadisticos de Escala

Media Varianza Desviacién tipica N° de elementos

38.63  27.461 5.240 12

Elaborado por: Lema (2020)

Tabla 7. Desagregado del Alfa de Cronbach — Desempefio Laboral

Estadisticas de total de elementos

Desagregado del Alfa de Cronbach

Alfa de
Media de Varianza de Correlacién  Cronbach
escala si el escala si el total de siel
elemento se elemento se ha elementos elemento se
ha suprimido suprimido corregidos ha
suprimido
¢Cudl es la capacidad
tecnoldgica con la que
cuenta su
organizacion para 35.97 24.866 472 .806
enfrentar la
transformacion
digital?
(En qué medida esta
digitalizado y 35.82 22.109 576 784
adaptado los canales
digitales a las
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necesidades de los
clientes?

¢Considere en qué
nivel los sistemas de
informacion y la base

36.02 33.938 458 .805
de datos generan
informacion en
tiempo real?
¢En qué nivel se
encuentra  la 34.67 23.020 451 806
estructura digital de
su organizacion?
¢Qué nivel considera
que ~ tiene 1l 34.88 23.659 426 809
digitalizacion de sus
procesos?
¢(En qué  medida
cuentan con
instrumentos que 34.51 24.068 487 .803
permitan la mejora de
los procesos?
¢Cudl es el nivel de
adaptabilidad 0 36.30 23.458 521 800
integracion digital de
su modelo de gestion?
¢Cual es el nivel de
adaptabilidad o 36.07 23.862 465 804
integracion  digital
con los empleados?
¢EN qué nivel
considera se realiza el
seguimiento a la 34.31 33.727 .394 811
informacion durante
los procesos?
¢En qué grado se usa
y comparte los datos
generados  por los 36.83 23536 500 801
sistemas de
informacion de la
organizacion?
¢En qué grado se usa
y comparte los datos
generados - por - los 34.67 22531 464 805
sistemas de
informacion de los
clientes?
¢Cudl es el nivel de
uso que tienen los 34.75 22.721 488 802

elementos digitales de
la organizacion?

Elaborado por: Lema (2020)
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Desempefio laboral

Para el instrumento de desempefio laboral y validacion estadistica se calcula el
indice de fiabilidad del Alfa de Cronbach con un resultado de 0,804, el cual
esta dentro del nivel de confiabilidad requerido para los anélisis consecuentes

y el sustento de la investigacion.

Tabla 8. Alfa de Cronbach — Transformacién Digital

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
.804 12

Estadisticos de Escala

Media Varianza Desviacion tipica N° de elementos

39.83  28.072 5.392 12

Elaborado por: Lema (2020)

Tabla 9. Desagregado del Alfa de Cronbach — Transformacién Digital

Estadisticas de total de elementos

Desagregado del Alfa de Cronbach

Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el
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elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimido suprimido corregidos suprimido
¢Coémo considera las
exigencias del puesto en el 38.22 24.820 461 .789
desarrollo de su trabajo?
¢Para cumplir con la cantidad
de trabajo, qué importancia le
da al involucramiento y/o 35.39 35.976 439 782
predisposicion de las
personas?
¢Sequir procedimientos de
trabajo para cumplir con las
tareas asignadas en su jornada 75 24,573 o 768
son?
¢Considera que es importante
realizar un esfuerzo fisico y
mental como parte de su 35.5.8 25.095 471 788
dedicacidn al trabajo?
¢Considera que tener
iniciativa y buenas relaciones
es importante para el trabajo 3.4 24.766 343 803
en equipo?
¢(Cudn importante es el
manejo de las emociones,
para mantener una buena 310 26.253 37 790
relacion laboral?
¢Cuén importante es mejorar
las habilidades con la 37.76 23.598 561 777
capacitacion continua?
¢Qué grado de importancia
considera el adaptarse 36.21 26.309 .353 .798
rapidamente a los cambios
¢Desde el punto de vista
competitivo, qué grado de 35.65 35.684 .367 797
importancia tiene innovar?
¢Cémo evaluaria el espacio de
trabajo dentro del clima 36.13 33.512 .678 71

organizacional de la empresa?
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¢Desde el punto de vista del

liderazgo, que nivel de 37.11 22.705 516 .764
satisfaccidn usted percibe?
¢La organizacion hace que se

36.52 23.656 .360 .801

sienta parte de ella?

Elaborado por: Lema (2020)

A partir de una validacion por expertos y validacidn estadistica confiable de un valor

superior a 0.80, los instrumentos a utilizar; transformacion digital con 12 items y 4

componentes

Operacionalizacion del instrumento

Tabla 10. Operacionalizacién del instrumento — Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Dimensién Indicador Céddigo item Medida
¢ CoAmo considera las exigencias del puesto en el desarrollo de su
io?
_ DLAE00 trabajo? .
Exigencias 1 Ordinal
Naoa TNO tan Bast@anme VIUy
. . Importante . :
importante  importante importante  importante
1 2 3 4 5
¢Para cumplir con la cantidad de trabajo, qué importancia le da al
. - L "
. DLACO0 involucramiento y/o predisposicion de las personas?
Cantidad .
2 Bastante Ordinal
Nada N tan Importante important Muy
importante importante P P e importante
Actitud 1 2 3 4 5
¢ Seguir procedimientos de trabajo para cumplir con las tareas
asignadas en su jornada son?
Seguimient DLASO00 .
0 8 Nada No tan Importante ilr?was(t)e;tnatr?t Muy Ordina
importante importante P P e importante
1 2 3 4 5
Esfuerzo DLAEOO ¢ Considera que es importante realizar un esfuerzo fisico y mental .
R . Ordinal
4 como parte de su dedicacion al trabajo?
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Bastante

