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Resumen

La presente investigacion aporta al objetivo de desarrollo sostenible trabajo
decente y crecimiento econdmico. El propésito del estudio fue determinar la relacion
entre la gestion de personas y la transformacién digital en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024. Se emple6 una metodologia de tipo
aplicada y enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de corte transversal y
correlacional, la poblacion estuvo conformada por 210 colaboradores y mediante un
muestreo no probabilistico por conveniencia y con la aplicacion de criterios de
inclusion y exclusion se considerd a 74 colaboradores como muestra. Como resultado
se obtuvo que existe una relacion positiva moderada entre gestion de personas y
transformacion digital, mediante el coeficiente de relacion de Pearson, ademas la
gestion de personas tiene relacion significativa con las dimensiones de trasformacion
digital innovacion, cultura digital, competencias digitales y gobierno digital. Y se
concluyé que existe una relacion significativa entre gestion de personas y
transformacion digital, debido a que la organizacion gestiona estrategias que motiva
al personal a emplear tecnologias en el desarrollo de sus actividades laborales, con
el fin de transformar digitaimente a la empresa y regirse a las necesidades del

mercado laboral.

Palabras clave: gestion del personal, digitalizacion, gobierno electronico, innovacion.



Abstract

This research contributes to the Sustainable Development Goal of decent work
and economic growth. The purpose of the study was to determine the relationship
between people management and digital transformation among the employees of the
District Municipality of Pacasmayo in 2024. An applied methodology with a quantitative
approach was employed, featuring a non-experimental, cross-sectional, and
correlational design. The population consisted of 210 employees, and through non-
probabilistic convenience sampling and the application of inclusion and exclusion
criteria, 74 employees were considered as the sample. The results indicated a
moderate positive relationship between people management and digital
transformation, as measured by Pearson's correlation coefficient. Additionally, people
management has a significant relationship with the dimensions of digital
transformation, including innovation, digital culture, digital competencies, and digital
governance. It was concluded that there is a significant relationship between people
management and digital transformation because the organization implements
strategies that motivate personnel to use technologies in their work activities, aiming

to digitally transform the company and meet the needs of the labor market.

Keywords: personnel management, digitization, electronic governance, innovation.



I. INTRODUCCION

La gestion de personas es una tarea compleja que los dirigentes de
cada organizacion deben ejecutar con responsabilidad, con la intencion de
orientar a su recurso humano hacia el logro eficaz y eficiente de metas, con
la finalidad de satisfacer las normas de calidad, llevando una competitiva
ventaja administrativa y financiera (Montoya y Boyero, 2016).

El presente trabajo de investigacion guarda relacién con el objetivo
de desarrollo sostenible, trabajo decente y crecimiento econémico, en el
gue se busca promover las oportunidades laborales decentes para todas
las personas, asi como motivar al crecimiento econémico sostenible e
inclusivo, con el fin de mejorar los estandares de vida (Organizacion de las
Naciones Unidas, 2015).

A nivel mundial, un estudio realizado por ManpowerGroup y Deloitte
(2018) informaron que el area de talento humano tiene gran impacto en la
gestion, asi como en el area comercial y social, en donde, en los ultimos 12
afos se evidencid que existe un 45% de carencia del talento en
comparacion con afos anteriores, complicando el mercado laboral en el
gue se suman las nuevas exigencias que trae consigo, como las
habilidades que se necesitan para afrontar situaciones econdmicas,
politicas y sociales, las cuales permiten alcanzar metas organizacionales.

A nivel internacional, Pinto (2021) inform6 que en paises
desarrollados en los que se considera a Reino Unido, China, Estados
Unidos y entre otros, la gestion de personas o talento tiene la funcion de
brindar a los colaboradores los recursos necesarios para una adecuado
desemperio, asi como ambientes laborales y tecnologia que les permitan
razonar y procesar informacién, de esta manera, se identific6 que solo un
87.74% de las organizaciones se preocupan por cumplir con estas
acciones, por lo mismo que existe informalidad en las contrataciones.

En Espafia, el empleo de la tecnologia a nivel empresarial ocupo el
puesto 45 en el ranking mundial y el 8vo puesto a nivel de Europa, en
donde, segun estudios sobre economia y digitalizacion, la conectividad es
un factor fundamental para el capital humano y la adaptacion de la

tecnologia para cumplir con los servicios publicos (Berges, 2018). Ademas,



Beldarrain (2018) inform6 que hasta el afio 2015, Espafia no supo
aprovechar la revolucion tecnoldgica, ya que no invirtieron parte de su
presupuesto en la transformacion digital. Situacién que parecia mejorar en
el afio 2018, cuando se observé un aumento al 75% de empresas que
acoplaron la tecnologia en sus actividades, pero aun existe distancia con la
nueva cultura de digitalizacion (IDC Research Espafia, 2018).

En el Perl, durante el afio 2019 la productividad laboral avanzé
lentamente, a diferencia del afio 2017 y 2018 en el que se evidencié un
incremento del 0.5% y 0.8% respectivamente, siendo una de las causas la
incapacidad de dirigir y gestionar al recurso humano, asimismo, los
procesos de contratacion no se realizan de forma estratégica y correcta, ya
gue las organizaciones no invierten adecuadamente en capacitar 0 en
implementar recursos tecnolégicos que le permita al colaborador
desarrollarse (Camara de Comercio de Lima, 2019).

La digitalizacion en el Peru acelero en el 2020 con la llegada del
COVID-19 (Tamayo et al, 2021). De esta manera, la tecnologia es el
impulso del nuevo tipo de economia conocida como digital o electronica que
se desarrolla en el Pert y en el mundo (Goryushkina et al, 2020 y Belousova
et al, 2021).

La Municipalidad Distrital de Pacasmayo, ha transformado
parcialmente la ejecucion de sus procesos en todas las areas de servicio,
para lo que se necesitd capacitar a los colaboradores en el uso de
plataformas digitales, pero estas acciones no fueron suficientes, ya que se
identificd un escaso conocimiento y demoras en el aprendizaje, lo que trajo
consigo demora en la atencién de las solicitudes; esta situacion desperto la
intriga de conocer si existe un correcto proceso en la gestion de personas
y la transformacion digital, que mejoren los servicios publicos de forma
eficiente. Por otro lado, al hablar de gestidén de personas en la Municipalidad
Distrital de Pacasmayo, este involucra un conjunto de acciones que se
estdn empleando para fidelizar al colaborador con su puesto de trabajo,
pero se han identificado situaciones complejas que se relacionan como el
puesto de trabajo y las actividades que realiza cada uno de ellos.

En base a lo mencionado anteriormente, se formula la siguiente

pregunta general de investigacion: ¢ Qué relacion existe entre la gestion de
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personas y la transformacion digital en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024?, Asi como las preguntas
especificas: ¢ Qué la relacion existe entre gestion de personas e innovacion
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 20247?;
¢, Qué la relacion existe entre gestion de personas y cultura digital en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 20247?; ¢, Qué la
relacion existe entre gestién de personas y competencias digitales en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 20247?;y, ¢, Qué
la relacién existe entre gestion de personas y gobierno digital en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024?

De esta manera, este estudio encuentra su justificaciébn en base a
los siguientes criterios:

Conveniencia, ya que en la actualidad es imprescindible tanto para
empresas publicas y privadas mantener un control sobre la gestion de
personas y el empleo de tecnologia en los servicios publicos, de esta
manera, el estudio servirda para que la municipalidad tenga en cuenta la
importancia de valorar su talento y brindarles herramientas digitales.

Relevancia social, ya que los principales beneficiarios seran los
colaboradores y la poblacion del distrito, buscando atender a sus
necesidades organizacionales y personales.

Implicancias practicas, considerando que mediante este estudio se
conocera si la Municipalidad Distrital se ajusta completamente a los niveles
de excelencia en calidad, para cumplir con las exigencias del personal lo
gue repercute en la atencion hacia pobladores en general.

Valor teodrico, en base a la informacion que respalda la presente
investigacion, se espera que los resultados que se obtendran sumen a
futuros estudios en diversos ambitos organizacionales, especialmente en
entidades publicas; por ultimo.

Utilidad metodoldgica, ya que se estructuran nuevos instrumentos de
recoleccion de datos, considerando todo un proceso de validacion por juicio
de expertos y prueba de confiabilidad mediante Coeficiente de Alpha de
Cronbach.

Asi mismo, se plantea el siguiente objetivo general: Determinar la

relacion entre la gestion de personas y la transformacién digital en los
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colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024. Y los
objetivos especificos: Determinar la relacion entre gestion de personas e
innovacion en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, 2024; Determinar la relacién entre gestiébn de personas y
cultura digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la
Pacasmayo, 2024; Determinar la relacién entre gestiébn de personas y
competencias digitales en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, 2024; y, Determinar la relacién entre gestion de personas y
gobierno digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, 2024.

Después de haber formulado los objetivos se han considerado
estudios previos referentes al tema de estudio y son los que a continuacion
se detallan:

A nivel internacional, Gongalves et al (2023) estudiaron sobre la
transformacion digital y la gestion de proyectos. Se tuvo en cuenta un
disefio cualitativo y la revision de la literatura, para analizar 104 articulos
gue permitieron comprender como los proyectos pueden implementarse y
gestionarse con el empleo de la digitalizacion. Los resultados permitieron
identificar cuatro factores relevantes que son complementarios para el logro
de objetivos, tales como: adaptacion estratégica de tecnologia, compresion
de la evaluacion de la tecnologia, competencias digitales y adaptabilidad
para los cambios.

Muniz et al (2023) investigaron sobre la adaptacion de tecnologias y
el involucramiento humano en el negocio de una empresa comercializadora
de motores. Para el método de investigacion se realizé un andlisis de
contenido de revistas y recopilacion de informacion mediante la encuesta
sobre la importancia de factores humanos y tecnoldgicos. Se concluir que
los factores humanos son relevantes para el empleo de las tecnologias,
adaptarlas a la naturaleza del trabajo y en el desarrollo de actividades
organizaciones. Asimismo, los profesionales tienen la funcién de incluir sus
conocimientos para contribuir en el logro de objetivos y produccion.

Moll (2023) investigd la tecnologia y la ciencia en el desarrollo de
una imposible cuarta revolucion industrial. Se considero la revision de la

bibliografia y otros conocimientos que estudia la evolucion tecnolégica
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durante los afios. Se pudo conocer que la tecnologia involucra una
transformacion rapida y el empleo de la digitalizacion que notablemente se
ha quedado estancada en una actualizacion que no pertenece a los ultimos
afos. Se puede concluir que la transformacion digital involucra cambios
sociales, tecnoldgicos, histéricos culturales y econémicos.

Alvarez et al (2022) estudiaron sobre los recursos humanos desde
un enfoque de gestion. Se empleo la revision de la literatura en la que se
analizé 79 articulos de revistas indexadas. Los resultados demuestran lo
novedoso que es el estudio de los recursos humanos en las organizaciones
y su influencia en las finanzas, asi como en el reforzamiento de la ética y
en el logro de Ilos resultados en implicancias econdmicas,
medioambientales, sociales y practicas.

Gomez et al (2022) analizaron sobre los recursos humanos en las
organizaciones. Se emple0 la revision sisteméatica en la que se incluyo a 42
articulos con temas de gestion del talento, contratacion y gestion de los
RR.HH. Se pudo identificar que la gestion del talento es muy relevante ya
gue se encuentran directamente relacionados con los trabajos y obtencion
de objetivos. Asimismo, es importante que toda organizacién cuente con
datos propios de KPI para evaluar la situacion real de su estado interno e
identificar limitaciones en las practicas de gestion de personas.

