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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion aborda el auge de la informacion digital, como aquel proceso de
evaluacion que esta inmerso dentro del desempefio laboral de un trabajo en un area
especifica que esta ligado al desarrollo e innovacidn de estrategias con el prop6sito de
gestionar correctamente las actividades que realizan los trabajadores que pertenecen a
una empresa, organizacion, institucion, en donde, es necesario priorizar la
administracion de los recursos en base a la planificacion, control, seguimiento y
evaluacion destinado al recurso humano. Por lo tanto, el trabajo est4 encaminado a la
gestion digital del Consejo de la Judicatura de la Ciudad de Ambato, al prestar
asesoramiento dentro del area familiar ligado al servicio y atencién de terceros se
enfoca en evidenciar el correcto desenvolvimiento como uso del recurso digital del
personal de trabajo, para evaluar las capacidades, conocimiento, y perfil para la
correcta realizacion de las tareas o asigna miento que son desarrollados por el uso de
medios digitales. En este sentido, la transformacion digital para una institucién es de
suma importancia en vista que el personal de trabajo debe cumplir con las expectativas
ligadas a una evaluacion que permitan alcanzar las metas como los objetivos
planteados dentro del desempefio laboral permitiendo aplicar indicadores medibles
como es la eficacia, eficiencia, pro actividad y productividad empresarial, de esta

forma , se simplifica los procesos utilizados anteriormente y las decisiones internas
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que permiten que se multiplique la actividad positiva en la organizacion , considerando
que la implementacion de tecnologia en el proceso ha permitido facilitar el acceso a la
informacidn correcta en todo momento logrando optimizar el tiempo y permitiendo
un entorno de trabajo menos estratificado, logrando garantizar que todas las funciones
realizadas funcionen de manera 6ptima. Ademas, con una base de informacion precisa
y oportuna para la organizacién y de esta manera se permite optimizar sus estrategias

y procesos que se dirigen en la organizacion.

DESCRIPTORES: DESARROLLO E INNOVACION, DESEMPENO LABORAL,
EFICIENCIA, ENTORNO DE TRABAJO, GESTION DIGITAL, INFORMACION
DIGITAL, ORGANIZACION, PROACTIVIDAD, PROCESOS DE EVALACION,
PRODUCTIVIDAD.
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EXECUTIVE SUMMARY

The research addresses the rise of digital information, as that evaluation process that
is immersed in the job performance of a job in a specific area that is linked to the
development and innovation of strategies with the purpose of correctly managing the
activities carried out by workers. that belong to a company, organization, institution,
where it is necessary to prioritize the administration of resources based on planning,
control, monitoring and evaluation for human resources. Therefore, the work is aimed
at the digital management of the Council of the Judiciary of the Ambato City, by
providing advice within the family area linked to the service and attention of third
parties, it focuses on evidencing the correct development as a use of the digital
resource of the work personnel, to evaluate the skills, knowledge, and profile for the
correct performance of tasks or assignments that are developed by the use of digital
media. In this sense, the digital transformation for an institution is of the utmost
importance in view of the fact that the work staff must comply with the expectations
linked to an evaluation that allows reaching the goals such as the objectives set within
the work performance, allowing the application of measurable indicators such as the
effectiveness, efficiency, proactivity and business productivity, in this way , the
processes used previously and the internal decisions that allow the positive activity in
the organization to be multiplied are simplified , considering that the implementation

of technology in the process has facilitated access to the correct information at all times
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, optimizing the time and allowing a less stratified work environment, managing to
guarantee that all the functions carried out work optimally. In addition, with a base of
accurate and timely information for the organization and in this way, it is possible to

optimize its strategies and processes that are directed in the organization.
KEYWORDS: DEVELOPMENT  AND INNOVATION, EFFICIENCY,

EVALUATION, DIGITAL INFORMATION DIGITAL MANAGEMENT, WORK
ENVIROMENT, ORGANIZATION, PROACTIVITY, PRODUCTIVITY, PROCESSES,
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INTRODUCCION

La estructura del presente trabajo parte del tema de investigacion buscando asi las
variables que determinan la estructura, enfocandose en la linea de investigacion,
Desarrollo Humano Social Integral; Desarrollo Territorial y Empresarial, en el
Capitulo 1 esta conformado por la introduccion, justificacion, objetivo general y

especificos, de donde se mostrara la viabilidad del desarrollo del proyecto.

El capitulo Il, determina la informacion de antecedentes investigativos que estan
sustentados bajo la autoria correspondiente informacion basada en las variables y

sustentacion de informacion que seré utilizada durante la investigacion.

El capitulo Il estd conformado por el tipo de investigacion que se aplicé a una
metodologia descriptiva relacionada con la gestion digital y desempefio laboral, con
una investigacion de caracter cuali-cuantittativo , la prueba de hipotesis , recoleccion
de datos, y los procesamientos de la informacion , muestra de resultados obtenidos

Finalmente, el capitulo IV estd conformado por las conclusiones que fueron
determinadas en la investigacion, con la recomendacion que son parte de cada una de
las conclusiones determinadas, obteniendo asi los resultados que se plantearon al inicio

de la investigacion y cumpliendo con los objetivos de la investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Actualmente, la innovacidn tecnoldgica se ha convertido en una herramienta eficiente
que otorga un cambio en la mente de la humanidad para ser insertado en un proceso
técnico y cientifico a través, del uso del medio digital que posteriormente sera aplicado
en las actividades cotidianas para el desarrollo social de una institucion u organizacion,
asi como del desempefio laboral del personal de trabajo mediante la adaptacion y
capacitacion en el factor digital que permitira la evaluacion del desenvolvimiento
profesional. (del Pilar Hurtado-Yugcha, 2021). En este sentido, Bohdrquez y otros
(2020) enfatizan a las instituciones para aumentar el nivel de productividad requieren
del esfuerzo y compromiso de los integrantes por este motivo, deben centrar las ideas
hacia el cambio o transformacion del proceso a través de la incorporacion de las

tecnologias de la informacion o TIC’s. (pég. 31)

Bajo este aspecto, se denomina gestion aquel conjunto de actividades, pasos o series
que se llevan a cabo dentro de una organizacion con el proposito de integrar los
compontes de la planificacion estratégica que se relaciona con el campo digital
mediante la innovacion y el denominado Know — how ligado al conocimiento y saber
hacer una actividad que compite al desempefio de una labor. Segun, Morris (2020)
opina que: “la gestion digital corresponde a la implementacion de estrategias
tecnoldgicas que propicia una informacion para impulsar resultados demostrables sin
que las personas puedan hacer mas de lo que han realizado, es decir, permite la

optimizacion del trabajo manual”. (pag. 22)

Entre tanto, el desempefio laboral es la forma de que una persona realiza la actividad
asignada con el propdsito destacar las destrezas, habilidades, capacidades y
competencias profesionales mediante el cumplimiento el objetivo y meta laboral. Para
Cedrola (2017) relata durante el siglo XIX, en la revolucion industrial, los empresarios
limitaban medidas de registro para una actividad realizada por los empleados, ya en el
siglo XX, Frank Gilbert impone la importancia de aplicar una ciencia estadistica que
mida la eficiencia de trabajador entre ellas la asistencia personal, calidad para ser

convertido en un modelo de gestion.



Ecuador las organizaciones han gestionado un cambio la direccion del recurso talento
humano por medio de la tecnologia se ha creado programas para la evaluacién del
desempefio laboral, de acuerdo con Amasifuen y otros (2021) corresponde “al
resultado en el comportamiento de los trabajadores para ser frente al contenido del
cargo, atribuciones, tareas y actividades, por tanto, la empresa debe brindar una
estabilidad laboral para que se trabaje con motivacién mediante un beneficio

econdémico”. (pag. 23)

Ademas, el desempefio laboral tanto en las instituciones publicas como privadas deben
crear y estrategias de fortalecimiento y mejora que permita promover las metas en las
planificaciones para el &rea laboral, en este aspecto la gestién digital ayuda a
estandarizar las actividades, por tanto, el uso de las mismas depende de cuan
capacitado este el personal. (Mancheno-Saa, 2019). Sin embargo, el estudio
investigativo se centra en evidenciar estos indicadores en logro profesional del
Consejo de la Judicatura de la Ciudad de Ambato, con la finalidad de establecer la
importancia que tiene la capacitacion en el aspecto tecnoldgico para optimizar la tarea

designada y esta priorice un trabajo enfocado en la eficiencia y efectividad laboral.
1.1.Justificacion

La importancia de la investigacion se centra en que el talento humano del Consejo de
la Judicatura de la ciudad de Ambato debe estar capacitado en el aspecto digital y de
la innovacion en este sentido se puede realizar un trabajo oportuno y eficiente cuyos

indicadores de logro corresponden a la evaluacion mediante el desempefio laboral.

Por tanto, la necesidad de gestionar las actividades mediante un correcto desempefio
laboral requiere del nivel de conocimiento y perfil profesional que se destaque la
oportunidad para llevar un ambiente de trabajo responsable, oportuno, cuya
motivacién sea la productividad en las tareas o actividades que han sido designadas.
(Ledn, 2017)

Ademas, la investigacion es factible realizarla porque cuenta con la informacién
necesaria y recurrente que implica la recoleccion de los datos mediante la observacion
se pretende evidenciar los resultados en el desempefio laboral mediante la gestidn

digital en donde, los beneficiarios sera el talento humano que conforma la institucion,



el investigador en accion.

1.2.0bjetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo General

Determinar la importancia que tiene la gestion digital a través de desempefio
laboral del Consejo de la Judicatura de la ciudad de Ambato.

Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacién actual de la gestion digital como factor del
conocimiento para realizar un trabajo eficiente.

Analizar el nivel del desempefio laboral en el personal de trabajo del Consejo
de la Judicatura de la Ciudad de Ambato.

Proponer una solucién en base de la gestion digital en el desempefio laboral

del personal de trabajo del Consejo de la Judicatura de la Ciudad de Ambato.