Nada No tan Importante important Muy
importante importante P P e importante
1 2 3 4 5

¢ Considera que tener iniciativa y buenas relaciones es importante
para el trabajo en equipo?

Iniciativa DLP1005 Nad Not Bastante M Ordinal
_ Nada _ Notan Importante important . vy
importante importante e importante
1 2 3 4 5
¢ Cuén importante es el manejo de las emociones, para mantener
it "
_ _ DLPEOO una buena relacion laboral?
Personalid Emociones Ordinal
6 Bastante
ad Nada No tan Importante important Muy
importante importante P P e importante
1 2 3 4 5
¢Cuén importante es mejorar las habilidades con la capacitacion
continua?
Habilidade DLPHO00 Ordinal
° ! Nada No tan Importante i?nascg??;r?t Muy
importante importante P P e importante
1 2 3 4 5
¢ Qué grado de importancia considera el adaptarse rapidamente a
los cambios
Adaptacion DL(féAO Nada No tan Important %aSt":?tst Muy Ordinal
importante importante portante I p% a importante
1 2 3 4 5
¢Desde el punto de vista competitivo, qué grado de importancia .
O Ordinal
tiene innovar?
Aprendiza Competitiv. DLALOO Bastante
je idad 9 _ Nada _ Notan Importante important . Muy
importante importante e importante
1 2 3 4 5
¢ COmo evaluaria el espacio de trabajo dentro del clima
organizacional de la empresa?
Espacio de  DLAEUL Bastante ;
trabajo 0 Nada Notan — qitisfecho  satisfech MY Ordinal
satisfecho satisfecho o satisfecho
1 2 3 4 5
¢;Desde el punto de vista del liderazgo, que nivel de satisfaccion
usted percibe?
: DLPLO1 :
Hiderazgo 1 Nada No tan Satisfecho sBa?iS;?:gﬁ Muy Ordinal
) satisfecho satisfecho o satisfecho
PercngIo 1 5 3 i 5
FS;T:r DLPZ':Ol . ¢La organizacién hace que se sienta parte de ella? Ordinal
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Bastante
Nada No tan . - Muy
satisfecho satisfecho Satisfecho satlzfech satisfecho
1 2 3 4 5

Tabla 11. Operacionalizacion del instrumento — Transformacion Digital

Elaborado por: Lema (2020)

Transformacion digital

Componente Indicador Codigo item Medida
¢Cuél es la capacidad tecnoldgica con la que cuenta su
organizacion para enfrentar la transformacion digital?
Capacidad MDICO001 Ordinal
Inicial Gestionado Definido Ge_stlc_Jnado Optimizado
cuantitativamente
1 2 3 4 5
¢En qué medida esta digitalizado y adaptado los canales digitales a
las necesidades de los clientes?
Canales .
Innovacion  digitales  MDID002 Ordinal
. . - Gestionado -
Inicial Gestionado Definido cuantitativamente Optimizado
1 2 3 4 5
¢Considere en qué nivel los sistemas de informacion y la base de
datos generan informacion en tiempo real?
Tiempo .
real MDIT003 Ordinal
Inicial Gestionado Definido Ggsthnado Optimizado
cuantitativamente
1 2 3 4 5
¢En qué nivel se encuentra la estructura digital de su
organizacion?
Estructura MDDE004 Ordinal
. . - Gestionado -
Inicial Gestionado Definido cuantitativamente Optimizado
Digitalizaci6
n 1 2 3 4 5
¢ Qué nivel considera que tiene la digitalizacion de sus procesos?
Procesos  MDDP005 Ordinal

Gestionado

Gestionado Definido cuantitativamente

Inicial Optimizado
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¢En qué medida cuentan con instrumentos que permitan la mejora

de los procesos? Ordinal
. MDDMO00
Mejora 6 Gestionado
Inicial Gestionado Definido estic Optimizado
cuantitativamente
1 2 3 4 5
¢Cudl es el nivel de adaptabilidad o integracion digital de su Ordinal
modelo de gestion?
Modelo de MDCMO00
gestion 7 ]
Inicial Gestionado Definido Ggstlpnado Optimizado
cuantitativamente
Cultura 1 2 3 4 >
Digital
¢ Cuél es el nivel de adaptabilidad o integracién digital con los Ordinal
empleados?
Empleados MDCE008
Inicial Gestionado Definido Ggstlpnado Optimizado
cuantitativamente
1 2 3 4 5
¢En qué nivel considera se realiza el seguimiento a la informacion Ordinal
durante los procesos?
Seguimient
o VIDLUSUUY
. . - Gestionado -
Inicial Gestionado Definido cuantitativamente Optimizado
1 2 3 4 5
¢En qué grado se usa y comparte los datos generados por los Ordinal
sistemas de informacidn de la organizacion?
Organizaci
982! Mpcoo1o :
Inicial Gestionado Definido Ggsthnado Optimizado
cuantitativamente
. 1 2 3 4 5
Competenci
as digitales
¢En qué grado se usa y comparte los datos generados por los Ordinal
sistemas de informacion de los clientes?
Clientes MDCCO011
. . - Gestionado .
Inicial Gestionado Definido cuantitativamente Optimizado
1 2 3 4 5
¢Cual es el nivel de uso que tienen los elementos digitales Ordinal