Velasco (2022) estudié sobre las practicas de los recursos humanos
para la mejora de ratios en una empresa de Brasil. Se emplearon métodos
cuantitativos en la que se incluyeron a 106 organizaciones, en donde, se
entrevistd a los colaboradores para conocer sobre la sostenibilidad. Se
pudo conocer que es relevante la implementacion y respeto de las politicas
organizacionales lo que representa una oportunidad de mejora, tales como:
seguridad y salud organizacional, capacitacion, implementaciéon de
capacitaciones, sostenibilidad y oportunidades.

Curado et al (2022) investigaron sobre la gestion de personas y su
aporte a la sostenibilidad. Se incluyeron estudios cualitativos y
cuantitativos, en la que se describi6 como es que las practicas de los
recursos humanos contribuyen a la gestion y formacién de valores
organizacionales. La sostenibilidad empresarial que incluye el aprendizaje,

continuidad y equilibrio, asi como la superacion personal con ayuda de la
5



organizacion y alineados a la responsabilidad social empresarial. Por lo
tanto, la consideracion exclusiva de los recursos humanos tiene gran
relevancia y en el bienestar organizacional.

Buenrostro (2022) investigd sobre una propuesta de integracion de
tecnologias asociadas a mypes mexicanas. Se empled la revisién de la
literatura, tomando informacién de fuentes indexadas. Los resultados
permitieron identificar que méas del 80% en las pequefias empresas
mexicanas (menor de 51 colaboradores) cuentan con conexion a internet y
computadoras, las empresas medianas (menos de 250 colaboradores) y
grandes empresas (mayor a 251 colaboradores) cuentan con los mismo
indicadores en un 94%; ademas, para llevar a cabo la incorporacién de la
tecnologia se debe dar en cuatro etapas segun el nivel de complejidad y
conocimientos; antes de iniciar es importante digitalizar para incorporar y
compartir la adaptabilidad de estos ecosistemas. La primera fase es la
gestion de informacion, en la que se comparte de forma individual
capacitaciones y actividades que desarrollen competencias e identidad
digital; la segunda fase es andlisis e integracion del contenido en la
empresa, en donde se realiza un intercambio de conocimientos, mediante
actividades integradoras que posibilita un aprendizaje heterogéneo; la
tercera fase es de automatizacion y flexibilidad, mediante el empleo de
herramientas digitales asi como otras técnicas que incorporan inteligencias
digitales; y la cuarta fase es de simulacién e integracion, mediante la
evaluacion de capacidades y propuestas de mejora.

Orogun y Pillay (2022) investigaron sobre la transformacion digital en
una poblacién de africanos. Se empleo la revision de la literatura y estudios
cuantitativos con 109 datos de los pobladores neopentecostales. Los
resultados permiten identificar las oportunidades y fortalezas del empleo de
la digitalizacién, que permite la capacitacion online, cercania y facil acceso
a la poblacion, mejora de imagenes, sonido y mayor atencion de todos los
participantes. Se concluy6 que el empleo de la tecnologia esta relacionado
con las practicas de cada organizacién e interaccién con la transformacion
digital para lograr exclusivamente las metas trazadas.

Toledo y Cerpentino (2022) investigaron sobre la gestiéon de

personas en tiempos de pandemia en una organizacion del estado en
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Brasil. Se realiz6 un analisis documental de la informacion almacenada por
el Ministerio de Salud, en el que se reviso la plataforma digital y las
demandas que trae consigo la atencién masiva. Los resultados permitieron
identificar estrategias que fueron implementadas como la iniciativa de
organizar la atencién mediante la digitalizacion y como el recurso humano
puede influenciar en las diferentes practicas institucionales como rol
estratégico.

Veloso et al (2022) estudiaron sobre el liderazgo y la gestion de
personas como papel importante de las virtudes empresariales y practicas
de gestion de personas. Se empledé un método cuantitativo en la que se
administr6 673 encuestas a colaboradores brasileros. Los resultados
permitieron rescataron que la potenciacion de las virtudes ayuda al
desarrollo del liderazgo como elemento primordial en las politicas
empresariales, en las practicas de gestion y comportamiento
organizacional.

Maliqueo et al (2021) estudiaron las areas en las que es necesario
innovar en la transformacion digital y como se gestionan las personas. El
estudio empled una metodologia cuantitativa y descriptiva. La muestra
estuvo compuesta por 91 personas que formaban parte de la Red de
Recursos Humanos en Chile. Se aplico al grupo, que incluia nueve
especialistas, una encuesta validada que abarcaba temas como la
implementacion de tecnologia y los recursos humanos. Los hallazgos
indicaron que el 82% de las organizaciones integradas en el estudio
incorpor6 tecnologias, las cuales son empleadas para procesos
tradicionales, en un 49% evaluacion de desempefio, 44% para
reclutamiento y en un 42% para remuneraciones. A pesar de estos
resultados el 86% de encuestas solo se encuentra en el inicio de la
digitalizacién, porque no han incorporado tecnologias sofisticadas, ademas
los principales obstaculos para la transformacion digital y la gestion de
recursos humanos se centran en los procedimientos seguidos y el grado de
experiencia tecnoldgica que poseen los funcionarios en cada ambito. Por
este motivo, es fundamental abogar constantemente por la transformacion

digital como componente necesario para el éxito de cualquier organizacion.



Mikhailushkin et al (2020) estudiaron sobre como la digitalizacién en
la transformacién industrial. Se emple6 una metodologia cualitativa con la
intencién de conocer los procesos de digitalizacion que se emplearon en la
transformacion industrial y su efecto en la economia. Se pudo identificar
gue existe un gran avance, lo que esté relacionado con el cambio en areas
estratégicas, especificamente en la adaptacion de tecnologias para la
automatizacion de las industrias. Se pudo concluir que esto representa un
desafio principalmente en la actualizacién de afio a afio de las tecnologias
y la adquisicion de los nuevos productos que se encuentran en el mercado.

Ramos et al (2020) investigaron sobre la innovacion y ciencia de los
gobiernos municipales con miras a un desarrollo sostenible. Fue de enfoque
cualitativo con disefio de revision bibliografica. Los resultados permitieron
exponer que todo modelo de gestion para la innovacion debe estar
compuestos por ética, equidad, integridad, autogestion, sostenibilidad,
humanidad, participacion activa e incluyente; con la intencion de que todos
los actores sociales participen de un municipio inteligente y sostenible.

A nivel nacional, Tamara y Espinoza (2023) investigaron sobre la
gobernanza electrénica en la gestion administrativa publica. Fue de tipo
descriptivo no experimental, el instrumento de recoleccion de datos fue
fichas para la organizacion de la literatura cientifica revisada. Los
resultados indicaron que existen diversas herramientas que se deben
emplear para la gestion publica del gobierno electrénico, en el que destacan
Blockchain, eGovqual y Servqual, asi como las técnicas de apoyo para la
evaluacion la satisfaccion del servicio electronico brindado. Por lo tanto, es
relevante la evaluacion de los servicios publicos con la intencién de conocer
la experiencia de cada usuario en la interaccion digital y sus
recomendaciones para el funcionamiento 6ptimo del mismo.

Sucari et al (2023) investigaron sobre la transformacion digital en
organizaciones de la ciudad de Juliaca. Tuvo un enfoque cuantitativo de
tipo descriptivo, la muestra estuvo constituida por 324 organizaciones
inscritas en la Camara de Comercio de Juliaca, el instrumento llamado
madurez digital evaluo la transformacion digital y se encontré constituido
por 18 dimensiones y 6 ejes de evaluacion. Los resultados informaron que

el 57% de organizaciones adoptaron recursos tecnolégicos para los canales
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de ventas y el 28% para un control interno como procesos de negocios.
Ademas, de evidencid niveles bajos en cuanto a satisfaccién de los clientes,
cultura y estrategia digital, servicios, tecnologia, produccion y talento; por
lo tanto, se concluye que la muestra se encuentra en un nivel inicial en
cuanto al empleo de los recursos tecnolégicos.

Espinoza et al (2023) investigaron sobre la gestién digital municipal
desde la mirada de los ciudadanos. Fue de enfoque cuantitativo y disefo
transversal, la muestra estuvo compuesta por 174 pobladores de una
provincia del centro del Perud, administrandoles un cuestionario conformado
por cuatro dimensiones con la temética gobierno digital. Los resultados
demostraron que segun el 55.7% de pobladores consideran que la
implementacion de tecnologia en la municipalidad es deficiente, en la que
se necesita reestructurar el plan de gobierno digital en sus cuatro
dimensiones: externa, internas, racional y promocional.

Rojas et al (2022) investigaron sobre la transformacion digital y su
metodologia para el incremento de la competitividad en pequefias
empresas de logistica ligera. Fue de tipo mixto, en donde se emplearon
tanto enfoques cuantitativos como cualitativos, para la obtencion de
informacion se revisaron revistas indexadas, analisis y un cuestionario
constituido por 189 items con la tematica de productividad, transformacion
digital, nivel técnico, trazabilidad y rentabilidad, que fue aplicado a 255
pymes registrados en el MTC durante el afilo 2020. Los resultados
demostraron que la transformacion digital incrementa la productividad y
rentabilidad, ademas las Mypes peruanas alcanzaron el 58.82% en
transformacion digital a nivel intermedio, en un estado revolucionario en un
18.82%, un 14.8% en un estado competitivo y 7.84% en explorador. En
cuanto a la evaluacién a nivel del Pert en empresas pymes, solo el 66.66%
se ubican bajo el nivel intermedio en grado de madurez digital,
identificAndose como una brecha para el comercio digital.

Reyes et al (2021) investigaron sobre los retos de la gestion de
personas en tiempos de pandemia. Fue de alcance descriptivo y el estudio
describid las tendencias y el estado actual de la gestién del talento humanao,
como parte del proceso idoneo para el desarrollo organizacional, ya que las

personas son el factor principal en el mundo laboral. Los resultados
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informaron que el 55% de personas que han cambiado de trabajo
emplearon plataformas digitales de reclutamiento, pero solo el 33%
considera que este medio sea que el mas eficiente, ademas la inteligencia
artificial o digitalizacion que utiliza las aplicaciones digitales como recursos
para la ejecucién de reclutamiento, seleccidén de personas, capacitacion de
personas y evaluacion de personal, con el fin de generar el aumento de
productividad, reduccion de costos y velocidad en la obtencién de objetivos
organizacionales.

Huaman y Medina (2021) investigaron sobre la transformacion digital
en organizaciones publicas y sus desafios para lograr un gobierno activo.
Se integrd la revision bibliogréfica de la literatura cientifica, empleando
revistas indexadas con informacion de los dltimos 5 afios, que permita
conocer la transformacion digital en instituciones publicas. Los resultados
de este estudio informaron en el 2021, el Peru fue el pais que obtuvo mayor
indice de ciudadanos que realizaron tramites en pandemia, ademas, solo
el 28.7% de peruanos sabe enviar correos con documentos adjuntos, el
21.11% conoce como enviar archivos entre dispositivos, el 15.47% conoce
como instalar aplicaciones y el 12.8% conoce como descargar, instalar y
configurar aplicaciones en dispositivos. De igual manera, la digitalizacion
debe tomarse como una oportunidad para potenciar los gobiernos,
buscando la reorganizacion de los servicios publicos mediante tecnologias
digitales, con el objetivo de potenciar la eficiencia y eficacia de la atencion
y bienestar de los ciudadanos. Asimismo, esta transformacién necesita
reducir las brechas en el uso de la tecnologia, ya que, por este motivo, los
colaboradores y la ciudadania en general tienen inconvenientes para
emplear estos recursos.