CAPITULO 11
ANTECEDENTES

En la actualidad, las organizaciones se enfrentan en permanentes cambios, debido a la
constante necesidad de mejorar para poder mantenerse en el mercado, ya que la
competencia cada dia crece en base de la digitalizacion para evidenciar el desempefio
laboral. Para el desarrollo de este apartado se ha tomado en cuenta opiniones y
versiones de autores cuyo contenido fue similar a las variables de estudio el mismo

que permite identificar y sustentar de forma tedrica los siguientes hallazgos y estudios.
2.1. Gestion digital

Hagberg, Sundstrom, y Egels-Zandén (2016) en su investigacion: “The digitalization
of retailing: an exploratory framework ” mencionan, que la digitalizacién es una de las
transformaciones en curso mas significativas de la sociedad contemporanea y que
abarca muchos elementos de los negocios y la vida cotidiana. Con el objetivo de
referirse a este esfuerzo generalizado, se usa el término transformacion digital para
englobar los esfuerzos que las organizaciones actuales estan realizando para adaptarse
a las sucesivas olas tecnoldgicas que estan a su disposicion. (Saa, 2022).

En este sentido, se han estudiado los cambios organizativos desde estas dos
perspectivas. Por un lado, se ha propuesto que las organizaciones que, en Su proceso
de implementacién de nuevas inversiones tecnoldgicas, realizan actuaciones de
innovacion en TI al implementarlas logran mejores resultados en lo que a desempefio

organizacional. (Sad M. J., 2022)

En la revista cientifica de Sanchez & Calderon (2016) titulada: “Disefio del proceso
de evaluacion del desempefio del personal y las principales tendencias que afectan su
auditoria” cuyo hallazgo describe al desempefio laboral como el surgimiento de las
necesidades que tenian el recurso humano en relacion al trabajo que realizaba para
saber la forma de gestion, control y administracion del trabajador vy si las actividades
que realizan aportan productivamente al progreso de la empresa o institucién para
cumplir con los parametros dentro de las metas planteadas por los altos directos y ser
evaluados de una forma fidedigna. Por tanto, histéricamente cita a Harris (1986),

estableciendo los parametros de evaluacion se dan por medio del cumplimiento de las



metas y objetivos propuestas por la empresa para determinar que contribuciones tiene
cada trabajador a cada nivel individual en donde, el desempefio del trabajador se deben
comparar con las medidas normales requeridas de manera regular o de intervalos
establecidos con el fin de identificar si estas acciones contribuyen satisfactoriamente

al cumplimiento de los objetivos personales .

2.2 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) para que ese proceso se desarrolle con garantias de éxito es
necesario un profundo cambio en la cultura corporativa de las propias organizaciones
Invertir en este tipo de actitud profesional redefine la relacion 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

El desarrollo digital en las organizaciones ocurre cuando las mismas optan por hacer
uso de las tecnologias y cambiar su condicidn actual a una que sea propia del entorno
y que ademas conlleve a un futuro sostenible. 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. (Chiliquinga-Baquero, 2021). 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. Entre tanto, el aporte de Robbins (1995) considero que la
evaluacion del desempefio laboral precisa la forma individual de las tareas realizadas
en base al planteamiento de soluciones y decisiones tomadas de forma individual para
el trabajador, de esta forma obtener una asignacion de recompensa de cada accién o
trabajo por hora realizado. Mientras que Ruiz (1997) identifica como una herramienta
de servicio de las personas gque presentan su tiempo y preparacion para que sean

sometidas a un proceso de percepcion del conocimiento reforzando habilidades como



destrezas que se mide a través de la evaluacion; siendo una concepcidn responsable
del trabajo para la empresa, con el medio de la optimizacion de recursos. Es también
una técnica para apreciar sistematicamente, dentro de la mayor objetividad posible, la
actuacion de una persona durante un determinado tiempo, en relacion con su trabajo
actual y sus caracteristicas personales, asi como su contribucion a objetivos previstos
y finalmente Chiavenato (2016) menciona que el desempefio laboral es la eficacia que
demuestra el colaborador al realizar su trabajo, la cual esta resulta necesaria en las
empresas, por ende, esta se convierte en una ventaja competitiva para las empresas en
la actualidad y afirma que el desempefio laboral esté ligada a las caracteristicas de cada
individuo, las cuales estan conformadas por: destrezas, cualidades y conocimientos

adquiridos por las personas, estas contribuyen a la competitividad de las empresas.

2.3 Innovacién

Con el estudio de Alvares (2019) con el tema: “Implementacion de nuevas tecnologias:
Valuacion, variables, riesgos y escenarios tecnoldgicos” identifica a la gestion digital
parte de un factor operativo que promueve el seguimiento y control para el desempefio
organizacional, en donde, el directivo debe crear estrategias que faciliten un ambiente
prometedor y productivo en base de la satisfaccion laboral entre tanto, se afirma que
la tecnologia como su uso incluye una transformacion prometedora en realizar de una
manera eficiente la labor designada que va de la mano con el uso de recursos digitales,
estos puntos criticos que el empresario debe tener se enfoca a la capacidad de guiar y
capacitar a los empleados, porque un trabajo eficiente requiere de la relacion entre
hombre — entorno — trabajo, aspectos que conllevan a la consecucion de los objetivos
laborales planteados por medio la optimizacion y flexibilidad del recurso digital. (Saa
M. J., 2021).

En la investigacion de Acevedo (2018) con el tema: “Modelo de madurez para la
transformacion digital” identifica a la transformacion digital con la relacion ambigua
de la ola hacia el dominio, tecnolégico permitiendo asi la mejora de procesos por
medio del aprovechamiento y desarrollo en la automatizacion de los recursos
materiales como mano de obra. En este aspecto, se produjo la innovacion tecnologica

impulsada por el uso y globalizacion del internet, robdtica e inteligencia artificial,



manejo como aprendizaje de maquinas factores que ya podian suplir las tareas de un
empleado. Para dar paso a la revolucion tecnoldgica de 4 .0, cuya funcion se basa en
fusionar los procesos digitales hacia estructuras tecnologicas para sistematizar de
manera rapida y eficaz en donde se requiere del aumento de la productividad y
optimizacion del tiempo para los empleados de una determina empresa. (Diaz Herrera,
2021)

En el trabajo investigativo de Castro (2018) menciona que la supervivencia de las
empresas en el tiempo dependerd de gran manera de la capacidad, competencias y
conocimientos de sus trabajadores, por esto las empresas deben de contar con
colaboradores competentes, por ende, para poder saber si los colaboradores estan
cumpliendo sus funciones de acuerdo a lo establecido en sus cargos, es necesario

evaluar el desempefio porque ayudara a afinar la eficacia e implementar estrategias.

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 econdmico, social o ambiental (Ochoa, Valdes, & Quevedo,
2017)

En la revista de Proafio y otros (2018) con el tema:” Los sistemas de informacion y su
importancia en la transformacion de la empresa actual”, enfatizan que debido a la
globalizacidn las empresa y organizaciones necesitan integrar tecnologias digitales en
torno, a las capacidades para transformar procesos que involucren al talento humano a
impulsar nuevas alternativas de organizacion, dinamismo, efectividad y productividad
para desempefiar una labor en relacion a su trabajo que le permita optimizar el tiempo
mediante el uso de los recursos digitales implementados en la empresa. Por tanto, la
transformacion digital emerge como un cambio estratégico para mejorar el crecimiento
como la adaptacion de modelos de gestion para llevar a cabo los objetivos propuestos
por la empresa, que busca brindar soporte y nuevos servicios a la gestion de los
negocios actuales. La capacidad de integracion y escalado, permiten crear el ambiente
adecuado para favorecer y sustentar la transformacion digital desde el proceso méas
béasico, hasta llegar al estratégico.



Ademas, la gestion digital comprende la reinvencion en una empresa por medio de la
utilizacion de la tecnologia mejora la forma en que la organizacion se desempefia y
sirve a quien lo representan en las diferentes areas. Bajo este aspecto la palabra digital
hace referencia a la adaptacion de la tecnologia, que genera, almacena y procesa datos
por tanto ligado en las empresas permiten aplicar estas tecnologias mientras que, en la
organizacion la transformacion digital empresarial trata de utilizar la tecnologia y los
avances para modernizar la estrategia comercial, los modelos, las operaciones, los
productos, objetivos. (Guaillaguaman, 2019)

Esta adopcion en base de la transformacion digital puede mejorar los resultados
empresariales de manera sorprendente. Las principales razones para afirmar esto estan
dadas porque con esta transformacién se logra:

a.- Mejorar la eficiencia

b.- Permitir una toma de decisiones rapida y efectiva

c.- Ampliar la accesibilidad

d.- Elevar la satisfaccion del cliente

e.- Recargar los beneficios y el retorno de la inversion

En el articulo técnico de Bricefio y otros (2019) con el titulo: “El uso de la tecnologia
de la informacién en los procesos de capacitacion laboral en los medios de
comunicacion impresos del estado de Trujillo” cita los hallazgos planteados por el
Programa de Naciones Unidas para el desarrollo (2002) sobre el desempefio laboral
por medio de la implementacion digital y tecnoldgica en donde, se resalta que ha sido
catalogado como un proceso de adelanto en el factor del recurso humano y gestion del
trabajo integral con el proposito de otorgar una respuesta oportuna a las necesidades
que se den en el momento de realizar una tarea o actividad designada esto permite en
la organizacion que mediante el uso de la gestion digital el personal de trabajo pueda
ser evaluado para verificar el nivel de profesionalismo en base a las competencias

profesionales desarrolladas, mediante las experiencias.
2.4 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 fomento10 21 de la participacion de los trabajadores,

generan, construyen un indicador colectivo que se define en la percepcion

Para Matabanchoy (2019) en su revista presneta el tema:” Efectos de la evaluacion de
desempefio en la calidad de vida laboral del trabajador”, en donde, la evaluacion para
el desempefio laboral, se incluye dentro de los pardmetros de la formacion personal y
profesional porque contribuye al mejoramiento de la calidad de vida del trabajador. Al
integrarse dentro el proceso de evaluacion del personal, puede dentificar las fortalezas
para la auto evaluacion, y demepefio organizacional como parte de la contribucion del
logro de objetivos para la empresa debido a esta correcta gestion se llvara a cabo lo
planeado mediante la generacion de valor corportaivo y por ende la calidad humana
epleada en la realizacion de las actividades, tareas, asignamientos que se debe realizar

en un determinado tiempo.