de la organizacién?

Uso MDCUO012
. . - Gestionado -
Inicial Gestionado Definido cuantitativamente Optimizado
1 2 3 4 5

Elaborado por: Lema (2020)
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Modelo grafico de la Operacionalizacion

Transformacion digital

Gréfico 4. Operacionalizacion de la Transformacion Digital

Innovacion

Competencias Transformacion
digitales diital

Digitalizacién

Cultura
Digital

/N

Elaborado por: Lema (2020)
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Desempefio laboral

Grafico 5. Operacionalizacion del Desempefio Laboral

Actitud

DESEII] L Personalidad

Percepcion

laboral

Aprendizaje

Elaborado por: Lema (2020)
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2.3 Hipotesis

Ho La transformacion digital no influye sobre el desempefio laboral en los
empleados del departamento administrativo del Distrito de Salud 02D03 San

Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5.

Hi: La transformacion digital influye sobre el desempefio laboral en los
empleados del departamento administrativo del Distrito de Salud 02D03 San
Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5.

La hipotesis de la presente investigacion se centra en como la transformacion
digital influye sobre el desempefio laboral, las investigaciones revisadas dan
cuenta de que el dominio de la tecnologia sobre los empleados se deriva en
interacciones de entorno tanto internas como externas tales como el

rendimiento laboral, la salud y la satisfaccion en el trabajo.
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CAPITULO I

3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Analisis y discusion de los resultados

Los resultados del estudio se determinan a partir de los datos proporcionados por las
encuestas (instrumento detallado en el capitulo 11) de los empleados del departamento
administrativo del Distrito de Salud 02D03 San Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5.

Resultados que fueron registrados y evaluados por el programa IBM SPSS.

Desde ello y mediante un analisis estadistico generado a través del programa IBM
SPSS. Se ha tomado como método de anélisis el coeficiente de correlacion de
Spearman Yy el analisis multifactorial de componentes con graficos de segmentacion

para el desarrollo y presentacion de los mismos.

3.1.1 Coeficiente de correlacion de Spearman

Se define como coeficiente de correlacion al grado de asociacion existente entre dos
variables aleatorias donde sus valores van determinados entre -1 y 1. La correlacion
de Spearman es una técnica no paramétrica con supuestos no tan rigidos que muestra
desvios en los patrones de distribucion normal asi como la fuerte correlacion entre
variables, ya que descarta una posible relacion causal el analisis permite una
comprension natural y objetiva del efecto de una variable sobre otra ( Restrepo &
Gonzélez L, 2007). Ademas, compara los rangos y los grupos en los que se encuentra
cada uno de los sujetos y los calcula mediante el RHO que es un analisis llamado
Kolmogorov, donde se comprueba la normalidad de distribucion y si cumple con los
parametros necesarios para proseguir con el andlisis Spearman (Martinez, Tuya,
Martinez, Pérez, & Canovas, 2009).
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A modo de verificar si la aplicacion del analisis Spearman es correcta se procedio a
realizar un analisis de distribucion normal Kolmogorov para cada una de las variables
con el fin de verificar si los supuestos cumplen con los parametros del andlisis que
Spearman requiere. Para ello los valores significativos presentes (.000) muestran que
existen datos internos diferentes en cada uno de sus items y componentes lo que
conlleva a generar que la distribucion se torne fuera de lo normal y se tome como

método un analisis no paramétrico.

Tabla 12. Prueba de Normalidad - Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Prueba de Normalidad

Kolmogorov Smirnov =

Estadistico gl Sig.

Actitud 145 100 .000
Personalidad 143 100 .000
Aprendizaje 141 100 .000
Percepcion .282 100 .000

Elaborado por: Lema (2020)

Tabla 13. Prueba de Normalidad — Transformacion Digital

Transformacion Digital

Prueba de Normalidad

Kolmogorov Smirnov »

Estadistico gl Sig.
Innovacion .165 100 .000
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Digitalizacion 199 100 .000

Cultura Digital 235 100 .000
Competencias 121 100 .001
Digitales

Elaborado por: Lema (2020)

Por consiguiente, se procedid a desarrollar una correlacion de elementos de la variable
desempefio laboral, donde segun Sampieri (2014), su valor de coeficiente se

caracteriza a partir de las siguientes puntuaciones:

lustracion 3. Puntuacion de coeficientes significativos

—0.90 = Caorrelacién negariva muy fuerre.
—0.75 = Correlacién negariva considerable.
—0.50 = Caorrelacién negariva media.
—0.25 = Correlacién negariva débil.
—0.10 = Correlacién negariva muy débil.
0.00 = No existe correlacidn alguna enrre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.
+0.50 = Correlacién positiva media.
+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Caorrelacién posiriva muy fuerre.
+1.00 = Correlacidn pasitiva perfecea ("A mayor X, mayor ¥ o "a menor X, menor ¥, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenra, ¥ aumenra siempre una canridad consrante).