A continuacion, se detallan las teorias relacionadas al tema, asi
como la conceptualizacion de las variables con sus respectivas
dimensiones:

La teoria de la Administraciéon de Recursos Humanos publicada por
Chiavenato (2009) sostiene el inicio de la gestion moderna en personas que
trabajan, con el fin de brindarles un ambiente competitivo y dinamico,
planteamiento estratégico, orientacion, reclutamiento y seleccion de

personas, remuneracion y otro tipo de actividades que permita a las
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organizaciones brindar seguridad, higiene, calidad de vida y sistemas de
informacion en funcion a una evaluacién completa y flexible de interpretar.
Asimismo, la gestion del talento humano es un grupo de practicas y politicas
importantes para la direccién de recursos o personas (Chiavenato, 2009).

Minbaeva (2018) afirma que la gestion de personas son actividades
qgue fortalecen el logro de objetivos organizacionales a través del
fortalecimiento de los talentos en un alto nivel de conocimiento,
implementando procesos de gestion, estrategias y perspectiva de
satisfaccion laboral.

Se tom6 en cuenta como referencia a la teoria de Chiavenato (2009)
sobre las dimensiones de la gestién de personas:

Reclutamiento de personas, se refiere a la busqueda del personal
idoneo para un puesto de trabajo, empleando metodologias grupales de
forma virtual o presencial, resaltando las competencias del candidato a fin
con el perfil que se desea cubrir para el desarrollo de la organizacion.

Seleccion de personas, es un proceso de filtrado que se realiza
después de publicacion de una oferta o propuesta laboral, en donde, las
personas postulan a la organizacion por sentirse identificados con las
cualidades requeridas. En el proceso de seleccion de personas se toma la
decision de que candidato seré contratado, comparando las exigencias que
requiere el puesto, las caracteristicas ideales relacionado con las
competencias y la toma de decision final.

Capacitacion, es una estrategia por la cual los colaboradores
obtienen informacion para potenciar o adquirir competencias necesarias
para el desarrollo eficiente de sus actividades organizacionales, asimismo,
fortalece el clima laboral produciendo que las personas se sientan
integrados y considerados en su desarrollo.

Evaluacion del desempefio, son actividades importantes enfocadas
en conocer sobre las competencias de cada colaborador, orientadas a
conocer la necesidad de capacitar al personal, realizar las observaciones
pertinentes y detectar problemas en el puesto.

Recompensas al personal, se refiere a remuneraciones o
retribuciones monetarias y no monetarias, mientras que las recompensas

monetarias se refieren a cualquier bien que se reconoce a través del
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deposito u otorgamiento de dinero que es diferente al salario.

Las recompensas no monetarias también se conocen como salario
emocional 0 no econdmico porque tienen como objetivo satisfacer al
personal dandole una alta calidad de vida en el ambiente de trabajo a través
de actividades de capacitacién, ampliacion de competencias y destrezas, y
estimulo de otras iniciativas (Espinoza y Toscano, 2020).

Continuando con la segunda variable, esta se sustenta en la teoria
de la revolucién industrial, en donde, los procesos de produccion
impulsaron al empleo de nuestras tecnologias para mejorar la produccién
masiva, para lo que se tuvo que adaptar sistemas digitales y electrénicos
gue logré la automatizacion y en algunos casos la robotizacion de sus
actividades de acuerdo al rubro de las empresas (Mikhailushkin et al, 2022).

La transformacion digital es un proceso en la que se emplean
tecnologias digitales en un contexto laboral, el cual crea un modelo de
negocio que le da valor a los negocios y a las creaciones de cada
organizacion, lo que representa cambios en las actividades y en sus etapas
(Vial, 2019).

En cuanto a las dimensiones, la Innovacion se identifica por buscar
novedosos modelos de negocios, que generen cambios de la estructura
interna (en la organizacion) y externa (en el mercado laboral), asimismo, es
una oportunidad para gestionar el progreso de la digitalizacion con el
propdsito de lograr mejoras en la competitividad en el mercado y mantener
contacto con los clientes (Cedrola, 2017).

La cultura digital, es entendida como una reconstruccion
organizacional en sus practicas y valores que tiene en comdn un grupo de
personas involucradas en una sociedad digital, relacionando al capital
humano en ecosistemas electronicos inmersos en el material social (Lasen
y Puente, 2016).

Las competencias digitales, son potencialidades que permiten el
empleo dinamico de tecnologias y capacidades productivas (Linares, 2019).
Entonces, el empleo de tecnologias se encuentra estrechamente
relacionado con las funciones cognitivas, pero el uso adecuado, depende
de la experiencia y la accesibilidad de los recursos digitales (Lévano et al,

2019).
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El gobierno digital, hace referencia al empleo de la digitalizacion en
los procesos administrativos en las organizaciones gubernamentales,
mediante la TIC como apoyo en la busqueda de la eficiencia y eficiencia de
las atenciones y servicios publicos, cubriendo las expectativas de los
beneficiarios o involucrados (Olcay, 2022).

Por ultimo, se ha planteado la siguiente hipo6tesis general: Existe
relacion significativa entre gestion de personas y la transformacién digital
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024.
Y las hipotesis especificas: Existe relacion significativa entre gestion de
personas e innovacion en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, 2024; Existe relacion significativa entre gestion de personas y
cultura digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, 2024; Existe relacion significativa entre gestion de personas y
competencias digitales en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, 2024; y, Existe relacion significativa entre gestion de personas
y gobierno digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Pacasmayo, 2024.
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Il. METODOLOGIA

El presente trabajo de investigacion fue de tipo aplicada, la cual
consistio en la realizacién de trabajos originales para la adquisicion de
nuevos conocimientos, asimismo, se encuentra dirigida hacia un objetivo
practico, la cual se determina mediante metodologias y el conocimiento
cientifico para resolver ciertas dificultades de la productividad en la
sociedad donde se lleva a cabo el proyecto (OCDE, 2018).

El enfoque que se aplicd fue cuantitativo puesto que se aplicé la
estadistica para el procesamiento de los datos y la presentacién de
resultados.

Del mismo modo, su disefio fue no experimental porque se observo
al fendmeno de estudio tal y como se desenvuelve en su espacio natural,
para luego analizarlos (Hernandez et al, 2018). Y transversal, porque se
analizaron los datos recopilados de la poblacion o muestra en un periodo
de tiempo predefinido (Tamayo, 2012). Asimismo, es correlacional, porque
mediante este enfoque se empled un analisis estadistico para analizar la
influencia o grado de relacién que tiene una variable sobre la otra
(Hernandez et al, 2018).

Figura 1

Esquema del disefio correlacional

Donde:

m: muestra

V1: Variable Gestidon de personas
V2: Variable Transformacién digital

r: Correlaciéon
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La variable gestion de personas, es de categoria cualitativa.

La gestion de personas es la capacidad que tiene cada organizacion
para el empleo de estrategias que fortalecen al logro de objetivos
organizacionales, implementando procesos de gestion, estrategias y
perspectiva de satisfaccion laboral (Minbaeva, 2018).

La variable se midi6 a través de un cuestionario con escala Likert,
cuyo tipo de categoria de respuestas son: Nunca (1). Casi nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5), con una valoracién del 1 al 5.

Sus indicadores son las estrategias, medios de difusién, perfiles,
ascenso, funciones, conocimientos, competencia, evaluaciones, seleccion,
habilidades, mejora, participacion, integracion, seguimiento, herramientas
digitales, promocion, beneficios, desarrollo de conocimientos y habilidades,
reconocimiento, prestaciones y servicios, evaluacion general, desarrollo,
resultados, mision, métodos.

Su escala de medicion fue ordinal.

La variable transformacion digital, es de categoria cualitativa.

La transformacion digital es un proceso en la que se emplean
tecnologias digitales en un contexto laboral, el cual crea un modelo de
negocio que le da valor a los negocios y a las creaciones de cada
organizacion, lo que representa cambios en las actividades y en sus etapas
(Vial, 2019).

La variable se midio a través de un cuestionario con escala Likert,
cuyo tipo de categoria de respuestas son: Nunca (1). Casi nunca (2), A
veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5), con una valoracién del 1 al 5.

Sus indicadores son la capacidad, digitalizacién, actualizacion,
sistemas, efectividad, velocidad, apertura, estimulacién, constancia,
comunicacion, contenidos, ordenadores, incorporacion, orientacion,
gestion.

Su escala de medicién fue ordinal. (Ver anexo N°1)

La poblacion también es conocida como universo de estudio, es un
conjunto elementos accesible y definido que sera referente de la muestra,
por ello, cumple con requisitos predeterminados (Arias et al, 2016).

La poblacion que se consider6 en este estudio consistié en un total
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de 210 colaboradores que trabajan en la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, gobierno 2023 — 2026.

Tabla 2.1
Poblacién del estudio

Régimen Total
Servicio Civil N°30057 (alcalde) 1
D. L. N°728 (obreros) 132
D. L. N°276 (empleados) 43
D. L. N°1057 (Contrato Administrativo de 34
Servicios)
Total 210

Los criterios de inclusion fueron colaboradores que para la ejecucion
de sus actividades laborales empleen plataformas y otras herramientas
digitales propias de la Municipalidad. Se considero al alcalde, obreros,
empleados administrativos y los contratados CAS que realizan labores en
oficina.

Los criterios de exclusion fueron colaboradores que se encontraron
de licencia o que no estaban laborando en el momento de la aplicacion de
los instrumentos de recopilacion de informacion. No se consideraron a los
obreros y empleados que no realizan labores administrativas con
plataformas o herramientas digitales.

Por lo que la muestra corresponde a un segmento de la poblacion
del estudio, que cumplen con el criterio de homogeneidad o, en otros
términos, que todos los elementos cuenten con las mismas caracteristicas
en relacién a las variables a investigar (Arias et al, 2016).

La muestra del presente estudio fue compuesta por 74

colaboradores, los cuales se detallan a continuacion:
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Tabla 2.2
Muestra del estudio

Régimen Total
Servicio Civil N°30057 (alcalde) 1
D. L. N°728 (obreros) 3
D. L. N°276 (empleados) 36
D. L. N°1057 (Contrato Administrativo de 34
Servicios)
Total 74

Se utilizé el método de muestreo no probabilistico por conveniencia,
es una técnica que se emplea para crear muestras en relacion a la
disponibilidad y facilidad de acceso, en donde, cada elemento de la
poblacién puede ser participante segun los criterios planteados por el
investigador (Otzen y Manteriola, 2017).

Su unidad de analisis fue un colaborador de la Municipalidad Distrital
de Pacasmayo, gobierno 2023 — 2026.

La técnica que se empled fue la encuesta, segun Hernandez y
Mendoza (2018) es un método que recopila datos con la intencion de
conocer alguna referencia sobre la muestra representativa.

El instrumento empleado fue el cuestionario, el cual recoge
evidencias mediante un conjunto de preguntas o items, que al ser
procesados estadisticamente genera informacion Gtil para la aprobacion de
la hipotesis del estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

Para el presente estudio, se emplearon 2 cuestionarios, el primero
llamado “Gestion de personas” que cuenta con 25 items, que estan
repartidos en cinco dimensiones: reclutamiento de personas, seleccion de
personas, capacitacion de personal, recompensas y evaluacion del
desempefio. La escala de medicion es ordinal con 5 alternativas de
respuesta: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre
(5). (Ver anexo N°2)

El segundo cuestionario se denomina “Transformacién digital” que
cuenta con 16 items, que estan repartidos en cuatro dimensiones:
innovacion, cultura digital, competencias digitales y gobierno digital. La

escala de medicion es ordinal con 5 alternativas de respuesta: nunca (1),
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casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). (Ver anexo N°2)

La validez de contenido hace referencia al nivel de efectividad entre
los items que conforman el cuestionario (Ruiz, 2014). Por ello, se considerd
la validez por juicio de tres expertos, a quienes se les entregd una matriz
de validacion de ambos instrumentos. (Ver anexo N°3)

La confiabilidad por alfa de Cronbach permiti6 analizar la
consistencia interna entre cada una de las dimensiones que conforma el
cuestionario, garantizando que los datos recopilados sean empiricos (Ruiz,
2014). Se empleo los cuestionarios para asegurar la confiabilidad del
estudio a una muestra piloto con similares caracteristicas de la muestra del
estudio, en donde el cuestionario de gestion de personas obtuvo un a
Cronbach = 0.94 y transformacién digital obtuvo un a Cronbach= 0.96 (Ver
anexo N°4)

Para la recoleccion de informacion se realizo la coordinacion con el
alcalde de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, quien dio la
autorizacion para la ejecucion de los instrumentos de forma presencial.
Luego de obtener la informacion mediante la aplicacion de los
cuestionarios, se procedié a examinar la informacion a través del software
estadistico SPSSv26.