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

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 relacion con los

clientes.

* 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,
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répida y agil de modo que se ajusten al cambio y den valor al uso de tecnologia y las

competencias de experimentacion.

* 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 transformacién

digital.
2.5 Desempefio laboral

El desempefio laboral es el resultado de productividad del individuo en el trabajo, es
la eficacia del personal que esta dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para
la institucion, donde funciona el sujeto con una satisfaccion, que busca el rendimiento
de los trabajadores que depende del comportamiento y también de los resultados

obtenidos.

En la revista de Cuesta (2020) con el tema: “Gestion del conocimiento, de la
organizacion que aprende y competencias de la era digital” describe la obra de Bill
Gates en 1999, denominada “business at the speed of througt”, destacando que
durante este tiempo las empresas tuvieron una transforacién y auge para introducir en
los procesos de gestion la innvencién tecnoldgica, cuya vision se encargo de suplir
ciertos aspectos que el recurso humano se tardaba de realizar, ya para el 2010 surgio
la velocidad de la informacion a través del internet que formaria parte del
conocimiento de la humanidad, en donde se aplicaria en areas como logistica,
comunicacion e informatica, administracion, conjuntamnete se debio seleccionar al
personal por medio de la formacidén de comptencias para este campo, denominado

capacidad para la gestion digital.

Debido a que el fututo exitoso basado en el desempefio del recursos humano,
directivos, demas personal, tiene que ver con la percepcionnholistica sobre la
incorporacion de nueva planificacion estratégica en las empresas que propicia saber —
hacer bajo lineamientos del desarrollo de competencias o perfil profesional que incluye
el concomimiento y las habilidades como destrezas para el desarrollo de las mismas,
por otro lado, las actitudes, valores, y razgos perosnales estan doireccipmados en el

desempefio del cargo de trabajo por medio de querer — hacer.
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Para Bercerra (2020) con la revista titulada: “Una transformacién digital centrada en
las personas la gestion digital”, se evidencia en los procesos empresariales a traves de
los recusrso materiales, humanos y tecnologicos los cuales deben complementarse con
el fin de buscar una mayor productividad y comptetividad organizacional, por tanto,
el impacto de la digitalizacion en las empresas es la clave para su desarrollo y al
realizar el trabajo eficiente destacard las capacidades profesionales como aquella

oportunidad para adaptarse, aprender evolucionar y avanzar.

Segun Fernandez (2020) con el tema: “Una vision de la gestion de contenidos web.
Una vision de la gestion de contenidos web”, menciona que en esta década la
innovacion hacia el desarrollo digital ha tenido un auge en donde permite la
integracion en las actividades laborales de las personas, las mismas que deben estar en
constante innovacion como capacitacion para utilizar este recurso como un proceso de
ayuda en optimizar cierta tarea o actividad, por tanto la gestion para el manejo de
plataformas, sitios web va de la mano con la invencién tecnolédgica que ha brindado
una oportunidad de cambio con el propdsito de difundir informacion por medio de una

serie de pasos.

Bajo este aspecto, se ha aplicado un modelo de gestion en las empresas como aquella
herramienta que ayude a planificar, organizar, direccionar y controlar los aspectos
logisticos que cada empleado tiene y su accionar en la empresa, es necesario el disefio
de un gestor de contenidos que realizar la labor en primera linea es decir coordinan los
ejes de categorizacion, que permitan documentar esa informacion cuando el personal

desee proyectar mediante una busqueda esta ya puede ser calsificada y archivada.

Para Maliqueo y otros (2021) exponen en su articulo de revision sobre:” Gestion de
personas y las barreras para innovar en la transformacion digital”, mencionan que la
innovacion es un factor de desarrollo econémico tanto en los paises como en las
organizaciones las mismas que buscan proyectarse dentro de la era de la digitalizacion
como aquel cambio en los procesos de innovacion que promueve en los &mbitos de
colaboracion abierta por medio del recurso humano. En este sentido, citan a la
corporacion Internacional de datos “IDC” considerando que el recurso humano, es el
papel fundamental en la transformacion digital siendo el agente de cambio en el
desarrollo de destrezas y creatividad que va de la mano con la tecnologia, para
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implementar nuevas o sofisticadas ideas para mejorar la productividad y el

rendimiento laboral.

En el articulo de Rubio y Sandobal (2020) con el tema:”Transformacion digital para
las empresas”, concluye la transformacion digital se vincula con la oportunidad
competitividad, flexibilidad, crecimiento, innovacion, liderazgo, personalizacion,
atraccion y desarrollo del talento, adaptacion a las necesidades de los clientes y nuevos
ingresos. En este aspecto también se distingue que no es lo mismo digitalizarse que
transformarse digitalmente, incorporar tecnologia es digitalizarse, transformarse
digitalmente es el uso que se le da a la tecnologia para mejorar los productos, servicios
o crear nuevos modelos de negocios para solucionar las necesidades de los clientes
sean internos o externos. Y esta desplegado en tres etapas cliente - empresa y

operaciones digitales.
2.5.1 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 organizaciéon, 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 educaciéon 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

En el articulo de Dini y otros (2021) describen el tema: “La trasformacion digital de
las Miypes” mencionan que la capacidad para adaptarse a estas tecnologias debe verse
como una oportunidad para manejar nuevos planes estratégicos innovadores , que

buscan optimizar el tiempo para el recurso humano sin olvidar la etapa de
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digitalizacion o capitacion dentro del area de invencion tecnoldgica, a ellos se suman
algunas soluciones como; reduccion de costos a nivel operativo, inversion en

programas informaticos, capacitacion en linea para los empleados.

En el articulo de Hernandez (2022) con la investigacion titulada: “Transformacion
digital y su impacto en el rendimiento laboral”, menciona que la inclusion de la
tecnologia y digitalizacion de las empresas, se han adaptado con mayor rapidez a varias
innovaciones que proyectan el uso de; Big data, nube, redes sociales y uso de
plataformas digitales que de alguna manera permiten un seguimiento en relacion a los
procesos Yy era de la transformacion digital, cuyos resultados se evidencian en mejorar
en los empleados el desempefio mediante la evaluacion de indicadores como el nivel

de eficiencia — eficacia — productividad — competencias profesionales.

Ademas, la digitalizacion de una empresa involucra un proceso de profunda
transformacion que exige actitudes de cambio y de adaptacién permanente para salir
de zonas de confort y explorar nuevas posibilidades a la vez, se incluye en la
transformacion para ser visualizada como una oportunidad que permita combinar
inteligentemente practicas y formas de hacer con nuevas técnicas y habilidades que

nos conecten con los resultados del futuro.

En la revista de Pedraza y otros (2020) con el tema: “Desempefio laboral y estabilidad
del personal administrativo”, se enfoca en el desempefio laboral segun estos criterios
surge como aquella evoluciéon del comportamiento de los trabajadores o grupo de
personas para hacer frente al cargo, actividades, tareas de gestion que depende de un
modelo de mediacidon para regular las necesidades, beneficios de ley que la empresa le
proporciona frente a su labor para modelar el proceso productivo con el fin de alcanzar
un resultado ya sea en una calificacién dentro de las capacidades y problemas que
pueda resolver como de los posibles fallos y deficiencias que tenga dentro del uso
digital, para ello es necesario que las organizaciones se enmarquen dentro de un plan

de formacion o capacitacion de competencias dentro del area digital.
2.5.2 Clima laboral

En el articulo de investigacion de Sumba y otros (2022) con el titulo:” Clima

Organizacional como Factor del Desempefio Laboral en las Mipymes en Ecuador”,
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refieren que la gestion del talento humano es un pilar fundamental para el desaarollo
personal en base a las tareas y actividades a relaizar, lo que permite generar un
bienestar en los trabajadores y dar paso al clima organizaional que alude el desempefio
para evidenciar la eficiencia laboral. Este hallazgo identifica al desempefio laboral,
como un mejoramiento continuo en un determinado ambiente de trabajo que permite
aumentar la productividad sin perder el punto de vista o el conocimiento en el recurso

humano.

El desempefio laboral surge como aquella actividad, que se relaciona con el ambiente
fisico y social por tanto, corresponde a la practica de una persona, en torno, a las
destrezas como habilidades, oportuniddaes fisicas como mentales para obtener un
rendimiento profesional. Sin embargo, el éxito de una empresa u organizacion esta en
de trabajadores proactivos, productivos, efiectivos porque a través de la evaluacion del
desempefio y programas continuos de capacitacion y dessarrollo pueden ser mas

cpmpetitivos.

En la investigacion de Pacheco (2020) con el tema:” Influencia del clima y la
satisfaccion laboral en el desempefio del talento humano de las empresas
comercializadoras”, menciona que es la capacidad que posee el colaborador en la
empresa mediante el uso del concomimiento y capacidades para realizar su trabajo
optimizando los recursos para realizar las atareas en un menor tiempo posible,
mediante el dinamismo, carisma, responsabilidad y calidad para desempefiar dicha
tarea. Para alcanzar los objetivos propuestos que se desarrollar en base de la evaluacién
y desemperio laboral se considera la necesidad de aplicar los factores que permiten
direccionar hacia un clima laboral oportuno, productivo y eficiente por medio de las

siguientes caracteristicas.

Espacio fisico. - Es el lugar donde se interactia con el ambiente de trabajo de la

empresa y se relaciona con las actividades laborales.