Fuente: Tomado de (Sampieri, 2014)

Con ello se permite interpretar que la correlacion RHO de Spearman presenta una
significancia positiva perfecta de [l en cuanto a la correlacién de componentes de
actitud, personalidad, aprendizaje y percepcion. Sin embargo, se encuentra valores
notorios en el rango de correlacion positiva media que pertenecen a los componentes
personalidad — aprendizaje y aprendizaje — personalidad cada uno con un valor de .586.
Ademas, existe una correlacion positiva débil, partiendo de un rango de +0.25 a +0.50

en los componentes actitud - aprendizaje con un valor significativo de .491, conjunto
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del componente actitud — percepcion con un valor de 487, asi como en la personalidad
— percepcion de J408; aprendizaje — actitud con [491; aprendizaje — percepcion
cond25; percepcién — actitud con 487, percepcion — personalidad con 408y

percepcién — aprendizaje con un valor de [425/

Por ultimo, los valores restantes de la presente tabla se cualifican como valores no

significativos.

Tabla 14. Correlacion Rho de Spearman — Desempefio Laboral

Correlacion Rho de Spearman — Desempefio Laboral

Actitud Personalidad Aprendizaje Percepcion

Rho de Coeficiente
Spearman  Actitud de 1.000 359%* 491%* 487>
correlacion
Sig.
) .000 .000 .000
(bilateral)
n 100 100 100 100
Coeficiente
Personalidad  de 359%* 1.000 586** 408**
correlacion
Sig.
) .000 . .000 .000
(bilateral)
n 100 100 100 100
Coeficiente
Aprendizaje  de 491%% 586%* 1.000 425%*
correlacion
Sig.
) .000 .000 : .000
(bilateral)
n 100 100 100 100
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Coeficiente

Percepcion  de ABT** 408** [425+% 1.000
correlacion
Sig.
) .000 .000 .000
(bilateral)
n 100 100 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Elaborado por: Lema (2020)

En cuanto a la variable Transformacion digital se procede a interpretar que la
correlacién RHO de Spearman presenta una significancia positiva perfecta de [l en
cuanto a la correlacion de componentes de innovacion, digitalizacion, cultura digital y
competencias digitales. Sin embargo, se encuentra valores notorios en el rango de
correlacion positiva media que pertenecen a los componentes innovacion — cultura
digital con un valor significativo de .536, conjunto del componente innovacién —
competencias digitales con un valor de .599, asi como en digitalizacién - competencia
digitales con .502; cultura digital — innovacion con .536; competencias digitales e
innovacion con. .599 y competencias digitales — digitalizacion con un valor de .502.
Ademas, existe una correlacion positiva débil, partiendo de un rango de +0.25 a +0.50
en los componentes innovacion — digitalizacion con un valor significativo de .385,
contiguo del componente digitalizacion — innovacion con un valor de .385;
digitalizacion — cultura digital con .3585; cultura digital - digitalizacion con .355;
cultura digital — competencias digitales con.338 y competencias digitales — cultura

digital con un valor de .388.

Por ultimo, los valores restantes de la presente tabla se cualifican como valores no

significativos.
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Tabla 15. Correlacién Rho de Spearman — Transformacién Digital

Correlacion Rho de Spearman — Transformacion Digital

Cultur
Innovacié  Digitalizacio Competencia
a
n o s Digitales
Digital
Rho de Coeficient
Spearma  Innovacién e de 1.000 .385%* 536%* 599%*
n correlacion
Sig.
) .000 .000 .000
(bilateral)
n 100 100 100 100
Diditalizacia Coeficient
igitalizacio
g ede .385%* 1.000 .355%* 502%*
n
correlacion
Sig.
) .000 .000 .000
(bilateral)
n 100 100 100 100
Cult Coeficient
ultura
o ede 536%* .355%* 1.000 .338%*
Digital B
correlacion
Sig.
) .000 .000 .001
(bilateral)
n 100 100 100 100
c fenci Coeficient
ompetencia
P ede 599** 502%* .338** 1.000
s Digitales »
correlacion
Sig.
) .000 .000 .001
(bilateral)
n 100 100 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Elaborado por: Lema (2020)
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A partir del analisis ejecutado se muestra que mediante estadistica inferencial no
paramétrica se obtiene un coeficiente de correlacion de [8#8 lo que se sitda en medio
de un rango de +0.25 a +0.50 que da cuenta a una correlacion positiva débil entre
variables ademas de un grado de significancia de .002 (p) < .05 lo que muestra una
distribucion fuera del entorno normal y que a su vez acepta la hipdtesis alternativa (Hz)

La transformacién digital tiene influencia sobre el desempefio laboral.