Se realiz6 un andlisis descriptivo en el que se utiliz6 medidas
descriptivas con las que se presentaron los resultados en tablas o figuras.

Asimismo, se realiz6 un andlisis inferencial en el cual primero se
ejecuto la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov con el propdésito
de determinar cual es el método estadistico mas apropiado para esta
investigacion. No obstante, de acuerdo con la teoria cuando se trata de dos
variables de categoria cualitativa, se emplea el coeficiente de Rho de
Spearman. (Reguant et al, 2018).

En el transcurso de realizar este estudio, se consider6 la integridad
cientifica, cumpliendo con estandares de honestidad y responsabilidad para
cuidar los derechos y bienestar de todos los participantes del estudio y la
propiedad intelectual.

Ante lo expuesto, se consider6 el Cadigo de Etica en Investigacion
de la Universidad César Vallejo, en donde, el articulo 3° expone los

principios de integridad cientifica, siendo la integridad en el desarrollo de la
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investigacion, honestidad intelectual, objetividad y neutralidad en vinculos
en el &mbito del trabajo y profesién, veracidad, justicia y responsabilidad en
el desarrollo y comunicacion de los resultados obtenidos, transparencia
actuando sin conflicto de interés y manejandolo segun sea el caso,
autonomia respetando la decision de los participantes si forman o no parte
de la investigacion o abandonarla si lo creen pertinente, integridad humana
reconociendo a la persona por encima de los objetivos cientificos y sin
importar su origen, posicion social o situacién econémica, asi como género
etnia o cualquier otras caracteristicas relacionadas a su cultura, equidad
dando un trato igualitario a todos los participantes sin ninguna exclusion,
asi como respeto de la integridad intelectual, honrando los derechos de
propiedad intelectual de colegas investigadores al evitar la apropiacion no
autorizada o la copia de sus investigaciones para lo cual se empleé la
Normas APA 7ma edicion citando y referenciando a cada uno los autores
considerados en esta investigacion, privacidad porque los datos obtenidos
solo seran con fines investigativos cuidando la identificacion de todos los
participantes, por ultimo, independencia ya que esta investigacion es
auténoma, no obedece a subordinacién alguna o conflictos de intereses.
Por otro lado, el articulo 7° considera el consentimiento o asentamiento
informado, en donde, el investigador debe pedir la autorizacidén voluntaria,
clara y debidamente informada de las personas mayores de edad quienes
participaran de la investigacion. Asimismo, el articulo 10°, expone la
originalidad de la investigacion, cuyo aspecto ético fue comprobado bajo los
resultados de la herramienta digital Turnitin. De esta manera, se asumen

los aspectos éticos bajo los articulos expuestos.
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[ll. RESULTADOS

Primer objetivo especifico
Determinar la relacién entre gestion de personas e innovacion en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024

Tabla 3.1

Relacion entre gestion de personas e innovacion en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.

Relacion
Gestion de
personas Innovacion
Gestion de Pearslo'n 1 422
personas Relacién
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74
Innovacion Pearslo'n 422 1
Relacion
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74

En la tabla 4.1, se observa el valor de Pearson 0.422 y la significancia
bilateral con un valor de 0.000, menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ho
y se acepta la H1 afirmando que existe una relacion positiva moderada entre
gestion de personas e innovaciéon en los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Pacasmayo en el 2024.
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Segundo objetivo especifico
Determinar la relacidén entre gestion de personas y cultura digital en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Pacasmayo, 2024

Tabla 3.2
Relacion entre gestion de personas y cultura digital en los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.

Relacion

Gestion de

personas Cultura digital

Gestion de Pearslo'n 1 473
personas Relacién
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74
Cultura digital Pearslo'n 473 1
Relacion
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74

En la tabla 4.2, se observa el valor de Pearson 0.473 y la significancia
bilateral con un valor de 0.000, menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ho
y se acepta la H2 afirmando que existe una relacion positiva moderada entre
gestion de personas y cultura digital en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024.
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Tercer objetivo especifico
Determinar la relacidén entre gestion de personas y competencias digitales
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024

Tabla 3.3
Relacion entre gestion de personas y competencias digitales en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.

Relacion

Gestion de  Competencias

personas digitales

Gestion de Pearslo'n 1 556"
personas Relacién

Sig. (2-tailed) ,000

N 74 74
C.o.mpetenmas Pears.o’n 555" 1
digitales Relacion

Sig. (2-tailed) ,000

N 74 74

**_Relation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

En la tabla 4.3, se observa el valor de Pearson 0.555 y la significancia
bilateral con un valor de 0.000, menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ho
y se acepta la H3 afirmando que existe una relacion positiva moderada entre
gestion de personas y competencias digitales en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024.
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Cuarto objetivo especifico

Determinar la relacidn entre gestion de personas y gobierno digital en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.

Tabla 3.4

Relacion entre gestion de personas y gobierno digital en los colaboradores

de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.

Relacion
Gestion de  Gobierno
personas digital
Gestién de Pearslo'n 1 485
personas Relacién
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74
Gobierno digital Pearslo'n 485 1
Relacion
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74

En la tabla 4.4, se observa el valor de Pearson 0.485 y la significancia

bilateral con un valor de 0.000, menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ho

y se acepta la H4 afirmando que existe una relacion positiva moderada entre

gestion de personas y gobierno digital en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024.
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Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre gestion de personas y la transformacién
digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el
2024.

Ho: No existe relacion significativa entre gestion de personas y la
transformacion digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Pacasmayo en el 2024.
Tabla 3.5
Relacion entre la gestion de personas y la transformacion digital en los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024

Relacion

Gestion de  Transformacion

personas digital
Gestion de Pearslo'n 1 512
personas Relacién
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74
Transformacion  Pearson
. . 912 1
digital Relacion
Sig. (2-tailed) ,000
N 74 74

En la tabla 4.5, se observa el valor de Pearson 0.512 y la significancia
bilateral con un valor de 0.000, menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la Ho
y se acepta la Hi afirmando que existe una relacion positiva moderada entre
gestion de personas y la transformacién digital en los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024.
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IV. DISCUSION

En la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, se ha identificado que
la gestion de personas y la transformaciéon digital en colaboradores
presenta problematicas. Evidenciandose mediante la ejecucién de
estrategias para el personal y sus aprendizajes en la continua adaptacion
de la tecnologia. Es por esto que, el proposito de la investigacion fue
determinar la relacidon entre la gestién de personas y la transformacién
digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en
el 2024, con la intencion de proponer alternativas de solucién ante el
proceso de gestion de personas, estrategias para el aprendizaje de las
nuevas tecnologias y el correcto empleo de las mismas.

Para el desarrollo del estudio no se presento limitaciones ya que los
integrantes de la muestra estuvieron presentes, disponibles y dieron su
autorizacion de participacion el dia de la aplicacion del cuestionario.

Con respecto al primer objetivo especifico se determind que existe
una relacion altamente significativa entre gestion de personas e innovacion
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.
Esto se reafirma con lo expuesto por Cedrola (2017) quien conceptualiza a
la innovacion como una oportunidad para gestionar el progreso de la
digitalizacién con el proposito de lograr mejoras en la competitividad del
mercado laboral y mantener contacto con los clientes. Segun los resultados
obtenidos en la presente investigacion existe relacion positiva media entre
la variable gestion de personas e innovacion, esto significa que los
colaboradores cuentan con conocimientos tecnolégicos y su centro de
trabajo a digitalizado los canales de atencién, incorporado herramientas
digitales, asi como diversas bases de datos para la ejecucion de sus
actividades laborales. Esto se corrobora con lo que sostiene Reyes et al
(2021) quienes investigaron sobre los retos de la gestién de personas en
tiempos de pandemia. Los resultados informaron que el 55% de personas
gue han cambiado de trabajo emplearon plataformas digitales de
reclutamiento, pero solo el 33% considera que este medio sea que el mas
eficiente, ademas la inteligencia artificial o digitalizacién que utiliza las

aplicaciones digitales como recursos para la ejecucién de reclutamiento,
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seleccion de personas, capacitacion de personas y evaluacion de personal,
con el fin de generar el aumento de productividad, reduccion de costos y
velocidad en la obtencion de objetivos organizacionales. Ademas, Muiiiz et
al (2023) quienes afirman que la adaptacién de tecnologias y el
involucramiento humano es relevante para la adaptacién de aprendizajes
acerca de las herramientas Utiles en la naturaleza del trabajo y en el
desarrollo de actividades organizaciones. Asimismo, los profesionales
tienen la funcién de incluir sus conocimientos para contribuir en el logro de
objetivos y produccion. Por otro lado, Moll (2023) investigo la tecnologia y
la ciencia en el desarrollo de una imposible cuarta revolucion industrial, se
pudo conocer que la tecnologia involucra una transformacién rapida y el
empleo de la digitalizacion que notablemente se ha quedado estancada en
una actualizacion que no pertenece a los ultimos afos y se concluyo que la
transformacion digital involucra cambios sociales, tecnoldgicos, historicos
culturales y economicos. De igual manera, Ramos et al (2020) exponen que
todo modelo de gestidn para la innovacion debe estar compuestos por ética,
equidad, integridad, autogestion, sostenibilidad, humanidad, participacion
activa e incluyente; con la intencion de que todos los actores sociales
participen de un municipio inteligente y sostenible. En cuanto a lo
anteriormente mencionado, se pudo identificar que los colaboradores son
un factor importante en el proceso de digitalizacion, ya que ellos deben
tener apertura y flexibilidad ante las innovaciones que la organizacion
adapte a sus actividades laborales, para esto, todo personal debe recibir
capacitaciones, con el objetivo que se encuentren informados de las nuevas
tecnologias y herramientas que se integran en el desarrollo de sus tareas,
ademas la innovacion es un factor clave, porque permite tanto a los
trabajadores como a las empresas darse a conocer en el mercado laboral,
lo que permite una interaccion sostenible para cumplir con los objetivos
tanto institucionales como personales.

A cerca del segundo objetivo especifico se determind que existe una
relacion altamente significativa entre gestiéon de personas y cultura digital
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.
Esto se confirma con lo mencionado por Lasen y Puente (2016) quienes

definen a la cultura digital como la reconstruccién organizacional en sus
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préacticas y valores que tiene en comun un grupo de personas involucradas
en una sociedad digital, relacionando al capital humano en ecosistemas
electrénicos inmersos en el material social. Segun los resultados se obtuvo
en la presente investigacion existe relacion positiva media entre la variable
gestion de personas y cultura digital, esto significa que los colaboradores
se encuentran inmersos en el aprendizaje del uso de nuevas tecnologias y
gue la municipalidad motiva a la interaccién continua del trabajador con el
uso efectivo de las herramientas digitales para incrementar la velocidad de
respuesta ante las necesidades laborales. Estos resultados tienen relacion
con lo estudiado por Mikhailushkin et al (2020) quienes informan que existe
un gran avance en la transformacion industrial y la digitalizacién, lo que esta
relacionado con el cambio en areas estratégicas, especificamente en la
adaptacion de tecnologias para la automatizacion de las industrias, ademas
esto representa un desafio en la actualizacion de afio a afo de las
tecnologias y la adquisicion de los nuevos productos que se encuentran en
el mercado. Entonces, bajo estos conocimientos, la cultura digital depende
de todos los actores de la organizacion sin importar su grado jerarquico, en
el que los funcionarios o directivos presentan una carga importante en la
adquisicion y adaptacion de tecnologias, asi como el estudio de las
actualizaciones o tendencias digitales para proporcionar a los subordinados
herramientas estratégicas como parte de sus procedimientos vy
experiencias con el uso de tecnologias para el alcance de sus objetivos y
con esto el crecimiento de cada organizacion.