Estructura. — Se debe realizar una planificacion estructural en torno, del disefio de un
organigrama para identificar las tareas que debe realizar, asi como de las

responsabilidades y horas laborales de cada trabajador.

Comunicacion. — Se debe tener una buena comunicacioén e intercambiar informaciones
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adecuadas para que exista un favorable desarrollo de todas las actividades que se
realizan dentro de la empresa, no obstante, se pueden generar problemas que puedan
afectar negativamente la labor de los empleados.

La comunicacion proporciona buen dialogo, confianza, sugerencias productivas e
intercambio de opiniones que ayudan a fomentar las relaciones cordiales vy

diplomaéticas entre los agentes internos y externos de la organizacion.

Capacitacion. — Se considera a la accion de estimular a los trabajadores para mejorar
sus capacidades y competencias profesionales desde la perspectiva humana —

intelectual.

Liderazgo. — Permite llevar o dirigir a los empleados mediante la escucha y la
motivacidn para alcanzar los objetivos previstos, es necesario identificar que el lider
es aquella persona que es capaz de influir positivamente en las actitudes de las demas

personas con el fin de participar y sacar a flote lo propuesto en la empresa.

Motivacién. - Es parte de la aplicacion de la cultura y valores empresariales que deben
ser centrados por los trabajadores mediante la escucha y estima, direccion,
productividad y competencia de un lider capacitado para saber mandar y saber hacer
en la organizacién mediante la motivacién los trabajadores pueden recibir ciertos

beneficios.

En el articulo de Hallesleben (2020) describe el tema: “Desempefio laboral en las
Mipymes” concluye que los factores que influyen en el desempefio laboral son la
motivacién, trabajo en equipo, capacitacion , supervisién, que son factores
situacionales que son de cada trabajador y pueden medirse bajo los siguientes
indicadores para evaluar el desempefio profesional en base a las capacidades de
respuesta y resolucién de problemas; adaptabilidad, comunicacion, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo, desarrollo de talento,

potenciar el disefio del trabajo, maximizar el desempefio.

En el articulo de Tobar (2022) con el tema:” La investigacion y el desempefio laboral
como factores de mejora en la gestion municipal de gobiernos locales”, menciona al
desempefio laboral se ha convertido en jerarquias de gestion flexible cuya capacidad

es la adaptacion a los requerimientos y exigencias en del ambiente empresarial en que
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desempefia un trabajador. Su investigacion describe qué a partir del siglo XIX, de
acuerdo a la revolucion industrial los empresarios no contendian medidas para evaluar
0 tener un proceso de seguimiento para los trabajadores, debido al trabajo manual que
se realizaba. Siendo el empresario Robert Owen, que facilitaria libros a los obreros en
donde podian anotar datos y mantener un registro de las actividades realizadas
permitiendo asi crear una organizacion y seguimiento de cada tarea asignada.
Posteriormente, en 1842 el gobierno de Estados Unidos aprueba la ley de
obligatoriedad que contendia que todo empresario podia realizar una evaluacion anual

para sus empleados.

Parael siglo XX, Frank B. Gilbreth, identificado como el seguidor de la administracion
cientifica, destacé la importancia de anexar una informacion estadistica en relacion a
la evaluacion de los trabajadores debido al rendimiento, cumplimiento de actividades
en base al desempefio laboral permitiendo cumplir algunos indicadores como:
Satisfaccion, nivel de produccién, capacitacion, dinamismo, eficiencia, asistencia del
personal y calidad. Estos estandares permiten mantener el control y el registro de la
produccidn y por ende la calidad que esta inmerso dentro del desempefio del trabajador
ligado al modelo de gestién empresarial. Como se puede apreciar en el siguiente
grafico:

Graéfico 1: Reaccion de la mejora de la calidad

Reduccidn de costos:

Menos proceso y Mejora la

retrasos productividad Estabilidadilaboral

Mejora la calidad

Tiempo de maquinas

Nivel competente

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

En la revista cientifica de Tobar (2022) preseneta el tema: “La investigacion y el
desempefio laboral como factores de mejora en la gestion municipal de gobiernos
locales”, considera que la gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues

depende de aspectos como la cultura de cada organizacién, la estructura organizacional

17



adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes. La gestion del talento
humano es considerada uno de los aspectos mas importantes en las organizaciones, y
este depende de las actividades y la forma en que desarrollan, tomando en
consideracién varios aspectos como puede ser caracteristicas, costumbres, habilidades
y aptitudes de cada uno de los miembros que conforman la organizacion y las actitudes

para realizar el trabajo.

La gestion que inicia actualmente en el nuevo milenio ya no esta basada en elementos
como la tecnologia y la informacién; la clave de una gestion acertada esté en la gente
que en ella participa, lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que provoca lo
desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar
continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra
mision en ella. Una herramienta indispensable para enfrentar este gran desafio es la
gestion por competencias, que va a profundizar en el desarrollo e involucramiento del
Capital Humano, ayudando a elevar a n grado de excelencia las competencias de cada

uno de los individuos envueltos en el que hacer de la institucion o empresa.
5.2.3 Gestion del talento humano

La gestion de talento humano pasa a transformarse en un canal continuo de
comunicacion entre los trabajadores y la empresa; es ahora cuando la empresa
comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos y ofrecerle un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad de
cada trabajador. La gestion de talento humano es la forma como la organizacion libera,
desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el potencial de su personal, con
miras a una mejora sistematica y permanente tanto de éste como de la propia

organizacion.

El talento humano requiere de procesos de guia que lo oriente en las necesidades de la
organizacion a la que pertenecen, para que su labor aporte a la mision y visién
institucional, de forma coordinada y que posteriormente se puedan sentir sus aportes
en favor del desarrollo de la empresa y de la persona. No se trata de un conjunto de
acciones administrativas o de control, como se sefiala en la obra Administracion de

recursos humanos - el capital humano de las organizaciones: bajo ninguna
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circunstancia la unidad estratégica e importante destinada a gestionar el talento
humano debe ser etiquetada como departamento, si la organizacién aspira contar con
el control del personal, la base de datos y la distribucion de trabajo, se trata de una
organizacion funcional y tradicional de las personas. Por, tanto, se describe la
diferencia entre una organizacion por funciones y por procesos que se requiere dentro

de la gestion empresarial dispuesta en el siguiente grafico:

Grafico 2: Diferencias entre una organizacién por funciones o por procesos

Organizacion funcional y tradicional Procesos de la gestion de TTHH
DEPARTAMENTO UNIDAD DE TALENTO HUMANO

- Division de reclutamiento y

Integrar personal

seleccion de personal

- Division de puestos y salarios - Organizar a las personas

- Divisién de prestaciones - Recompensar a las personas
sociales

- Divisién de formacion - Desarrollar a las personas

- Division de higiene y seguridad - Retener a las personas

- Divisién de personal - Auditar a las personas

Fuente: Tobar (2022)
Elaborado por: Tobar (2022)

Estos procesos, mas alla de ser la expresion de las relaciones entre las entidades y el
personal, se convierten en las directrices organizacionales y administrativas de la 13
gestion del talento humano; derivando asi, en actividades y lineamientos claros para la
administracion técnica, con el fin de lograr los objetivos de la administraciéon del
capital humano.

Ademas, la gestion del talento humano en el sentido digital se convierte en un espacio
efectivo de organizacién y establecimiento de principios entre el personal y las
necesidades institucionales; en el que las responsabilidades tienen un radio de accion
mayor y con impacto en el crecimiento organizacional. pasan de funciones de staff a
responsabilidades en linea, es decir, dejan de brindar apoyo y se convierten en medios

de ejecucidn, proposicidn y encargo de estrategias tacticas.

5.2.4. Teoria del comportamiento humano

La teoria del comportamiento humano se origina en el afio 1947, se fundamenta en el
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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 relacién entre el empleado
y las funciones que desemperia los resultados de su trabajo van a ser mejores, lo que

promueve el bienestar tanto para el trabajador como para el empleador

Teoria de la conducta.- explica que a partir del analisis de varias teorias el establece

tres en las cuales expone la formacion de las actitudes.

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, linguistica, 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, 2018).

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
conceptualizacion 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 seguiré en
un después (Sanchez 2019).

Teoria de la motivacion. - Se denomina motivacién 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

20



individuos, puesto que a partir del estado de motivacion en la que se encuentre se

generan determinadas acciones.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Ubicacion

La investigacion fue realizada en el Consejo de la Judicatura, de la ciudad de Ambato,
Provincia de Tungurahua. Posee una poblacion econdmicamente activa destinada al
comercio e industria, de acuerdo con el Instituto de Estadisticas y Censos INEC
cuenta con una poblacion de 154.095 en el &rea urbana.

3.2 Equipos y materiales

Recurso humano:

Para Castro (2018) el recurso humano es indispensable para cualquier empresa que
necesite crecer y contratar a los mejores trabajadores. Ya sea para cada puesto o ayudar
a las personas que se desarrollan en la empresa para seguir formandose, desarrollando

habilidades como destrezas y lograr el crecimiento profesional:

Tabla 1: Recurso humano

1 Investigador 500 1500
Subtotal 1500

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

Los recursos de la organizacion representan a todos los medios disponibles para la
empresa y necesarios para llevar a cabo las actividades sean materiales, humanos,
financieros o de marketing, requieren procesos complejos de administracion. Para
conseguirlos en el ambiente, aplicados dentro del sistema, mantenerlos, desarrollarlos

y controlarlos para que el sistema sea eficaz y eficiente. (Moya, 2019)

Tabla 2: Recursos institucionales

Consejo de la Judicatura de la 0

ciudad de Ambato
2 Biblioteca de la UTA 0 0
Subtotal 0

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)
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Lo recursos materiales sirven para realizar sus tareas y lograr sus objetivos: son bienes
o servidos utilizados en la ejecucion de las labores organizacionales. Puede pensarse
que los insumos son necesarios para elaborar el producto final o el servicio prestado

por la organizacion. (Moya, 2019)

Tabla 3: Materiales de investigacion

Copias 10
Impresiones 15

Flash memory 6

Hojas 3
Suministros (esferos, lapices) 2
TOTAL 36

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

Entre tanto los recursos tecnoldgicos orientan, los métodos y procesos de trabajo
dirigidos a la elaboracion de los bienes y los servicios producidos por la organizacion
constituyen los recursos materiales. Gran parte de lo que se refiere a tecnologia puede

aplicarse también al area de los recursos materiales y fisicos de la organizacion.