Tabla 16. RHO de Spearman - Correlacion de variables

RHO DE SPEARMAN - CORRELACION DE VARIABLES

Desempefio Transformacion

Laboral Digital
Desempefio Coeficiente de
1.000 312%*
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . .002
n 100 100
Rho de Transformacion Coeficiente de
Spearman o - 1312** 1.000
Digital correlacion
Sig. (bilateral) .002
n 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Elaborado por: Lema (2020)
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3.1.2 Analisis Multifactorial

El andlisis multifactorial tiene como objetivo extraer componentes principales que
permitan el resumen de los datos originales y del analisis de la varianza como tal, estos
componentes se muestran como la combinacion de varios elementos que se catalogan
como los mas prevalentes. Posterior a ello el analisis permite generar graficos que

permiten su mejor compresion e interpretacion (Zubcoff, 2017).

Tabla 17. Extraccion de componentes principales — Desempefio Laboral

Desempefio laboral

o Sumas de cargas al cuadrado de la
Auto valores iniciales

rotacion
Componente Total % de ” Total % de %
varianza acumulado varianza acumulado
1 4.026 33..552 33.552 2.593 21.610 21.610
2 1.933 16.111 49.663 2.568 21.401 43.012
3 1.728 14.398 64.061 1.832 15.267 58.279
4 1.082 9.019 73.060 1.776 14.601
5 .845 7.036 80.118
6 .831 6.921 87.039
7 494 4.116 91.155
8 371 3.094 94.249
9 274 2.286 96.535
10 213 1.773 98.308
11 125 1.041 99.349
12 .076 .651 100.000

Método de extraccién: analisis de componentes principales.

Elaborado por: Lema (2020)

La siguiente tabla muestra la extraccion de los factores principales y necesarios para
la representacién de informacidn veridica y de utilidad. Conlleva la seleccion de cuatro

factores de los que cada uno hace nombre a un respectivo componente, que arrojan un
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equivalente mayor (>1), ademas de proporcionar un porcentaje acumulado de (K%
que explica que son lo suficiente para la comprension de la varianza y fiabilidad del
instrumento. Sin embargo, a partir del componente cinco hasta el doce se muestran

bajo el valor de (<1) que se comprende como componentes sin significancia.

Tabla 18. items Significativos

Items Significativos

Grado de importancia N° item Items significativos
1 4 Esfuerzo
2 6 Emociones
3 10 Espacio de trabajo
4 12 Formar parte

Elaborado por: Lema (2020)

Para mayor claridad los componentes principales seleccionados en la tabla fueron
ordenados de menor a mayor importancia. Sin embargo, cada uno pertenece a un item
especifico de cada componente del instrumento; el primero del componente actitud
se determina del item (4) que describe al esfuerzo fisico y mental que realiza una
persona en cuanto a su dedicacién en el trabajo, el segundo del componente
personalidad se explica en el item (6) donde se considera la importancia del manejo
de emociones como foco para mantener una buena relacion laboral, el tercero del
componente aprendizaje se sitda en el item (10) que tiene como objeto evaluar el
espacio de trabajo con respecto al clima organizacional y por Gltimo el cuarto del
componente percepcion que referencia al item (12) del instrumento en cuestionar si

la organizacion hace que se sienta parte de ella.
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Gréfico 6. Sedimentacion - Desempefio Laboral

Grafico de sedimentacion
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Elaborado por: Lema (2020)

A partir del grafico de sedimentacion se puede observar el comportamiento de la
extraccion de factores (como se habia mencionado antes) desde el mas importante
hasta aquellos que no representan una significancia como tal es decir; los cuatros
iniciales, donde ademas se ve como el primer factor principal (1) conlleva una
puntuacion mayor al siguiente factor y el segundo (2) tiene una proporcion mayor al
consecuente (3) y de la misma forma para el factor (4) que es donde se termina la
interpretacion de la varianza, en efecto el comportamiento de los siguientes valores

son caracteristicos pero no significativos.
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Gréfico 7. Componentes en espacio rotado - Desempefio Laboral

Grafico de componente en espacio rotado
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Elaborado por: Lema (2020)

El grafico de componente espacio rotado permite corroborar en sus tres dimensiones
que los elementos DLAE004, DLPE006, DLA3010 y DLPF012 pertenecientes a los

items del instrumento antes mencionado son los mas significativos e influyentes del

analisis.
Tabla 19. Extraccion de componentes principales
Transformacién Digital
o Sumas de cargas al cuadrado de la
Auto valores iniciales .
rotacion
% de % % de %
Componente Total . Total .
varianza acumulado varianza  acumulado
1 4.066 33.886 33.886 2.864 23.864 23.864
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2 2.051 17.091 50.978 2.607 21.721 45.585
3 1.458 12.149 63.127 2.105 17.542 63.127
4 .879 7.329 70.456
5 778 6.481 76.936
6 728 6.070 83.006
7 .637 5.307 88.313
8 .385 3.209 91.523
9 .307 2.555 94.078
10 281 2.340 96.418
11 .240 2.003 98.421
12 .189 1.579 100.000

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.