Seguidamente, en cuanto al tercer objetivo especifico se determind
gue existe una relaciéon altamente significativa entre gestion de personas y
competencias digitales en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo, 2024. Esto se respalda con lo declarado por Linares (2019)
guien define a las competencias digitales, son potencialidades que permiten
el empleo dinamico tanto de tecnologias como capacidades productivas y
a Lévano et al (2019) que afirman que el empleo de tecnologias se
encuentra estrechamente relacionado con las funciones cognitivas, pero el
uso adecuado, depende de la experiencia y la accesibilidad de los recursos
digitales. En cuanto a los resultados que se obtuvo en el presente estudio

se pudo conocer que existe relacion positiva media entre la gestion de
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personas y competencias digitales, lo cual significa que los colaboradores
conocen acerca del empleo de medios digitales, correos electronicos,
comprensién de los contenidos digitales y la conexién a diversos
ordenadores electronicos para el uso habitual de sus actividades laborales.
Resultados que guardan relacién con lo investigado por Maliqueo et al
(2021) en el que su estudio identifico que el 82% de las organizaciones
integradas en el estudio incorporo tecnologias, las cuales son empleadas
para procesos tradicionales, en un 49% evaluacion de desempefio, 44%
para reclutamiento y en un 42% para remuneraciones; pesar de estos
resultados el 86% de encuestas solo se encuentra en el inicio de la
digitalizacion, porgue no han incorporado tecnologias sofisticadas, ademas
los principales obstaculos para la transformacion digital y la gestion de
recursos humanos se centran en los procedimientos seguidos y el grado de
experiencia tecnologica que poseen los funcionarios en cada ambito, por
este motivo, es fundamental abogar constantemente por la transformacion
digital como componente necesario para el éxito de cualquier organizacion.
Por otro lado, GOmez et al (2022) los cuales identificaron que la gestion del
talento es muy relevante ya que se encuentran directamente relacionados
con los trabajos y obtencién de objetivos, asimismo, es importante que toda
organizacion cuente con datos propios de KPI para evaluar la situacion real
de su estado interno e identificar limitaciones en las practicas de gestion de
personas. De la misma forma, Velasco (2022) en su estudio informé que es
relevante la implementacion y respeto de las politicas organizacionales lo
gue representa una oportunidad de mejora, tales como: seguridad y salud
organizacional, capacitacion, implementacion de capacitaciones,
sostenibilidad y oportunidades. Po ultimo, Curado et al (2022) sostuvo que
la sostenibilidad empresarial que incluye el aprendizaje, continuidad y
equilibrio, asi como la superacion personal con ayuda de la organizacién y
alineados a la responsabilidad social empresarial, por lo tanto, la
consideracién exclusiva de los recursos humanos tiene gran relevancia y
en el bienestar organizacional. Bajo los estudios anteriormente citados, se
pudo identificar la importancia que tienen los colaboradores, sus
conocimientos y competencias en el logro de metas institucionales, ya que,

en este caso sus competencias digitales iran de la mano con las nuevas
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formas de realizar cada proceso clave para el desarrollo de la empresa, es
por esto, que los directivos tienen la funcion de motivar a la capacitacion y
adquisicion de nuevos conocimiento, tomando en cuenta las nuevas
tendencias y requerimientos de la sociedad.

Respecto al cuarto objetivo especifico se determind que existe una
relacion altamente significativa entre gestion de personas y gobierno digital
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2024.
Esto se verifica con lo expuesto por Olcay (2022) quien sostiene que el
gobierno digital hace referencia al empleo de la digitalizacién en los
procesos administrativos en las organizaciones gubernamentales,
mediante la TIC como apoyo en la blusqueda de la eficiencia y eficiencia de
las atenciones y servicios publicos, cubriendo las expectativas de los
beneficiarios o involucrados. Segun los resultados expuestos, se obtuvo
una relacion positiva media entre la variable gestion de personas y gobierno
digital, lo cual significa que la municipalidad ha incorporado exitosamente
tanto recursos como herramientas tecnoldgicas fundamentales para el uso
de los colaboradores en sus tareas laborales, ademas, se tiene en cuenta
una mirada estratégica que tiene relacion con su mision y vision
organizacional, en la gestion constante de nuevas tecnologias.
Considerando la integracion de tecnologias en la organizacion, Buenrostro
(2022) investigd sobre una propuesta de integracion de tecnologias
asociadas a mypes mexicanas, los resultados permitieron identificar que
mas del 80% en las pequefias empresas mexicanas (menor de 51
colaboradores) cuentan con conexion a internet y computadoras, las
empresas medianas (menos de 250 colaboradores) y grandes empresas
(mayor a 251 colaboradores) cuentan con los mismo indicadores en un
94%; ademas, para llevar a cabo la incorporacion de la tecnologia se debe
dar en cuatro etapas segun el nivel de complejidad y conocimientos; antes
de iniciar es importante digitalizar para incorporar y compartir la
adaptabilidad de estos ecosistemas. La primera fase es la gestién de
informacion, en la que se comparte de forma individual capacitaciones y
actividades que desarrollen competencias e identidad digital; la segunda
fase es analisis e integracion del contenido en la empresa, en donde se

realiza un intercambio de conocimientos, mediante actividades
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integradoras que posibilita un aprendizaje heterogéneo; la tercera fase es
de automatizacién y flexibilidad, mediante el empleo de herramientas
digitales asi como otras técnicas que incorporan inteligencias digitales; y
la cuarta fase es de simulacién e integracién, mediante la evaluacién de
capacidades y propuestas de mejora. Con estos conocimientos, se
evidencia la importancia de mantener constantemente capacitado al
personal que labora en la organizacién, tarea que también depende del
colaborador pues son ellos quienes independientemente deben buscar
alternativas que sumen a su perfil profesional, el cual debe de encontrarse
estrictamente ligado a las funciones de la empresa, ya que sus
competencias aportan a la incorporacion y uso eficiente de tecnologias que
aporta al gobierno digital.

Por dltimo, con respecto al objetivo general se determind que existe
una relacion altamente significativa entre la gestion de personas y la
transformacion digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo en el 2024. Esto se corrobora con lo planteado por Minbaeva
(2018) quien afirma que la gestion de personas son actividades que
fortalecen el logro de objetivos organizacionales a través del fortalecimiento
de los talentos en un alto nivel de conocimiento, implementando procesos
de gestion, estrategias y perspectiva de satisfaccion laboral; y por otro lado
Vial (2019) quien menciona que la transformacion digital es un proceso en
la que se emplean tecnologias digitales en un contexto laboral, el cual crea
un modelo de negocio que le da valor a los negocios y a las creaciones de
cada organizacion, lo que representa cambios en las actividades y en sus
etapas. Segun los resultados obtenidos, se pudo conocer que gestion de
personas y la transformacion digital tienen relacién positiva media, lo que
significa que la organizacién gestiona estrategias que motiva al personal a
emplear tecnologias en el desarrollo de sus actividades laborales, con el fin
de transformar digitalmente a la empresa y regirse a las necesidades del
mercado laboral. Lo mencionado anteriormente, tiene relacion con un
estudio realizado por Rojas et al (2022) investigaron sobre Ila
transformacion digital y su metodologia para el incremento de la
competitividad en pequefias empresas de logistica ligera, los resultados

demostraron que la transformacion digital incrementa la productividad y
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rentabilidad, ademas las Mypes peruanas alcanzaron el 58.82% en
transformacion digital a nivel intermedio, en un estado revolucionario en un
18.82%, un 14.8% en un estado competitivo y 7.84% en explorador. En
cuanto a la evaluacion a nivel del Peri en empresas pymes, soélo el 66.66%
se ubican bajo el nivel intermedio en grado de madurez digital,
identificandose como una brecha para el comercio digital. Ademas,
Huaman y Medina (2021) quienes investigaron sobre la transformacién
digital en organizaciones publicas y sus desafios para lograr un gobierno
activo, en donde, los resultados informaron que en el 2021, el Peru fue el
pais que obtuvo mayor indice de ciudadanos que realizaron tramites en
pandemia, ademas, solo el 28.7% de peruanos sabe enviar correos con
documentos adjuntos, el 21.11% conoce como enviar archivos entre
dispositivos, el 15.47% conoce como instalar aplicaciones y el 12.8%
conoce como descargar, instalar y configurar aplicaciones en dispositivos,
de igual manera, la digitalizacion debe tomarse como una oportunidad para
potenciar los gobiernos, buscando la reorganizacion de los servicios
publicos mediante tecnologias digitales, con el objetivo de potenciar la
eficiencia y eficacia de la atencidn y bienestar de los ciudadanos. Asimismo,
esta transformacion necesita reducir las brechas en el uso de la tecnologia,
ya que, por este motivo, los colaboradores y la ciudadania en general tienen
inconvenientes para emplear estos recursos. De igual manera y relacionado
a la poblacién del estudio, Tamara y Espinoza (2023) investigaron sobre la
gobernanza electronica en la gestion administrativa publica, obtuvieron
como resultados que existen diversas herramientas que se deben emplear
para la gestién publica del gobierno electrénico, en el que destacan
Blockchain, eGovqual y Servqual, asi como las técnicas de apoyo para la
evaluacion la satisfaccion del servicio electrénico brindado, por lo tanto, es
relevante la evaluacion de los servicios publicos con la intencion de conocer
la experiencia de cada usuario en la interaccion digital y sus
recomendaciones para el funcionamiento optimo del mismo. Entonces, a
partir de estos conocimientos, se afirma que el gestionar acciones para el
talento humano, tiene positivas repercusiones en la transformacion digital;
por lo tanto, si no se motiva al colaborador a aprender, desarrollar y aplicar

el uso de aplicaciones digitales u otro tipo de tecnologia, ejercer sus
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actividades laborales ser4d muy dificil, ya que, al no comprender su
manipulacion, tardara en aprender de manera independente y socializarse
con el mismo. De esta manera, se identifican dos puntos estratégicos
importantes, el primero seria capacitar continuamente al personal
contratado, y lo segundo, replantear los perfiles profesionales incluyendo a
sus conocimientos el uso de tecnologias a un nivel intermedio alto y aplicar
pruebas técnicas que demuestren la veracidad, lo que aportara a una
excelente selecciéon de personas que tengan idoneidad con el puesto y la
empresa, asi como en el cumplimiento de metas.

La presente investigacion, a traves de los hallazgos encontrados no
solo ayudara a la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, sino que también
contribuira a otras municipalidades en el pais que presentan problematicas
similares, empleando los instrumentos construidos y validados, ademas de

tomar en cuenta las recomendaciones brindadas por el investigador.
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V. CONCLUSIONES

Se determind que existe una relacion significativa entre gestion de
personas e innovacién, debido a que los colaboradores cuentan con
conocimientos tecnoldgicos y su centro de trabajo a digitalizado los canales de
atencion, incorporado herramientas digitales, asi como diversas bases de
datos para la ejecucion de sus actividades laborales.

Se determiné que existe una relacion significativa entre gestion de
personas y cultura digital, debido a que los colaboradores se encuentran
inmersos en el aprendizaje del uso de nuevas tecnologias y que la
municipalidad motiva a la interaccion continua del trabajador con el uso efectivo
de las herramientas digitales para incrementar la velocidad de respuesta ante
las necesidades laborales.