(Bercerra, 2020)

Tabla 4: Recursos tecnoldgicos

Computadora 300
Internet 25
TOTAL 325

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

Para Gonzaéles (2019) identifica a otros gastos como una parte de los recursos de

asistencia y sustento para el proceso de la investigacion y son:

Tabla 5: Otros recursos

Transporte 100

Alimentacion 250



TOTAL 350

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

En sintesis, se detallan los siguientes recursos previsto en la planificacion de la

investigacion:

Tabla 6: Total de recursos

Recursos humanos 1500
Recursos institucionales 0
Recursos materiales 36
Recursos tecnoldgicos 325
Otros recursos 350
TOTAL 2.211

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

3.3 Tipo de investigacion

La investigacion estd encaminada en la metodologia descriptiva porque relaciona la
gestion digital en el desempefio laboral, por tanto, se procede a la recoleccion de la
informacion para Tamayo (2019) describe al fendmeno de estudio por medio de la
realidad, cuyo vinculo va de lo general a lo particular para asociar las causas y efectos

que se producen entre las variables de estudio.

La investigacion se basard en un estudio explicativo en la medida que no solo
identificara los aspectos fundamentales del problema investigado sino también
aportara con una propuesta de solucion al problema, enfocado en la gestion digital y

desempefio laboral.

Ademas, el enfoque de la investigacion es de caracter cuali — cuantitativo en vista que
se enmarca en un paradigma critico propositivo propuesto por la Universidad Técnica
de Ambato, en el aspecto cualitativo se va a estudiar las caracteristicas que conforma
la poblacion de estudio es decir en base al desempefio laboral, motivacion,
productividad, eficiencia y es cuantitativo por los datos que van a ser obtenidos por
medio de la aplicacidn de una encuesta, para evidenciarlos mediante talas y graficos y

posterior al analisis e interpretacion.
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3.4 Prueba de Hipotesis

HO: La gestion digital Sl influye en el desempleo laboral del Consejo de la Judicatura
de la ciudad de Ambato.

H1: La gestion digital NO influye en el desempleo laboral del Consejo de la Judicatura
de la ciudad de Ambato.

3.5 Poblacion o muestra

Se ha tomado como referencia la poblacion de estudio en el Consejo de la Judicatura
de la ciudad de Ambato, en el area laboral de torre de familia, la misma que cuenta

con el siguiente nimero expuesto en la siguiente tabla:

Tabla 7: Poblacion

Jueces 12
Secretarias 12
Ayudantes 12
TOTAL 36

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

Muestra

Para el desarrollo de la investigacion como muestra se enfoca en el personal de trabajo
del area familiar en vista que tiene un contacto directo en base al seguimiento y
evaluacion del personal. por tanto, se entiende como muestra al subconjunto de casos
o individuos de una poblacion. En diversas aplicaciones, interesa que una muestra sea
representativa, y para ello debe escogerse una técnica de recoleccién de la informacion
como es la encuesta dirigida al personal de trabajo distribuidos entre 20 mujeres y 16
hombres quienes desemperian las funciones dentro del Consejo de la Judicatura de la
ciudad de Ambato.
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3.6. Recoleccién de informacion

Para la recopilar la informacion de la investigacion se ha seleccionado como técnica
principal la encuesta, siendo el elemento que permite planificar, clasificar y ordenar
las diferentes alternativas en relacion a las variables de estudio como son: Gestion
digital y el desempefio laboral. Para representa una herramienta fundamental para el
constructo de la investigacion cientifica, Lopez & Fachelli (2016) menciona que
contiene caracteristicas cualitativas en relacion a los factores como esfuerzo,
constancia, uso de plataformas digitales y cuantitativo en relacion a los datos
estadisticos que van a ser obtenido por medio de un grupo estudiado que determina
una poblacion de estudio.

Por tanto, se va aplicar la encuesta que esta dirigida al personal del Consejo de la
Judicatura de la ciudad de Ambato, especificamente para el area de servicio familiar
la misa que contiene un banco de 10 preguntas cerradas semiestructuradas para ser
categorizadas por las variables de estudio, con esta informacién se procederd al analisis
e interpretacion expuesto en el anexo 1.

Ademas, como instrumento se ha disefiado un cuestionario semiestructurado para
detallar aspectos relacionado a las categorias de las variables segin Meneses (2016)
representa el cuestionario es la técnica o instrumento empleado, la metodologia de
encuestas es el conjunto de pasos organizados para su disefio y administracion, y para
la recogida de los datos obtenidos, siendo el método de investigacidon que provee del
contexto para tomar decisiones en el disefio de la investigacidn con cuestionarios y la
herramienta que el cientifico elabora para llevar a cabo la recogida de datos durante el
trabajo de campo.

3.7. Procesamiento de la informacion y analisis estadistico

Para el procesamiento de la investigacion se utilizard un diario de campo evidenciado
por el cuestionario en donde se realizan anotaciones sobre las opiniones y versiones
de la poblacién encuestada, luego se procedera a recopilar esta informacion en un
archivo Excel, en donde se realizara las tablas y graficas pertinentes de cada item a
través de una escala de medicion de alfa Cronbach que mide el patron de respuesta de
la poblacion estudiada con un valor minimo de 0,70 y se relaciona con el estudio de

la investigacion, para luego ser analizado e interpretado en un archivo Word. Entre
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tanto se estima que la confiabilidad de este cuestionario es aceptable, porque esta
dentro del rango establecido de 0.7 y 1 estando dentro de los pardmetros de estudio

para la aplicacion.
Tabla 8: Andlisis de factibilidad

Nula 0 0%
Poca satisfactoria 10 27,7%
Satisfactoria 15 41,7%
Muy satisfactoria 11 30,6%
Total 36 100
N %
Caso valido 94 100
Excluido 0 0
Total 94 100

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
Estadisticas de fiabilidad

Alfa Cronbach NuUmero de elementos

0,7 10

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

Prueba de correlacion

La correlaciéon es una medida estadistica que expresa hasta qué punto dos variables
estan relacionadas linealmente, cambian conjuntamente a una tasa constante. Es una
herramienta comuan para describir relaciones simples sin hacer afirmaciones sobre
causa y efecto. Se define como la covarianza muestral entre los componentes

tipificados de las parejas de datos, en donde s es la desviacidn estdndar muestral.

El nivel correlacional tiene como finalidad encontrar el grado de relacion entre las dos
variables, puede ser positiva o negativa, de esta forma el objetivo es determinar el
comportamiento de una variable conociendo el comportamiento de la otra. Por tanto,
se utilizé un nivel de significancia del a =0.05, lo que quiere de decir que se tuvo una
seguridad del 95% de desarrollar la investigacion sin errores y un 5% de margen de

error, datos utilizados en el objeto de estudio.
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Disefio experimental

Ademas, se aplica el disefio experimental siendo aquella técnica que mide la
probabilidad estadistica para el proceso de la obtencion de los datos esperados, con el
propdsito de modifica en la variable independiente por medio de la observacion directa
que busca influir directamente en la variable dependiente y se caracteriza porque su

método de empleo es cuantitativo.

3.8 Presentacién de los resultados

1.- ¢ Cuénto es importante la innovacién y manejo digital al momento de realizar

su trabajo?

Tabla 9: Importancia de la innovacion digital en el trabajo

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Grafico 3: Importancia de la innovacion digital en el trabajo
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Innovacion

0%

30.60% ‘ !‘

41.70%

w1 =2 =3 =4
Elaborado por :

Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

De las 36 personas que trabajan en el Consejo de la Judicatura de Ambato, el 0%
considera que es importante la innovacion para la realizacion de la tarea asignada,
mientras que el 30,60% opina que es poco satisfactoria, en mayoria es satisfactorio el
41,70% y el 27,70% considera que es muy satisfactoria

Los empleados consideran la necesidad de innovacion en el aspecto digital en vista
que hoy en dia optimiza labores mecanicas que antes eran desarrolladas, sin embargo,
la capacidad sobre el uso y manejo debe ser muy responsable y oportuna para cumplir

con un desempefio laboral eficiente.

2.- ¢ Considera que debe tener iniciativa para realizar un trabajo eficiente?

Tabla 10: Iniciativa para un trabajo eficiente

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato
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Gréfico 4: Iniciativa para un trabajo eficiente

Trabajo eficiente

5.55%

'13.88%

=1 =223 84

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Del 100% del personal que labora en el area de familia del Consejo de la Judicatura de
Ambato, consideran a la alternativa nula con el 5,55% que realizan un trabajo eficiente,
mientras que el 13,88% realizan sus actividades poco satisfactorias, entre tanto, el
55,55% lo realiza satisfactoriamente y el 25% muy satisfactorio.

El personal de trabajo del area familiar en mayoria considera que, si se realiza un
trabajo satisfactorio porque si se incorporan las capacidades profesionales para realizar
el trabajo designado, por tanto, los trabajadores deben tener en cuenta que el uso de la

tecnologia es recurrente, porque optimiza el factor tiempo.

3.- ¢Cuan importante es mejorar las habilidades con la capacitacion continua

para el uso digital?
Tabla 11: Capacitacion digital

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato
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Gréfico 5: Iniciativa para un trabajo eficiente

Iniciativa para un trabajo eficiente

0%

50%

33.33%

21 52 =3 =4

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Del 100% del personal que labora en el &rea de familia del Consejo de la Judicatura de
Ambato, consideran a la alternativa nula con el 0% para considerar que tienen una
iniciativa hacia un trabajo eficiente, mientras que el 16.66% realizan esta actividad
poco satisfactoria, entre tanto, el 33,33%% lo realiza satisfactoriamente y el 50% muy
satisfactorio.