Elaborado por: Lema (2020)

La siguiente tabla muestra la extraccidn de los factores principales y necesarios para
la representacion de informacion veridica y de utilidad. Conlleva la seleccion de tres
factores de los que cada uno hace nombre a un respectivo componente arrojan un
equivalente mayor que (>1), ademas de proporcionar un porcentaje acumulado de
que explica que son lo suficiente para la comprension de la varianza y
fiabilidad del instrumento. Sin embargo, a partir del componente cuatro hasta el doce

se muestran bajo el valor de 1 (<1) que se comprende como componentes sin

significancia.
Tabla 20. Items Significativos
items Significativos
Grado de importancia N° item Items significativos
1 6 Mejora
2 10 Organizacién
3 4 Estructura

Elaborado por: Lema (2020)
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Autovalor

Para mayor claridad los componentes principales seleccionados en la tabla fueron
ordenados de menor a mayor importancia. Sin embargo, cada uno pertenece a un item
especifico de cada componente del instrumento; el primero del componente
innovacion se determina del item (6) que describe la medida cuentan con instrumentos
que permiten la mejora de procesos, el segundo del componente competencias
digitales se explica en el item (10) donde se considera el uso de los datos generados
por sistemas de informacion y como se los utiliza y por ultimo el tercero del
componente digitalizacion se sitta en el item (4) que tiene como objeto evaluar el

nivel de la estructura digital de la organizacion.

Gréfico 8. Sedimentacion - Transformacion Digital

Grafico de sedimentacion
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Numero de componente

Elaborado por: Lema (2020)
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A partir del grafico de sedimentacion se puede observar el comportamiento de la
extraccion de factores (como se habia mencionado antes) desde el mas importante
hasta aquellos que no representan una significancia como tal es decir; los tres iniciales,
donde se ve como el primer factor principal (1) conlleva una pendiente mayor al
siguiente factor y el segundo (2) tiene una proporcion mayor al consecuente (3) en
efecto el comportamiento de los siguientes valores son caracteristicos pero no
significativos.

Gréfico 9. Componentes en espacio rotado — Transformacion Digital

Grafico de componente en espacio rotado
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Elaborado por: Lema (2020)

El grafico de componente espacio rotado permite corroborar en sus tres dimensiones
que los elementos TDDMO006, TDCO010 y TDDEOO4 pertenecientes a los items del

instrumento antes mencionado son los mas significativos e influyentes del analisis.

74



3.2 Verificacion de hipotesis

El andlisis de correlacion de Spearman permitié comprobar que en la variable
Desempefio Laboral el coeficiente de correlacion entre items es significativo puesto
que cada uno de sus componentes tiene una significancia positiva perfecta (con valores
1.000) al igual que en la variable Transformacion Digital cada uno de sus componentes
considera un grado significativo en cuanto a la correlacion de todos sus items. Por su
parte con el andlisis de las dos variables se obtiene un coeficiente de correlacion de
.312 que da cuenta a una correlacion positiva donde: “A mayor transformacion

digital mayor desempefio laboral”.

No obstante, este resultado rechaza la hipétesis nula

e (Ho) La transformacion digital no tiene influencia sobre el desempefio
laboral en los empleados del departamento administrativo del Distrito de
Salud 02D03 San Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5.

Y acepta la hipdtesis alternativa

e (H1) La transformacion digital tiene influencia sobre el desempefio laboral
en los empleados del departamento administrativo del Distrito de Salud
02D03 San Miguel, Provincia Bolivar, Zona 5.

3.3 Interpretacién y analisis general de los resultados

v’ La Transformacion Digital y el Desempefio Laboral son factores positivamente
correlacionados que contribuyen al funcionamiento y desarrollo de la
estructura organizacional, asi como de todos quienes hacen parte. Rosero
(2019), en su investigacion “Transformacion Digital y Desempefio
Organizacional en Empresas del Sector de Energia Eléctrica” concluye y
concuerda en que el desempefio organizacional es influenciado por medios y

recursos tecnologicos que impactan sobre los procesos, estrategias y personas
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de la organizacion, pues ello genera que se reestructure y se plantee una vision
consolidada por capacidades digitales y gestion del conocimiento en el capital
humano. Sin embargo, Pérez & Mejia (2018), mencionan en su estudio que a
pesar de que las organizaciones tienen conocimiento de lo necesario que es la
transformacion en las circunstancias actuales, ain existe un bajo crecimiento

de digitalizacion y gestion de transformacion digital.

El instrumento utilizado para desempefio laboral se encuentra caracterizado
como confiable puesto que la division de sus diversos componentes fue
validada con resultados significativos de 1.00 (correlacién positiva perfecta) y
una correlacion positiva entre un rango de +0.25 a +0.50 en cada uno de los
items. Asi como para Transformacién Digital caracterizado como confiable en
valores de 1.00 (correlacion positiva perfecta) y una correlacion positiva entre
un rango de +0.25 a +0.75 en cada uno de los items.