Se determind que existe una relacion significativa entre gestion de
personas y competencias digitales, debido a que los colaboradores conocen
acerca del empleo de medios digitales, correos electronicos, comprension de
los contenidos digitales y la conexion a diversos ordenadores electronicos para
el uso habitual de sus actividades laborales.

Se determind que existe una relacion significativa entre gestion de
personas y gobierno digital, debido a que la municipalidad ha incorporado
exitosamente tanto recursos como herramientas tecnolégicas fundamentales
para el uso de los colaboradores en sus tareas laborales, ademas, se tiene en
cuenta una mirada estratégica que tiene relacidbn con su mision y vision
organizacional, en la gestidon constante de nuevas tecnologias.

Se determiné que existe una relacion significativa entre gestion de personas
y transformacién digital, debido a que la organizacidén gestiona estrategias que
motiva al personal a emplear tecnologias en el desarrollo de sus actividades
laborales, con el fin de transformar digitalmente a la empresa y regirse a las

necesidades del mercado laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al alcalde de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, se le recomienda
continuar informandose sobre las nuevas tendencias en innovacion, ya que
segun Cane (2021) el proceso de adaptacion de las nuevas tecnologias debe
estar liderado por los maximos representantes de un gobierno y comprometer
alos demas a ser un equipo digitalmente capacitado. De esta manera, propone
la implementacién de pantallas tactiles instaladas en un lugar estratégico de la
municipalidad, que les permita a los pobladores informarse y solicitar servicios
gue solo la entidad puede tramitar, con la intencion de agilizar el servicio con
eficiencia.

Al Gerente General de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, se le
recomienda continuar invirtiendo en la gestion eficiente de la fomentacion de
las tecnologias de la informacion y comunicacion, como la adopcion de
computadoras de ultima generacion, equipos de cOmputo en excelente estado
y funcionalidad, asi como espacios de trabajo adaptados y organizados, con la
intencion de potenciar la productividad de los colaboradores, asi como mejorar
la calidad del servicio que brinda la institucion, una eficiente comunicacion
entre el equipo de trabajo, los usuarios y la parte administrativa de la
municipalidad.

Al jefe del Area de Recursos Humanos, se le recomienda intervenir
constantemente en los aprendizajes del colaborador, ya que segun Braun
(2021) contar con un talento humano idéneo es indispensable para cada
organizacion cuyos conocimientos en digitalizacion les permita aprovechar
estratégicamente la inteligencia de datos, tecnologia en la ejecucion de las
diligencias que ejerce un gobierno digital. Entonces, aplicar talleres el buen uso
de las herramientas digitales a los colaboradores, entre ellos se propone: “Las
tecnologias en el desarrollo de mis actividades laborales” y “Reforzando mis
conocimientos en mi trabajo digitalizado” que le permitira continuar
potenciando sus conocimientos en el uso de plataformas digitales que emplean
para el ejercicio laboral, esto, con la intencion de conocer si existen dudas al
respecto o limitaciones que les impida ejercer eficientemente su labor, asi
como conocer que alternativas proponen para mejorar la atencion al usuario,

en base a su experiencia diaria.
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A los gerentes estratégicos de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, se
les recomienda proponer la incorporacién de plataformas digitales dirigidas,
como la implementacion de un sitio web institucional para el tramite de
documentos y pagos, incorporacion de mesas de partes digitales, plataforma
de datos abiertos y publicacién de videos ayuda del uso de estas estrategias,
asi como la designacion de un equipo de respuesta para la seguridad digital,
con la intencion de agilizar el proceso y no saturar al personal que atiende de
forma presencial en las oficinas.

A los colaboradores administrativos, se les recomienda continuar
potenciando sus conocimientos en el uso de la digitalizacion, con la intencién
de sumar a su perfil profesional y a la vez contribuir a la mejora institucional a
través de la transformacion digital, ya que no solo se necesita de los directivos
y Su gestion para la adopcion de tecnologias, sino, también del conocimiento
del colaborador que son quienes dan frente a los servicios que brinda la

Municipalidad Distrital de Pacasmayo.
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ANEXOS

Anexo 1
Tabla de operacionalizacién de variables o tabla de categorizacién

Variables de Definicibnconceptual Definicion Dimension Indicadores Escala de
estudio operacional medicion
Estrategias
Reclutamiento de Medios dFT‘ difusion
personas Perfiles
Ascenso
Funciones
La gestion de personas Conocimientos
es la capacidagl que La vgriable se mide a Seleccién de Competgncia
tiene cada organizacion través de un personas Evaluaciones
para el empleo de -cuestionario con Seleccion
estrategias gue escala de Likert, Habilidades
fortalecen al logro de cuyo tipo de Mejora
Gestion de objetivos categoria de Participacion Ordinal
personas organizacionales, respuestas son: Capacitacion Integracion
implementando Nunca (1), Casi Seguimiento
procesos de gestion, nunca (2), A veces Herramientas digitales
estrategias y (3), Casi siempre (4), Promocion
perspectiva de Siempre (5), con una Beneficios

satisfaccion laboral
(Minbaeva, 2018).

valoracion del 1 al 5.

Recompensas

Evaluacion del
desempeiio

Desarrollo de
conocimientos y
habilidades
Reconocimiento
Prestaciones y servicios
Evaluacion general
Desarrollo




Transformacion
digital

La transformacion digital
es un proceso en la que
se emplean tecnologias
digitales en un contexto
laboral, el cual crea un
modelo de negocio que
le da valor a los
negocios y a las
creaciones de cada
organizacion, lo que
representa cambios en
las actividades y en sus
etapas (Vial, 2019).

La variable se mide a
través de un

cuestionario con
escala de Likert,
cuyo tipo de
categoria de
respuestas son:

Nunca (1), Casi
nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4),
Siempre (5), con una
valoracion del 1 al 5.

Innovaciéon

Cultura digital

Competencias
digitales

Gobierno digital

Resultados
Mision
Métodos
Capacidad
Digitalizacion
Actualizacion
Sistemas
Efectividad
Velocidad
Apertura
Estimulacién
Constancia
Comunicacion
Contenidos
Ordenadores
Incorporacion

Empleo competente

Orientacion
Gestion

Ordinal




Anexo 2
Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE 1: GESTION DE PERSONAS

Estimado trabajador municipal, se le proporciona el presente cuestionario que forma

parte de un proyecto de investigacion, el cual se encuentra dirigido a colaboradores

que laboran en oficina, con el fin de conocer su opinién en relacion a la gestion de

personas de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo. La informacién que nos brinde

serd anonima y reservada. Por ello, se le solicita marcar con total sinceridad. Se

agradece su participacion.

Instrucciones: a continuacion, visualizara un listado de preguntas, en el que usted

debe marcar con un aspa (X) segun su criterio.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS PUNTUACION
NO
Dimension 1: Reclutamiento de personas 112(3|4]|5

1 La municipalidad divulga los puestos de trabajo a los

ciudadanos locales mediante medios de comunicacion

como television o radio.
2 La municipalidad divulga los puestos de trabajo mediante

redes sociales o redes de mercado laboral.
3 La municipalidad cuenta con perfiles competitivos en cada

puesto de trabajo para atraer a los profesionales.
4 | Cuando se presenta una vacante se prioriza el

reclutamiento interno (ascenso).
5 La informacion proporcionada en el anuncio de trabajo que

postulé, estaba acorde a las funciones del puesto que

realizo ahora.
N° Dimension 2: Seleccion de personas 112(3|4]|5
6 La municipalidad selecciona al personal segun su nivel de

conocimiento.




7 Se selecciona personal competente y conocedores de sus
funciones.

8 | La municipalidad realiza evaluaciones constantes para
medir el nivel del conocimiento profesionales y técnicos de
los empleados.

9 Para un puesto administrativo u operario se requiere de un
perfil analizado anteriormente.

10 | Para la seleccién del personal se considera las habilidades
profesionales como mérito para ocupar un puesto.

N° Dimension 3: Capacitacion

11 | El area encargada realiza capacitaciones para mejorar el
desempeiio y la vida laboral.

12 | Todos los trabajadores participan activamente en las
capacitaciones laborales.

13 | El area encargada realiza actividades de integracion para
gue se compartan experiencias con sus companeros.

14 | La municipalidad hace seguimiento al personal capacitado
para ver los resultados.

15 | He recibido capacitaciones sobre el uso de las nuevas
tecnologias de informatica y comunicacion.

N° Dimension 4: Recompensas

16 | La municipalidad cuenta con un sistema de promocion
para el ascenso de su personal.

17 | La municipalidad brinda becas de estudio, descuentos en
lugares, reconocimiento, etc.

18 | La municipalidad estimula y anima el crecimiento personal
del personal.

19 | La municipalidad tiene un sistema de reconocimiento de
logros y esfuerzos del personal.

20 | La municipalidad cumple y respeta con los beneficios
laborales como los seguros, asighaciones, aguinaldos y
vacaciones.

N° Dimension 5: Evaluacion del desempefio

21 | La evaluacion de desempefio se realiza a todos los
colaboradores de la empresa.

22 | El proceso de evaluacion del desemperio le sirve para

desarrollarse en el ambito profesional.




23 | La Municipalidad brinda un feedback de acuerdo a los
resultados de su evaluacion de desempefio.

24 | El trabajo de todo el personal contribuye a la misién
institucional.

25 | La municipalidad continuamente adopta nuevos y mejores
métodos para realizar bien mi trabajo.

Ficha técnica del instrumento

Instrumento de recoleccion de datos 01: Gestion de personas

Ficha técnica

Autor: Alvarez Angulo, Henrry Bryan

Procedencia: Pacasmayo, Peru.

Duracién: 30 minutos.

Aplicacion: Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo.
Puntuacién: Puntuacion computarizada.

Significacién: 5 dimensiones, 25 indicadores y 25 items.



CUESTIONARIO DE LA VARIABLE 2: TRANSFORMACION DIGITAL

Estimado trabajador municipal, se le proporciona el presente cuestionario que

forma parte de un proyecto de investigacion, el cual se encuentra dirigido a

colaboradores que laboran en oficina, con el fin de conocer su opinion en

relacion a la transformacion digital de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo.

La informacion que nos brinde serd andnima y reservada. Por ello, se le solicita

marcar con total sinceridad. Se agradece su participacion.

Instrucciones: a continuacion, visualizara un listado de preguntas, en el que

usted debe marcar con un aspa (X) segln su criterio.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS PUNTUACION
NO
Dimensién 1: Innovacion 112|345

1 | Todos Ilos colaboradores cuentan con capacidad

tecnoldgica para enfrentar la transformacion digital.
2 La municipalidad se ha digitalizado y adaptado los canales

digitales a las necesidades de los usuarios o pobladores.
3 Los sistemas de informacion y la base de datos registrada

en las plataformas digitales generan informacion

actualizada y en tiempo real.
4 La municipalidad cuenta con herramientas y sistemas

digitales actualizados que facilitan la ejecucion de tus

actividades laborales.
N° Dimension 2: Cultura digital 112 |3 (4|5
5 La municipalidad idea métodos para seleccionar

oportunamente las recompensas que fomenten la

efectividad en el uso de tecnologias.
6 El empleo de herramientas tecnologicas incrementa la

velocidad del trabajo.
7 Los colaboradores poseen apertura a la experiencia con

nuevas tecnologias.




8 Los jefes o lideres estimulan el uso de tecnologias mediante
su interaccion continua con el personal.

N° Dimension 3: Competencias digitales 1

9 | Utilizo los medios digitales de forma habitual para el
desarrollo de mis actividades.

10 | Empleo el correo electrénico para comunicarme con otros
colaboradores o usuarios.