Es importante que el personal de trabajo logre desarrollar las habilidades, que
evidencien un mejor desempefio y por ende el uso adecuado de la tecnologia para
realizar cada actividad, tarea siendo en mayoria muy satisfactoria, esto se debe a la
motivacion constante para desempefiar el trabajo.

4.- ¢ Sigue procedimientos de trabajo para cumplir con las tareas asignadas en

su jornada mediante el uso digital?

Tabla 12: Tareas asignadas

Elaborado por: Flores (2022)
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Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Grafico 6: Tarea asignada

Traea asignada

0%

13.88%

=] =2 =3 =4

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

De las 36 personas que trabajan en el Consejo de la Judicatura de Ambato, el 0%
considera nula la alternativa nula para la realizacion de la tarea asignada, mientras que
el 13 ,88%% opina que es poco satisfactoria, en mayoria es satisfactorio el 30,55% y
el 55,55%% considera que es muy satisfactoria

De acuerdo con los datos obtenidos en las encuestas la mayoria de trabajadores
consideran que es muy satisfactoria el procedimiento que siguen para el uso digital en
torno al trabajo que realiza, siendo muy necesario para el proceso de evaluacion de
desempefio laboral y cumplir con los indicadores de logro para alcanzar la seguridad,
confort en el trabajo realizando un trabajo productivo.

5.- ¢Cuan importante el manejo adecuado de plataformas digitales con la
capacitacion continua?

Tabla 13: Tareas asignadas
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Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Gréfico 7:

Capacitacion Nula 0 0%
continua

Poca satisfactoria 6 16,66%

Capacitacion continua

0%

50%

21 52 =3 =4

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Del 100% del personal que labora en el &rea de familia del Consejo de la Judicatura de
Ambato, consideran a la alternativa nula con el 0% para considerar que es importante
mejora las habilidades mediante la capacitacion continua, mientras que el 16.66%
realizan esta actividad poco satisfactoria, entre tanto, el 33,33%% lo realiza
satisfactoriamente y el 50% muy satisfactorio.

Es importante que el personal de trabajo logre desarrollar las habilidades, en base al
seguimiento y proceso continuo sobre el uso digital en relacion a las actividades

labores para evidenciar un mejor desempefio laboral.

6.- ¢ Para la evaluacion de su trabajo le permite alcanzar los objetivos

propuestos?

Tabla 14: Evaluacidn del trabajo
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Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Grafico 8:
Evaluzcion de  [|ARTERNATIVAS I ESCAATI PORCENTAJE

trabajo Sl 26 72,22%

PPN an A= =Ans

Evaluacién de trabajo

n] =2

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

De los 36 trabajares encuestados el 72,22% considera que, si es importante realizar
una evaluacidn para alcanzar los objetivos propuestos en el area laboral, mientras que
el 27,78% consideran que no.

Los resultados obtenidos demuestran que la mayor parte de trabajadores realizan un
trabajo satisfactorio en cuanto los parametros que son asignados para las tareas se debe
cumplir con los objetivos propuestos, los mismos que son valorados y evaluados para
su desempefio laboral entendido como aquella actividad que permite controlar la

eficiencia y productividad de los mismos.
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7.- ¢Es importante es el manejo de las emociones, para mantener un buen

desempeiio laboral?

Tenscien T
Evaluacion del

NO 10 27,78%
Total 36 100%

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Gréafico 9: Manejo de emociones

Manejo de emociones

]l =2

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Del 100% de las personas encuestadas el 72,22% opina que, si es importante manejar
las emociones para desemperiar un trabajo, mientras que el 27,78 opina que no es tan

necesario.

De acuerdo con los datos obtenidos, refleja la importancia de saber manejar las
emociones, debido a que es necesario afianzar el aspecto psi — emocional cuyos
resultados deben enmarcarse a la capacidad de resolucion de problemas, mejorar las
relaciones intrapersonales, trabajo en equipo y cumplimiento de las capacidades
laborales.
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. ssor M

Sl 36 100%
NO 0 0%
Total 36 100%

competitivo dentro de las funciones labores, le ayuda en su capacidad de resolver

problemas?

Tabla 16: Capacidad de resolucion de problemas

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

Grafico 10: Capacidad de resolucién de problemas
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Elaborado por: Flores (2022)

Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

de las Trabajo en equipo 10
Productividad 3

Eficiencia 20

Capacidad de respuesta 3

Total 36

21%
12%
55%
12%

100%

personas encuestadas el 100%, describe que, si son competitivos para desempefiar

mejor el trabajo, mientras que el0% anula esta posibilidad.

Las personas encuestas conciben en mayoria, que al ser competitivos se esta formando

su perfil profesional, y deben demostrar esta cualidad ante un problema para que puede

volverse eficiente y tener capacidad de respuesta al momento de tomar una decision

por ende solucionar un problema, ya sea en el aspecto tecnolégico mediante la

planificacién seleccionada para realizar su trabajo.

9.- ¢ Qué aspectos deben ser evaluados dentro del desempefio laboral?

Tabla 17: Desempefio laboral

Elaborado por: Flores (2022)

Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato
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Gréfico 11: Desempefio laboral

l Desempefio laboral
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Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

De las 36 personas encuestadas el 21% considera que realiza un trabajo eficiente, el
12% es productivo mientras que el 55% dice que se evalla su eficiencia y el 12%
capacidad de respuestas. Los aspectos que deben ser evaluados en las empresas para
mejorar su desempefio y alcanzar los objetivos propuestos por cada trabajador se

enfatiza a la eficiencia y el trabajo de equipo.

10.- ¢ Su nivel de desemperio laboral es ?

Tabla 18: Nivel de desempefio laboral

Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato
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Graéfico 12: Nivel de desempefio

Nivel de desempefio
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Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Encuesta dirigidas al personal del Consejo de la Judicatura Ambato

De las 36 personas encuestadas el 77,77% considera tener un nivel de desempefio
laboral alto, mientras que el 22,23% considera tener un nivel medio y el 0% anula la

alternativa baja.

La mayoria de encuestados consideran tener un nivel alto en relacién a la evaluacion

de su desempefio laboral, siendo muy positivo para la organizacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Verificacion de la hipotesis

Para destacar la correlacion de las variables de estudio, se ha trabajado con el
coeficiente de Spearman como analisis no paramétrico, en vista que las alternativas
corresponden a indicadores que permiten medir la eficiencia, eficacia y productividad
mediante la escala de alternativas Likert, para determinar la relacion existente entre si.
Para Mujica (2020) la escala de Likert es un método de investigacion de campo que
permite medir la opinién de un individuo sobre un tema a través de un cuestionario,
que identifica la frecuencia con la que el cliente realiza una actividad, la dificultad que
tiene para llevar a cabo una tarea, el grado de importancia que le atribuye a un aspecto,
la probabilidad de que realice una accién para evaluar el desempefio laboral del

Consejo de la Judicatura del area familiar.

Entre tanto se ha, realizado un resumen en cuanto a los items de la investigacion y de

las preguntas correspondientes:

Tabla 19: items de investigacion

1.- ;Cuanto es importante la innovacion y manejo digital al momento de P1
realizar su trabajo?

2.- ;Considera que debe tener iniciativa para realizar un trabajo eficiente? P2
3.- ¢{Cuan importante es mejorar las habilidades con la capacitacién continua P3
para el uso digital?

4.- ;Sigue procedimientos de trabajo para cumplir con las tareas asignadas ensu P4
jornada mediante el uso digital?

5.- ¢Cuén importante el manejo adecuado de plataformas digitales con la P5
capacitacion continua?

6.- ¢Para la evaluacion de su trabajo le permite alcanzar los objetivos P6
propuestos?
7.- ¢Es importante es el manejo de las emociones, para mantener un buen P7

desempefio laboral?

8.- ¢ Ser competitivo dentro de las funciones labores, le ayuda en su capacidad de P8
resolver problemas?

9.- ¢ Qué aspectos deben ser evaluados dentro del desempefio laboral? P9
10.- ¢Su nivel de desempefio laboral es? P10

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)
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Los resultados obtenidos demuestran que dentro de la gestion digital se establecen
pardmetros e indicadores que miden el nivel de productividad como de eficacia para
el cargo que se desempefia el trabajador partiendo de la actitud como aptitud que tenga
el trabajador por el uso de la tecnologia que fueron ordenados de menor a mayor

importancia.

En este sentido la gestion 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 de la investigacion en donde se
concuerda en que el desemperfio organizacional es influenciado por medios y recursos
tecnoldgicos que impactan sobre los procesos, estrategias y personas 36 del Consejo
de la Judicatura de Ambato, pues ello genera que se reestructure y se plantee una vision
consolidada por capacidades digitales y gestion del conocimiento en el capital humano.
A pesar de que las organizaciones tienen conocimiento de lo necesario que es la
transformacion en las circunstancias actuales, aun existe un bajo crecimiento de
digitalizacion y gestion digital. El instrumento utilizado para la correlacion de las
variables de estudio se encuentra caracterizado como confiable puesto que la division
de sus diversos componentes fue validada con resultados significativos de 1.00
(correlacion positiva perfecta) y una correlacién positiva entre un rango de +0.25 a
+0.50 en cada uno de los items. Asi como para gestion 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.