En la investigacion “Factores determinantes en el Desempefio Laboral de la
empresa Buon Giorno de la ciudad de Ambato” (Guevara, 2016). Que fue
tomada como base para el desarrollo del instrumento del presente estudio, fija
sus resultados en un analisis multifactorial donde presenta que los items mas
representativos se rigen en tres; el trato que recibe de los jefes, seguir
procedimientos de trabajo y la innovacién en el servicio. A comparacion de los
resultados del estudio que muestra como representativo cuatro de ellos; el
esfuerzo fisico y mental que realiza una persona en cuanto a su dedicacién en
el trabajo, el manejo de emociones como foco para mantener una buena
relacion laboral, la evaluacion del espacio de trabajo con respecto al clima

organizacional y si la organizacion hace que se sienta parte de ella.

Mediante la extraccion de componentes para la variable de desempefio laboral
se obtiene que los cuatro componentes son significativos puesto que a cada uno
lo antecede un item caracteristico que da conformidad a la varianza y a cada

uno de sus componentes.
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v En la transformacién digital se muestra como componentes mas significativos

a la innovacion, competencias digitales y digitalizacion como propios para el

seguimiento y desarrollo de los mismos en cuanto a falencias identificadas que

la organizacion obtenga.

Cada uno de estos componentes se refuerza en la aprobacion de las hipétesis

de diversos estudios, entre ellos:

Innovacion

“Un aumento conjunto en los tipos de innovacion (técnica y
administrativa) mejora el desempeiio organizacional”, del estudio de
Yamakawa & Ostos (2013), donde asegura que la fucion de los tipos
de innovacion es parte importante para mantener un balance en la

estructura organizacional y la innovacion.

Competencias digitales

“La tecnologia y las estructuras organizativas son los elementos que
tienen mayor influencia en las competencias de los empleados”,
perteneciente a Lombardero (2015), afirma que la tecnologia conlleva
a desarrollar competencias que permitan la toma de decisiones en el
ambito tecnoldgico, asi como la generacion de competencias para la

gestion de nuevos modelos de negocio.

Digitalizacion

“El nivel de madurez de transformacion digital influye positivamente
en la empresa”. Pérez & Mejia (2018), en sus estudios sobre madurez
digital en corporaciones internacionales muestran que las compafiias
con mayor nivel de madurez digital conllevan un desempefio laboral y

digital superior al de sus competidores.
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CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

La presente investigacion comprobd que la transformacion digital tiene
influencia sobre el desempefio laboral en los empleados del departamento
administrativo del Distrito de Salud 02D03 San Miguel, Provincia Bolivar,
Zona 5”. Puesto gue la insercion tecnoldgica conlleva en el desempefio laboral
factores que comprometen a las organizaciones a cambiar, adaptarse a nuevos

entornos, mejorar sus procesos y por tanto su estructura organizacional.

Los primeros estudios se basaron en fundamentos tedricos como medio de
respaldo hacia el comportamiento de las variables de Transformacién Digital
y Desempefio Laboral, donde se pudo identificar varios modelos y teorias que
ayudaron a comprender el comportamiento de los empleados frente a los
factores que la digitalizacion presenta y como este actla en relacion a los

elementos del desempefio laboral.

A partir de la transformacién digital el desempefio laboral se ve inmerso en una
serie de cambios tecnoldgicos que implican que la organizacion tome
estrategias activas como solucion inmediata a las circunstancias, ademas los
empleados se ven expuestos a generar cambios en su comportamiento habitual,
asi como la adaptacion a nuevas competencias digitales que por obligatoriedad
son necesarias para un mejor desempefio del cargo o en tal caso el sustento del

puesto.

Se utilizo la construccion de instrumentos metodoldgicos que permitieran la
correcta recoleccion de datos y uso del mismo, asi como los métodos

estadisticos; coeficiente de correlacion de Spearman para confirmar la relacion
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existente entre las variables y comprobacién de hipotesis y el uso del analisis

multifactorial como complemento para la identificacion de los componentes

mas influyentes de cada instrumento.

4.2 Recomendaciones

Se recomienda a la organizacion partir de un cambio de mentalidad,
salir de un entorno tradicional a un entorno mas abierto, ser consciente
de la importancia que la digitalizacion conlleva en esta era (la era
digital). Como menciona Haro (2019), la transformacion digital ya no
es solo una estrategia competitiva es la supervivencia de quien sabe

adaptarse.

Con ello, se pide a la organizacion tomar en cuenta el peso que tiene
cada uno de los factores en las variables establecidas para la
comprension y uso adecuado al tomarlas como parte de la organizacion

0 adaptacion en un largo o mediano plazo.

Se recomienda a los directivos conllevar planes de socializacion y
capacitacion sobre la digitalizacion a todos quienes conforman la
organizacion, a su vez se pide a los empleados tomar importancia de
ello y auto gestionar sus competencias pues la digitalizacion es un
medio que no espera y no tiene limite en cuanto a modelos de negocio

y el desarrollo de nuevos perfiles laborales.

Se considera emerger a la organizacion en evaluaciones de madurez
digital como medio de analisis para conocer el grado de digitalizacion
y la situacién de sus procesos y estructura organizacional. Asi mismo
mejorar o adaptar tecnologia a procesos no técnicos y de alta gestion en
los recursos humanos, ya que de las personas es quien depende el éxito

de la inmersion digital dentro y fuera de la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta Transformacion digital y Desempefio Laboral — Formato
online.