11 | Acceso a contenidos digitales, que le ayuden a dar
seguimiento a informacion importante.

12 | Me conecto a los ordenadores (escaner, impresora,
webcam, etc.) sin dificultades.

N° Dimension 4: Gobierno digital 1

13 | La municipalidad incorpora recursos Yy herramientas
tecnoldgicas necesarias para el desenvolvimiento exitoso.

14 | La municipalidad considera fundamental que sus
colaboradores usen de forma competente de los recursos
tecnolégicos.

15 | Se orienta a los colaboradores para que recurran a las
plataformas digitales cuando desarrollen sus tareas y
necesiten cooperar con sus compaferos.

16 | Se maneja una mirada estratégica para gestionar los
procedimientos tecnoldgicos; de modo que se coincida con
la mision y vision empresariales.

Ficha técnica del instrumento

Instrumento de recoleccidon de datos 02: Transformacion digital
Ficha técnica

Autor: Alvarez Angulo, Henrry Bryan

Procedencia: Pacasmayo, Peru.

Duracion: 30 minutos.

Aplicacién: Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo.
Puntuacién: Puntuacion computarizada.

Significacién: 4 dimensiones, 16 indicadores y 16 items



Fichas de validacién

Evaluacién por juico de expertos 1:

Anexo 3

de instrumentos para larecoleccion de datos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION DE
PERSONAS” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que
los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. D neral | juez

Nombre del juez:

CAROLINA ESTHER CASTELLARES JHONSON

Grado profesional: Maestria () Doctor X))
Clinica () Social ()

Area de formacidn académica:
Educativa ( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

ORGANIZACIONAL Y MARKETING

Instituciéon donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario Gestion de Personas

Autor:

Alvarez Angulo, Henrry Bryan

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

De manera presencial

Tiempo de aplicacién:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo

Significacién: [Esta compuesta por dos variables:

La primera variable contiene cinco dimensiones y veinticinco items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.

La segunda variable contiene cuatro dimensiones y dieciséis items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
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Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Reclutamiento de Busqueda del personal idéneo para un puesto de trabajo,
Gestion de |personas empleando metodologias grupales de forma virtual o
personas: presencial, resaltando las competencias del candidato a fin

La gestion de
personas es la
capacidad que tiene
cada organizacion
para el empleo de
estrategias que
fortalecen al logro de
objetivos
organizacionales,
implementando
procesos de gestion,
estrategias y
perspectiva de
satisfaccion laboral
(Minbaeva, 2018).

con el perfil que se desea cubrir para el desarrollo de la
organizacion (Percy y Martinez, 2023).

Seleccion de personas

Proceso de filtrado que se realiza después de publicacion
de una oferta o propuesta laboral, en donde, las personas
postulan a la organizacién por sentirse identificados con las
cualidades requeridas (Huamani y Alvarez, 2018).

Capacitacion

Estrategia por la cual los colaboradores obtienen
informacion para potenciar o adquirir competencias
necesarias para el desarrollo eficiente de sus actividades
organizacionales (Molina, 2017).

Recompensas

Remuneraciones o retribuciones monetarias y no|
monetarias (Rodriguez et al., 2021). Las recompensas no
monetarias son también conocidas como salario emocional
0 no econdmicas, ya que tiene el objetivo de satisfacer al
personal para dale una buena calidad de vida laboral &
traves de actividades de formacion, desarrollo de
conocimientos y habilidades y promocién de otras acciones;
mientras que las monetarias se refiere a todo bien que es
reconocido mediante el depésito u otorgamiento de dinero
que se diferencia del sueldo (Espinoza y Toscano, 2020).

Evaluacion del

Actividades importantes enfocadas en conocer sobre lag

desempefio competencias de cada colaborador, orientadas a conocer |3
necesidad de capacitar al personal, realizar las
observaciones pertinentes y detectar problemas en el puesto|
(Montejo, 2017).
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion de personas” elaborado por
Alvarez Angulo, Henrry Bryan, en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en gl_ uso de las
comprende : palabras de acuerdo con su significado o por la
omp ordenacion de estas.
facilmente, es

decir, su sintactica

y semantica son 3 Se requiere una modificacion muy especifica de

Moderado nivel P .
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg'}{E::EtiI:ﬁéA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo) la dimension.

relacién logica con
la dimension o
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.
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midiendo.

. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: “Gestién de personas”
. Primera dimension: Reclutamiento de personas

o Objetivos de la Dimension: Conocer las metodologias empleadas para la
busqueda del personal idéneo.

. . Observaciones/
Indicadores Iltem ) . . .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Estrategias 1 3 3 3
Medios de 2 3 3 3
difusién
Perfiles 3 3 3 3
Ascenso 4 3 3 3
Funciones 5 3 3 3
. Segunda dimension: Seleccién de personas
o Objetivos de la Dimension: Conocer los criterios de filtrado que la municipalidad tienen

en cuenta para la seleccion del personal.

) . Observaciones/
Indicadores Item ) . . i

Claridad Coherencia| Relevancia | Recomendaciones

Conocimientos 6 3 3 3

Competencia 7 3 3 3

Evaluaciones 8 3 3 3

Seleccion 9 3 3 3

Habilidades 10 3 3 3

. Tercera dimension: Capacitacion

. Objetivos de la Dimensién: Identificar si las capacitaciones brindadas son

influyentes en el desarrollo de actividades laborales.

. P Observaciones/
Indicadores Item ) . . .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Mejora 11 3 3 3
Participacion 12 3 3 3
Integracion 13 3 3 3
Seguimiento 14 3 3 3
Herramientas 15 3 3 3
digitales
o 0.0 INVESTIGA
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Cuarta dimension: Recompensas
Objetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad cuenta con un sistema de

remuneraciones monetarias y no monetarias.

Observaciones/

Indicadores item _ _ _ _
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones

Promocién 16 3

Beneficios 17 3

Desarrollo de 18 3

conocimientos

y habilidades

Reconocimiento| 19 3

Prestacionesy | 20 3

servicios

Quinta dimension: Evaluacién del desempefio

Objetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad evalla las competencias

de todos sus colaboradores.

. P Observaciones/
Indicadores Item ] ] . .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Evaluacion 21 3
general
Desarrollo 22 3
Resultados 23 3
Mision 24 3
Métodos 25 3
o 0.0 INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: “Transformacion digital”

. Primera dimension: Innovacion

. Objetivos de la Dimension: Identificar si la municipalidad busca novedosos
métodos para gestionar la digitalizacion.

. . Observaciones/
Indicadores Item ] ] ) .
Claridad Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
Capacidad 1 3 3 3
Digitalizacion 2 3 3 3
Actualizacién 3 3 3 3
Sistemas 4 3 3 3
o Segunda dimension: Cultura digital
. Objetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad ha reconstruido sus practicas
organizacionales involucrando a sus colaboradores y usuarios.
. : Observaciones/
Indicadores Item ) . . i
Claridad Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
Efectividad 5 3 3 3
Velocidad 6 3 3 3
IApertura 7 3 3 3
Estimulacion 8 3 3 3
. Tercera dimension; Competencias digitales
. Objetivos de la Dimension: Identificar si los colaboradores de la municipalidad cuentan con

competencias digitales y las emplean en el desarrollo de sus actividades laborales.

. < Observaciones/
Indicadores Item ) ) . i
Claridad Coherencial Relevancia Recomendaciones
Constancia 9 3 3 3
Comunicacién 10 3 3 3
Contenidos 11 3 3 3
Ordenadores 12 3 3 3
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o Cuarta dimension: Cultura digital
. Objetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad emplea la digitalizaciéon en sus

procesos administrativos gubernamentales.

Observaciones/

Indicadores item _ ) ) .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Incorporacion 13 3 3
Empleo 14 3 3
competente
Orientacién 15 3 3
Gestion 16 3 3

DRA. CAROLINA ESTHER
CASTELLARES JHONSON
DNI: 40364160

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997),
y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al.
(2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos 2:

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION DE PERSONAS”
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. D neral |

Z

Nombre del juez:

ROLANDO TRUWJILLO JIMMY FRANKS

Grado profesional: [Maestria (X ) Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

MICROFINANZAS

Instituciéon donde labora:

UCV
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el érea: Mas de 5 afos X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde),

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario Gestién de Personas

Autor:

Alvarez Angulo, Henrry Bryan

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

De manera presencial

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo

Significacion: [Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene cinco dimensiones y veinticinco items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
- Lasegunda variable contiene cuatro dimensiones y dieciséis items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
oo INVESTIGA

L AU

e UCV



Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala (dimensiones) Definicion

Reclutamiento de Busqueda del personal idéneo para un puesto de trabajo,
Gestion de |personas empleando metodologias grupales de forma virtual o
personas: presencial, resaltando las competencias del candidato a fin

La gestion de
personas es la

con el perfil que se desea cubrir para el desarrollo de la
organizacion (Percy y Martinez, 2023).

capacidad que tiene
cada organizacion
para el empleo de
estrategias que

Seleccion de personas

Proceso de filtrado que se realiza después de publicacion
de una oferta o propuesta laboral, en donde, las personas
postulan a la organizacién por sentirse identificados con las
cualidades requeridas (Huamani y Alvarez, 2018).

fortalecen al logro de
objetivos
organizacionales,
implementando

procesos de gestion,
estrategias y
perspectiva de
satisfaccion laboral
(Minbaeva, 2018).

Capacitacion Estrategia por la cual los colaboradores obtienen
informacion para potenciar o adquirir competencias
necesarias para el desarrollo eficiente de sus actividades
organizacionales (Molina, 2017).

Recompensas Remuneraciones o retribuciones monetarias y no monetariag

(Rodriguez et al., 2021). Las recompensas no monetariag
son también conocidas como salario emocional o ng
econdmicas, ya que tiene el objetivo de satisfacer al personal
para dale una buena calidad de vida laboral a través de
actividades de formacién, desarrollo de conocimientos
habilidades y promocion de otras acciones; mientras que lag
monetarias se refiere a todo bien que es reconocidg
mediante el depdsito u otorgamiento de dinero

que se diferencia del sueldo (Espinozay Toscano, 2020).

Evaluacion del
desempefio

Actividades importantes enfocadas en conocer sobre lag
competencias de cada colaborador, orientadas a conocer Ig
necesidad de capacitar al personal, realizar lag
observaciones pertinentes y detectar problemas en el puesto
(Montejo, 2017).

Presentacién de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestién de personas” elaborado por Alvarez
Angulo, Henrry Bryan, en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
e requere astates madfcaconee o e
El item se | 2. Bajo Nivel y 9 Lo
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es )

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificaciéon muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . B . ., . .
El item tiene relacion iél?ee;zaguerdo (bajo nivel de agm:::%iuna relacion tangencial /lejana con
I6gica con la )
dimensién o

indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.
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midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esté midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencial o

importante, es decir 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido.
3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: “Gestion de personas”
. Primera dimensién: Reclutamiento de personas

o Objetivos de la Dimensién: Conocer las metodologias empleadas para la
busqueda del personal idéneo.

. . Observaciones/
Indicadores Item ) . . .
Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Estrategias 1 4 4 4 Ninguno
Medios de 2 4 4 4 Ninguno
difusion
Perfiles 3 4 4 4 Ninguno
Ascenso 4 4 4 4 Ninguno
Funciones 5 4 4 4 Ninguno
. Segunda dimension: Seleccion de personas
. Objetivos de la Dimension: Conocer los criterios de filtrado que la municipalidad tienen

en cuenta para la seleccion del personal.