Sin embargo, cada uno pertenece a un item especifico de cada componente del
instrumento; el primero del componente innovacion en la gestion digital se determina
del item (1) siendo en gran parte satisfactoria entre el 41, 7% con el coeficiente del
(0.888) que describe la medida cuentan con instrumentos que permiten la mejora de
procesos, el segundo del componente competencias digitales se explica en el item (2)
donde se considera el uso de los datos generados por sistemas de informacién y como
se los utiliza de forma satisfactoria en un total del 55,55% con el coeficiente de (0,850)
en relacién al item (3) se manifiesta que realzan un trabajo eficiente correspondiente
al 50% del coeficiente (0,856) y por ultimo el tercero del componente digitalizacion
se sitla en el item (5) que tiene como objeto evaluar el nivel de la estructura digital de
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la organizacion por medio de la capacitacion siendo esta muy satisfactoria en un 50%
correspondiente al (0,924).

Para mayor claridad los componentes principales seleccionados al desempefio laboral
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 dedicacion 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 relacién laboral, el
tercero del componente aprendizaje se situa 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 () del instrumento en
cuestionar si la organizacion hace que se sienta parte de ella.

Ademas, los componentes principales seleccionados para el desempefio laboral en base
del desarrollo del instrumento del presente estudio, fija los resultados en un analisis
multifactorial donde presenta que los items mas representativos se rigen en tres; el
trato que recibe de los jefes, sequir procedimientos de trabajo y la innovacion 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 la dedicacién
en el trabajo, el manejo de emociones como foco para mantener una buena relacién
laboral, la evaluacién del espacio de trabajo con respecto al clima organizacional y si
la organizacion hace que se sienta parte de ella. Los datos de la tabla fueron ordenados
de menor a mayor importancia con el propdsito de identificar cada item y
correlacionarlo a cada componente del instrumento; el primero del componente actitud
se determina del item (6) que describe la evaluacion del trabajo en torno, al esfuerzo
fisico y mental que realiza una persona en cuanto a su dedicacion siendo el 72,22% de
la tabla correlacional del (0,850) el segundo del componente personalidad se explica
en el item (7) donde se considera la importancia del manejo de emociones como foco
para mantener una buena relacion laboral cuy correlacion es (0,888), el tercero del
componente aprendizaje se sitla en el item (9) que tiene como objeto evaluar el espacio

de trabajo con respecto al clima organizacional entre la productividad, eficiencia, del
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55% trabajo en equipo y capacidad de respuesta para ser correlacionado dentro de un
rango de (0, 850) y por ultimo el cuarto del componente percepcion que referencia al
item (10) del instrumento en cuestionar como el nivel de desempefio laboral siendo en
mayoria el 77,77% y la correlacion es del (0, 889).
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Tabla 20: Correlaciones

Fl P F3 F4 F5 Fh F7 FH P FID

Pl Coeficiente de comrelacion 1,000 7O E 722 R TR JEEETT T B4 6T
Sig. (bilateral) . A5 [i7iTT] 241 000 BG5S 000 L0 000 00
N a4 e S 94 4 i il B a4 a4
P2 Coeficiente de comelacian 790 1000 JTRS 507 it JB50™ J744 Ta0" JTe6e 02
Sig. (bilateral) J55 B 75 i7iT1] J5Es 00 65 o1 010 326
N a4 e S 94 4 i il B a4 a4
P Coeficiente de comelacion JESRT JTHS 1,000 7947 LT by JAReT 748" A14° /it TR0
Sig. (bilateral) 000 A735 L0 000 o0 000 JL3e L00% ]
N a4 e S 94 4 i il B a4 a4

P4 Coeficiente de comelacion g 507 694 1,000 05" Eh b 237 775 7R3 JERO™
Sig. (bilateral) 241 000 (i7111] . S48 00 031 AT4 544 00
N a4 e S 94 4 i il B a4 a4
Ps Coeficiente de comelacion 524" GG Jdq™ JA0st 1,000 J741 62T Rl LS4 ]
Sig. (bilateral) L0 A5 (00 A48 B JA75 000 L0 000 001
Rho de N a4 e S 94 4 i il B a4 a4
Spearman Pa Cocficiente de comrelacion JT18 JB507 S86 &127 741 1,000 07 A4 42 761
Sig. (bilateral) 65 00 (1 Ak 175 . 946 030 172 121
N Q4 e S 94 G i il B a4 a4

P7 Coeficiente de comelacion JEEET J44 48T ek 62" JJ07 1,000 [ TRG™ B0 JEORT
Sig. (bilateral) 000 163 MV 31 000 46 . 000 X1 ]
M a4 i a 94 4 4 4 4 94 a4

Pa Coeficiente de comelacian N Ta0" 6147 75 i 240 7RG 1,000 i3 JEEe™
Sig. (bilateral) L) A1 (iET] AT4 Lo 430 000 . 0 M5
N a4 e S 94 4 i il B a4 a4
Pa Coeficiente de comrelacion B4 JT6R™ T6e a3 JT40 B4z JES0T JTRLT 1000 755
Sig. (bilateral) L0 A10 (i7IC] 544 000 JA72 000 L0 . 00
M a4 i a 94 4 4 4 c4 94 94
P10 Coeficiente de comelacitn 76T B0z TR0 SRR E.ch i a6l JEoe™ JERG™ 755" 1,006
Sig. (bilateral ) 0 A6 00 00 i 21 000 0 D00 .
N a4 e S 94 4 i il B a4 a4

**_La corrclacion es significativa en el nivel 0,07 (bilateral).
*. La comelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)
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HO: La gestion digital Sl influye en el desempleo laboral del Consejo de la Judicatura
de la ciudad de Ambato.

H1: La gestion digital NO influye en el desempleo laboral del Consejo de la Judicatura
de la ciudad de Ambato.

De acuerdo a latabla 19, una vez realizado el andlisis de correlacion usando el software
SPSS, se obtiene un valor de Correlacion Rho de Spearman de 0,831 al ser este valor
mayor al p-valor = 0.5, se determina que este analisis se determina el rechazo de la
hipétesis nula (Ho) ,la cual menciona la gestién digital no influye en el desempleo
laboral del Consejo de la Judicatura de la ciudad de Ambato y se acepta la hipétesis
alternativa (H1) en el cual se menciona la gestion digital si influye en el desempleo

laboral del Consejo de la Judicatura de la ciudad de Ambato.

Tabla 21: Aceptacion de la hip6tesis y correlacion

GESTION DESEMPENO
DIGITAL LABORAL
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 0,831
GESTION DIGITAL correlacion
Sig. (bilateral) 000
94 94
N
DESEMPERNO LABORAL Coeficiente de 0,831 1,000
correlacién
000
Sig. (bilateral) 94 94
N

La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

Gréfico 13: Dispersién
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Fuente: Flores (2022)
Elaborado por: Flores (2022)

Discusioén

Los resultados obtenidos, han sido seleccionados para el cumplimiento de los objetivos
propuestos en la investigacion para identificar los posibles hallazgos e informacion
sobre las variables de estudio, por tanto, la recopilacién de la informacién como
segundo objetivo ha sido realizada a través de fuentes de informacion primarias entre
ellas; articulos cientificos, académicos y de revision asi como de libros y revistas
indexadas ademas, como fuentes de informacion secundarias se ha seleccionado
informacidn recurrente sobre organizaciones e instituciones que priorizan hacia el
cambio o transformacion digital como un nuevo modelo de gestion para mejorar el

desempefio laboral en las empresas.

Como principales resultados se enfatiza a la gestion digital, que implica una
planificacion estratégica hacia el cambio de la visién sin perder la identidad de la
empresa u organizacion , esto se debe a la practica y uso de plataformas digitales que
ayuden a optimizar el tiempo como el recurso sin desmerecer el aspecto intelectual del
recurso humano que representa el factor clave para el éxito de la empresa en este
sentido, las personas o comunidad deben integrar estos parametros dentro de su perfil

profesional como una oportunidad de cambio y por ende de innovacion.

La informacion proporcionada por Harvad business revise (2018) describe las grandes
expectativas que genera la transformacion hacia un paradigma digital, tiene que ver
con el cambio de actitud de la direccion de las empresas para que se seleccionen

actividades de integracion tecnoldgica para el talento humano, por tanto, explica que
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las empresas han invertido en la trasformacion digital siendo positivo, para su
crecimiento y estos resultados reflejan entre el 66% y el 84%, debido a que los lideres
estan tratando de crear competencias completamente nuevas gque se acoplen en una

organizacion con modelos operativos y culturas heredadas solidas.

En la aplicacion de entrevistas proporcionado por McKinsey Global Suvey (2018)
expone que mas de ocho entrevistados de diez empresarios estadounidenses, evaltan
la gestion digital como un recurso objetivo para el desempefio de las actividades o
tareas asignadas que realicen y han permitido llevar al éxito de las empresas como de
gestion en los Gltimos cinco afios, mientras que estudios anteriores observaron que
menos del tercio de esta transformacion digital fueron también exitosas porque se

evidencio el rendimiento de sus empresas.

En el trabajo investigativo de Lema (2021) presenta los siguientes resultados sobre el
uso y manejo del internet en las empresas tomado del Instituto Nacional de Estadisticas
y Censo (INEC, 2015) cuyo informe destacd en un total de 1. 887 empresas del
Ecuador pertenecientes a los tres sectores econoémicos; comercio, manufactura y
servicios. Demostrd que el 96,6% si acceden con facilidad al uso del internet y solo el
33,3% lo necesitan para realizar sus labores cotidianas, 98,2% del personal realiza
practicas empresariales Unicamente los navegadores de internet, seguido por
aplicaciones ofimaticas de un 57,7% y el 44,6% ha implementado nuevos sistemas

operativos y el 33,7% un nuevo software.