Transformacion digical

*Qbligatorio

Aprendizaje

7. Cudn importance es mejorar las habilidades con la capacicacién conrinua?

[ Nadaimportante
[J Notan importante

[ mportante
[ Bastante importante

[J Muyimportante

Direccién:
https://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLScéworBhjyFBnY8zJJU9bM|j15LPOhDFJiJDJ-
WVdpl9u9Wxsa/viewform
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Anexo 2. Encuesta Desempefio Laboral — Formato fisico.
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Objetivo: La presente encuesta esta dirigida con el propdsito de evaluar el nivel de desempefio laboral
gue representa entorno a sus actividades. Favor remitase responder con la opcion que mas se acomode
a su realidad, recuerde que la mejor honestidad posible conllevara a resultados formidables.

Sefiale su respuesta de acuerdo al nivel de importancia que considere tomando en cuando que 1 es nada importante

(como el nivel mas bajo) y 5 es muy importante (como el nivel mas alto)

Nada No tan Bastante Muy
. . Importan | . .
Important |mportan te |mportan |mportan
e te te te
1 2 3 4 5
1. ;Cémo considera las

Actitud

exigencias del puesto en el
desarrollo de su trabajo?

2. ¢Para cumplir con la
cantidad de trabajo, qué
importancia le da al
involucramiento y/o
predisposicion de las
personas?

3. ¢Seguir procedimientos

de trabajo para cumplir con

las tareas asignadas en su
jornada son?

4. ;Considera que es
importante realizar un
esfuerzo fisico y mental
como parte de su
dedicacion al trabajo?

Personalidad

5. ¢Considera que tener
iniciativa y buenas

relaciones son importantes

para el trabajo en equipo?

6. ¢Cuan importante es el
manejo de las emociones,
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para mantener una buena
relacion laboral?

Aprendizaje

7. ¢Cuan importante es
mejorar las habilidades con
la capacitacion continua?

8. ¢Qué grado de
importancia considera el
adaptarse rapidamente a

los cambios?

9. ¢Desde el punto de vista
competitivo, qué grado de
importancia tiene innovar?

Sefiale su respuesta de acuerdo al nivel de satisfaccién que considere tomando en cuando que 1 es nada satisfactorio
(como el nivel mas bajo) y 5 es muy satisfactorio (como el nivel méas alto)

Percepcion

Nada No tan Satisfactor Bastante Muy
satisfactori | satisfactori io satisfactori | satisfactori
0 0 0 0
1 2 3 4 5

10. (Cémo evaluaria el
espacio de trabajo dentro del
clima organizacional de la

empresa?

11. ;Desde el punto de vista
del liderazgo, que nivel de
satisfaccion usted percibe?

12. ;La organizacion hace
que se sienta parte de ella?

Muchas gracias por su tiempo.
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Anexo 3. Encuesta Transformacion Digital — Formato fisico.
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Obijetivo: La presente encuesta esta dirigida con el propésito de evaluar el nivel de madurez digital con
el que cuenta la empresa. Favor remitase responder con la opcién que mas se acomode a su realidad,
recuerde que la mejor honestidad posible conllevara a resultados formidables.

Sefiale su respuesta de acuerdo al nivel de madurez que considere, tomando en cuando que 1
es inicial (como un nivel de procesos mal controlados e impredecibles); 2 es gestionado
(caracterizado por acciones reactivas); 3 definido (sucedido por acciones proactivas); 4

gestionado cuantitativamente (procesos controlados y medidos) y 5 optimizado (enfocado en la

mejora de procesos).

Gestionado

cuantitativamente Optimizado

Inicial | Gestionado | Definido

1 2 3 4 5

¢Cualesla
capacidad
tecnoldgica con la
que cuenta su
organizacion para
enfrentar la
transformacion
digital?

¢En qué medida
esta digitalizado y
adaptado los
canales digitales a
las necesidades de
los clientes?

Innovacién
N

¢Considere en qué
nivel los sistemas
de informacion y la
3 base de datos
generan
informacion en
tiempo real?

¢En qué nivel se
encuentra la
estructura digital de
su organizacién?

¢Qué nivel
considera que tiene
la digitalizacion de
SUS procesos?

Digitalizacion
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¢En qué medida
cuentan con
instrumentos que
permitan la mejora
de los procesos?

¢Cual es el nivel de
adaptabilidad o
integracion digital
de su modelo de
gestion?

Cultura digital

¢Cuadl es el nivel de
adaptabilidad o

integracion digital

con los empleados?

¢En qué nivel
considera se realiza
el seguimiento a la
informacion durante

los procesos?

10

¢En qué grado se
usa 'y comparte los
datos generados por
los sistemas de
informacion de la
organizacion?

Competencias digitales

11

¢En qué grado se
usa y comparte los
datos generados por
los sistemas de
informacion de los
clientes?

12

¢Cual es el nivel de
uso que tienen los
elementos digitales
de la organizacién?

Muchas gracias por su tiempo.
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