Ademas, desde el afio 2015 al 2020 lo medios de comunicacion que se siguen
manteniendo para la comunicacion digital son: celulares, correos electronicos, con una
variacion del 3% de manera anual y el 0% no utilizan un medio de innovacion para
mejorar este proceso digital. Durante el 2020 las empresas han optado por la aplicacion
de propios recursos y gestion en el campo digital no obstante este desarrollo se ha
producido gracias al esfuerzo y trabajo en equipo que prioriza el recurso humano en
cuanto al desarrollo laboral para ofrecer un servicio terciario a clientes o personas
externas, no obstante, las empresas alcanzan estos parametros por cuenta propia lejos

de la evolucién tecnoldgica como se aprecia en el siguiente gréafico:
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Graéfico 14: Tercerizacion de servicios Tl
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Elaborado por: Flores (2022)
Fuente: Martinez (2019)
En donde, describe que el desarrollo de aplicaciones en las empresas que presentan
servicios u atencion a terciarios destaca el desarrollo de aplicaciones en un 46%,
mientras que el soporte técnico y de gestion de incidencias en un 32%, la
administracion de ciberseguridad e infraestructura del 31%, administracion de base
de datos en un 29%, no servicios a terciarios de Tl en un 21%, automatizacion de
procesos en un 16%, pruebas de desarrollo de aplicaciones el 15%, gestion de

proyectos el 8% y servicios de impresion el 3%.

Un estudio realizado por Solis (2018) considera que en Ecuador el uso de tecnologias
de informacion y comunicacién inciden de forma positiva con respecto al desempefio
laboral de los empleados de PYMES, debido a que facilitan el desarrollo del trabajo
en menor tiempo y costo, ademas la convivencia digital forma parte del desarrollo
normal de las actividades actuales aportando en mejoras de calidad y eficiencia.
Ademas, el uso y aplicacion de las TIC de acuerdo a sus indicadores de evaluacion se
encuentran en un rango del 50% al 68% en el sector empresarial, incluidas las PYMES,
lo que representa el uso de estas tecnologias no se ha desarrollado en su totalidad. Sin
embargo, el desempefio laboral de los empleados ha sido satisfactorio para los
empresarios, en vista que, los resultados del estudio se obtuvieron el 62% de las
empresas ecuatorianas  encuestadas utilizan las capacidades individuales de los

trabajadores, lo cual les permite mejorar el desempefio laboral.
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El estudio de Valle (2020) discute sobre los niveles de productividad que se han
desarrollado en las empresas ecuatorianas, siendo necesario la creacion de un clima
organizacional favorable. En este estudio se determind las dimensiones que
intervienen en la gestion para el talento humano desde el contexto y uso digital, en
base a este estudio cualitativo y a través de la aplicacion de un cuestionario se
evidencio que los indicadores para alcanzar este nivel de eficiencia y dinamismo
profesional se evidencian en; mejorar la productividad, alcanzar las metas y objetivos
profesionales, capacitacion continua, mecanismo de soporte y gestion, carisma y

aplicacion de valores corporativos.

Para Montiel (2020) discute sobre las pymes que se encuentran en el mercado se
presentan en todas formas y dimensiones, ya sean sociedades o de un solo propietario,
tienen libertad de desarrollar cualquier tipo de actividad, bien sea de produccion,
comercializacion o prestacion de servicios, donde se busca una utilidad. La base de las
pequefias y microempresas acoge los mismos elementos, dependerd del nivel de
desarrollo de cada nacidon para poder establecer igualdad o desigualdad en las mismas.
El Ecuador cuenta con una gran cantidad de pymes en las areas comercial, de servicios

o industrial, las mismas que son fuentes de empleo.

La especial importancia del clima organizacional en el desempefio laboral este enfoque
reside en el hecho de que considera que el comportamiento de un trabajador no es una
resultante mecanica de los factores organizacionales existentes, sino que depende de
las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Por su parte, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que refleja la

interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.

Las TICs y su aplicacion en PYMES se convirtieron en un factor de éxito para la
continuidad de las empresas en el mercado empresarial que minimizaron los
riesgos y pérdidas inminentes en la situacion mundial, resultados que se confirman en
la investigacion de Nacazay Enriquez (2021) afirmando que cuando las empresas
emplean la tecnologia en cada uno de los procedimientos obtienen mayor
productividad y por ende son mas competitivas en el mundo actual al gestionar

sus recursos donde las empresas no sélo compiten a nivel local sino a nivel mundial,
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como consecuencia el desempefio de los trabajadores permite mejorar la

efectividad y el éxito de la empresa, y ademas la capacitacion del uso de cada una

de estas herramientas amplian el nivel de conocimientos de cada colaborador

para beneficio de la empresa.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La gestion digital, implica un cambio o transformacion en el aspecto de
planificacion dentro de las empresas, con el proposito de incorporar un modelo
o paradigma ligado a la innovacidn tecnologica en donde se requiere el correcto
uso por parte del talento humano para realizar las tareas o actividades segun el
cumplimiento, en este sentido ayuda a la optimizacion de los recursos y tiempo
para el personal.

El desempefio laboral, es una accién que mide las capacidades y destrezas
como habilidades del recurso humano, por tanto, se requiere de una constante
evaluacion que vaya de la mano con el uso del recurso digital para flexibilizar
el tiempo y por ende evidenciar una mejor productividad laboral como el
desarrollo social — economico de una determinada empresa.

Mediante la recoleccion de la informacion a través de las fuentes primarias y

secundarias se ha logrado vincular los principales resultados y hallazgos en
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base que las empresas si tienen un mayor nivel de productividad al emplear
como modelo de cambio de gestion digital siendo beneficioso para el
seguimiento y control del desempefio laboral.

A través de la aplicacién de la encuesta se ha evidenciado que el personal que
trabajan en el Consejo de la judicatura de la ciudad de Ambato, opina que la
aplicacion de la gestion digital en mayoria es satisfactoria y muy satisfactoria
por que ayuda a optimizar el tiempo en gestion y realizacion de las actividades
laborales.

Dentro del campo del desempefio laboral se ha considerado positivo al utilizar
un recurso digital en vista que, el personal ha mejorado el nivel de
productividad y eficiencia porque ha sido un instrumento guia para suplir
ciertas actividades manuales que son remplazadas por un sistema informatico

en relacion a archivar o guardar informacion.

5.2. Recomendaciones

Las empresas deben invertir e innovarse dentro de los parametros de la era
digital, lo que permitird el desarrollo social como del servicio hacia la
comunidad, permitiendo ser una empresa consolidad y eficiente que integra
dentro del manejo digital de forma oportuna.

Se debe brindar constantemente capacitaciones para mejorar el rendimiento en
las actividades laborales de la empresa aun mas si se requiere de la gestion
digital como medio de visualizar resultados y el cumplimiento de metas como
objetivos profesionales.

Se debe desarrollar un manual de procedimientos que permita evaluar sobre las
acciones que realiza el personal del Consejo de la Judicatura de Ambato, para
el area familiar, para evidenciar la proactividad y productividad laboral.

El personal debe ser el factor calve para el desarrollo de la institucion, por ende,
se debe realizar un seguimiento y control entorno a las capacidades y perfil
profesional de las personas lo que conllevara al éxito de las actividades

planteadas en la gestion digital.
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e Sedebe sugerir la evaluacion del desempefio laboral en el personal del Consejo
de la Judicatura de Ambato, mediante la calificacion de las personas que
solicitan al servicio o informacion como atencion esto serd estandarizado y se

verd reflejado la aplicacién de entornos digitales.
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5.4. Anexos

5.4.1 Definicién de categorias

Categorizacion

Gréfico 15: Categorizacion variable independiente

Elaborado por: Flores (2022)

Categorizacion

Gréfico 16: Categorizacion variable dependiente

Elaborado por: Flores (2022)
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5.4.2 Operacionalizacion de las variables
Tabla 22: Operacionalizacion de la variable independiente, Gestion digital

empresarial que  conlleva
cambios estratégicos en la
gestion empresarial, una nueva
cultura organizacional y la
innovacion en cada uno de sus
procesos 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 econémico conectado a
procesos  de  actividades
monetarias de toda indole.
Rojas (2020)

Cambios estratégicos

Innovacion

Formacion digital

Manual de procesos

Nivel de
conocimiento

Capacitacién

2.- ¢Considera que debe tener iniciativa para realizar
un trabajo eficiente?

3.- ¢Cuén importante es mejorar las habilidades con la
capacitacion continua para el uso digital?

4.- ¢Sigue procedimientos de trabajo para cumplir con
las tareas asignadas en su jornada mediante el uso
digital?

5.- ¢Cuédn importante el manejo adecuado de
plataformas digitales con la capacitacion continua?

Contextualizacién Categorias Indicadores items Técnicas e
instrumentos
la gestion digital se proyecta | Gestion digital Organizacién 1.- ;Cuanto es importante la innovacién y manejo | Encuesta a los
como la evoluciéon mental y digital al momento de realizar su trabajo? empleados

Elaborado por: Flores (2022)
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Tabla 23: Operacionalizacion de la variable dependiente, desempefio laboral

Contextualizacion Categorias Indicadores items Técnicas e
instrumentos
Son acciones precedidas por | Acciones percibidas 6.- ¢Para la evaluacién de su trabajo le permite | Encuesta a los
rasgos personales, tales como: Evaluacion mensual | alcanzar los objetivos propuestos? empleados

el desarrollo de habilidades,
competencias y la claridad que
conlleva el desempefio del rol,
ademés de la motivacion que
muestran los trabajadores para
el cumplimiento de las
funciones inherentes del cargo.
Seguidos de la cultura, misién
y visibn de la empresa
(Romero y Urdaneta, 2019)

Desarrollo de

habilidades
Competencias

Motivacién

Vision de la empresa

Perfil
competencias

de

Nivel de satisfaccion
laboral

Valores corporativos

7.- ¢ Es importante es el manejo de las emociones, para
mantener un buen desempefio laboral?

8.- ¢Ser competitivo dentro de las funciones labores,
le ayuda en su capacidad de resolver problemas?

9.- ¢Qué aspectos deben ser evaluados dentro del
desempefio laboral?

10.- ¢ Su nivel de desempefio laboral es ?

Elaborado por: Flores (2022)
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Anexo 2. Encuesta

ITEMS
Nula Poco Satisfactoria  Muy
Satisfactoria

ITMES

Sl NO
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Trabajoen  Productividad Eficiencia Capacidad
equipo de
respuestas

Alto Medio Bajo
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