. . Observaciones/

Indicadores Item . . . .
Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones

Conocimientos 6 4 4 4 Ninguno
Competencia 7 4 4 4 Ninguno
Evaluaciones 8 4 4 4 Ninguno
Seleccion 9 4 4 4 Ninguno
Habilidades 10 4 4 4 Ninguno
. Tercera dimension: Capacitacion
. Objetivos de la Dimension: Identificar si las capacitaciones brindadas son

influyentes en el desarrollo de actividades laborales.

. : Observaciones/
Indicadores Item ) ) . .
Claridad Coherencia | Relevancia [Recomendaciones

Mejora 11 4 4 4 Ninguno

Participacion 12 4 4 4 Ninguno
Integracion 13 4 4 4 Ninguno
Seguimiento 14 4 4 4 Ninguno
Herramientas 15 4 4 4 Ninguno
digitales
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. Cuarta dimension: Recompensas

o Objetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad cuenta con un
sistema de remuneraciones monetarias y no monetarias.

) . Observaciones/
Indicadores Item ) ) . .
Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Promocion 16 4 4 4 Ninguno
Beneficios 17 4 4 4 Ninguno
Desarrollo de 18 4 4 4 Ninguno
conocimientos
y habilidades
Reconocimient | 19 4 4 4 Ninguno
o
Prestaciones 20 4 4 4 Ninguno
y servicios
. Quinta dimension: Evaluacion del desempefio
. Obijetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad evalla las competencias de

todos sus colaboradores.

. . Observaciones/
Indicadores Item . . . :
Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Evaluacion 21 4 4 4 Ninguno
general
Desarrollo 22 4 4 4 Ninguno
Resultados 23 4 4 4 Ninguno
Misién 24 4 4 4 Ninguno
Métodos 25 4 4 4 Ninguno
oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: “Transformacion digital”

. Primera dimensién: Innovacion
. Objetivos de la Dimension: Identificar si la municipalidad busca novedosos
métodos para gestionar la digitalizacion.

) . Observaciones/
Indicadores Item ] ) ) .
Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Capacidad 1 4 4 4 Ninguno
Digitalizacion 2 4 4 4 Ninguno
Actualizacion 3 4 4 4 Ninguno
Sistemas 4 4 4 4 Ninguno
o Segunda dimension: Cultura digital
. Objetivos de la Dimension: Conocer si la municipalidad ha reconstruido sus

practicas organizacionales involucrando a sus colaboradores y usuarios.

. . Observaciones/
Indicadores Item . . . .
Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Efectividad 5 4 4 4 Ninguno
Velocidad 6 4 4 4 Ninguno
Apertura 7 4 4 4 Ninguno
Estimulacion 8 4 4 4 Ninguno
. Tercera dimension: Competencias digitales
. Objetivos de la Dimension: Identificar si los colaboradores de la municipalidad

cuentan con competencias digitales y las emplean en el desarrollo de sus

actividades laborales.

. . Observaciones/
Indicadores Item ) ) . :
Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Constancia 9 4 4 4 Ninguno
Comunicacion | 10 4 4 4 Ninguno
Contenidos 11 4 4 4 Ninguno
Ordenadores 12 4 4 4 Ninguno
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o Cuarta dimension: Cultura digital

. Objetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad emplea la digitalizaciéon en sus

procesos administrativos gubernamentales.

. . Observaciones/
Indicadores Item ] ) ) .
Claridad Coherencia | Relevancia [Recomendaciones

Incorporacion 13 4 4 4 Ninguno
Empleo 14 4 4 4 Ninguno
competente

Orientacion 15 4 4 4 Ninguno
Gestion 16 4 4 4 Ninguno

Jimmy Franks Rolando Truijillo
DNI: 22674970

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticiay de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10
expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en
Hyrkés et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos 3:

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “GESTION DE PERSONAS” La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a
partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

6. D neral | juez

Nombre del juez:

MIGUEL ANGEL G. OTOYA ARRESE

Grado profesional:

Maestria (X)) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Educativa (X) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Gestiones de organizaciones

Instituciéon donde labora:

UCV y UNT

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )

o el area: MasdeS5afios ( X )
& e,

y * . . . . . . s .
eriencia en Investigacién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

', o (si corresponde)

0sito de la evaluacion:

Datos de la escala

alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario Gestion de Personas

Autor:

Alvarez Angulo, Henrry Bryan

Procedencia:

Del autor, adaptada o validada por otros autores

Administracion:

De manera presencial

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores administrativos de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo

Significacién: [Esta compuesta por dos variables:
- La primera variable contiene cinco dimensiones y veinticinco items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
- Lasegunda variable contiene cuatro dimensiones y dieciséis items
en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
o.0.¢ INVESTIGA



Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Reclutamiento de Busqueda del personal idéneo para un puesto de trabajo,
Gestion de |personas empleando metodologias grupales de forma virtual o
personas: presencial, resaltando las competencias del candidato a fin

La gestion de
personas es la
capacidad que tiene
cada organizacion
para el empleo de
estrategias que
fortalecen al logro de
objetivos
organizacionales,
implementando

con el perfil que se desea cubrir para el desarrollo de la
organizacion (Percy y Martinez, 2023).

Seleccion de personas

Proceso de filtrado que se realiza después de publicacion
de una oferta o propuesta laboral, en donde, las personas
postulan a la organizacién por sentirse identificados con las
cualidades requeridas (Huamani y Alvarez, 2018).

Capacitacion

Estrategia por la cual los colaboradores obtienen
informacion para potenciar o adquirir competencias
necesarias para el desarrollo eficiente de sus actividades
organizacionales (Molina, 2017).

procesos de gestion, |Recompensas Remuneraciones o retribuciones monetarias y no
estrategias y monetarias (Rodriguez et al., 2021). Las recompensas no
perspectiva de monetarias son también conocidas como salario emaocional

satisfaccion laboral

. 0 no econdmicas, ya que tiene el objetivo de satisfacer al
(Minbaeva, 2018).

personal para dale una buena calidad de vida laboral &
través de actividades de formacion, desarrollo de
conocimientos y habilidades y promocién de otras acciones;
mientras que las monetarias se refiere a todo bien que es
reconocido mediante el dep6sito u otorgamiento de dinero
que se diferencia del sueldo (Espinoza y Toscano, 2020).

Actividades importantes enfocadas en conocer sobre lag

Evaluacion del

desempefio competencias de cada colaborador, orientadas a conocer 13|
necesidad de capacitar al personal, realizar las
observaciones pertinentes y detectar problemas en el puesto|
(Montejo, 2017).
10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Gestion de personas” elaborado por
Alvarez Angulo, Henrry Bryan, en el afio 2023 De acuerdo con lossiguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |tq_n requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en (.ell uso de las
) palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es )
decir, su sintactica Se requiere una modificaciéon muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel | q de los térmi del it Yy esp
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién logica con la dimension.
cumple con el criterio)
CSI;E:EE“I:SEI)A 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciontangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimensién.
la dimension o El item tiene una relacion moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo
midiendo. q )
o.0.¢ INVESTIGA



. Totalmente de Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA

L AAU
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Dimensiones del instrumento: “Gestion de personas”

. Primera dimension: Reclutamiento de personas

. Objetivos de la Dimension: Conocer las metodologias empleadas para la
busqueda del personal idéneo.

Observaciones/

Indicadores item _ _ . _
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones

Estrategias 1 4 4 4

Medios de 2 4 4 4

difusion

Perfiles 3 4 4 4

Ascenso 4 4 4 4

Funciones 5 4 4 4

Segunda dimension: Seleccion de personas

Objetivos de la Dimensién: Conocer los criterios de filtrado que la municipalidad tienen
en cuenta para la seleccion del personal.

Observaciones/

Indicadores ftem ‘
Claridad Coherencia| Relevancia| Recomendaciones
Conocimientos 6 4 4 4
Competencia 7 4 4 4
Evaluaciones 8 4 4 4
Seleccion 9 4 4 4
Habilidades 10 4 4 4

Tercera dimension: Capacitacion
Objetivos de la Dimension: Identificar si las capacitaciones brindadas son

influyentes en el desarrollo de actividades laborales.

. . Observaciones/
Indicadores Iltem ] ) . .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Mejora 11 4 4 4
Participacion 12 4 4 4
Integracion 13 4 4 4
Seguimiento 14 4 4 4
Herramientas 15 4 4 4
digitales
o 0.0 INVESTIGA
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Cuarta dimension: Recompensas
Objetivos de la Dimensién: Conocer si la municipalidad cuenta con un sistema de

remuneraciones monetarias y no monetarias.

Observaciones/

Indicadores item _ _ . '
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones

Promocién 16 4 4 4

Beneficios 17 4 4 4

Desarrollo de 18 4 4 4

conocimientos

y habilidades

Reconocimiento| 19 4 4 4

Prestacionesy [ 20 4 4 4

servicios

Quinta dimensién: Evaluacién del desempeno

Objetivos de la Dimension: Conocer si la municipalidad evalua las competencias

de todos sus colaboradores.

. P Observaciones/
Indicadores Item ) . . i
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Evaluacion 21 4 4 4
general
Desarrollo 22 4 4 4
Resultados 23 4 4 4
Misién 24 4 4 4
Métodos 25 4 4 4
o 0.0 INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: “Transformacion digital”

. Primera dimension: Innovacion

. Objetivos de la Dimension: ldentificar si la municipalidad busca novedosos
métodos para gestionar la digitalizacion.

. . Observaciones/
Indicadores Iltem ) ) . .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Capacidad 1 4 4 4
Digitalizacion 2 4 4 4
Actualizacion 3 4 4 4
Sistemas 4 4 4 4
o Segunda dimensién: Cultura digital
. Objetivos de la Dimension: Conocer si la municipalidad ha reconstruido sus practicas

organizacionales involucrando a sus colaboradores y usuarios.

. : Observaciones/
Indicadores Iltem ] ) ) .
Claridad Coherencia| Relevancia | Recomendaciones
Efectividad 5 4 4 4
Velocidad 6 4 4 4
IApertura 7 4 4 4
Estimulacion 8 4 4 4
. Tercera dimension; Competencias digitales
. Objetivos de la Dimensién: Identificar si los colaboradores de la municipalidad

cuentan con competencias digitales y las emplean en el desarrollo de sus
actividades laborales.

. . Observaciones/
Indicadores Iltem ] ) . .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Constancia 9 4 4 4
Comunicacién 10 4 4 4
Contenidos 11 4 4 4
Ordenadores 12 4 4 4
o 0.0 INVESTIGA
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. Cuarta dimension: Cultura digital

. Objetivos de la Dimension: Conocer si la municipalidad emplea la digitalizacion
sus procesos administrativos gubernamentales.

en

. P Observaciones/
Indicadores Iltem ) ) . .
Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Incorporacion 13 4 4 4
Empleo 14 4 4 4
competente
Orientacién 15 4 4 4
Gestion 16 4 4 4

DNI No. 18084048

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkéas et al.
(2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 %
de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

o.o.¢ INVESTIGA
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Resultados de Alfa de Cronbach
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Prueba de normalidad de las variables

Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@

Statistic df Sig.
Gestion de personas 093 74 182
Transformacion digital .099 74 .068

a. Lilliefors Significance Correction

La tabla 3, expone los resultados de la prueba de normalidad de las variables
del estudio. La muestra se encuentra conformada por una poblacién > 50, por
lo tanto, se toman en cuenta los resultados de Kolmogorov-Smirnov? lo que
resulté que las variables persiguen una distribucion normal porque el p-valor

es > 0.05, a partir de ello, se emplea la prueba de Pearson.



Anexo 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Gestion de personas y transformacion digital en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024.

Investigador: Henrry Bryan, Alvarez Angulo

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestién de personas y transformacion
digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024”, cuyo
objetivo es determinar la relacion entre la gestion de personas y la transformacién digital en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024. Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de
la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se realizara un estudio novedoso sobre cémo se relaciona la gestion de personas y la
transformacion digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo,
2024.

Procedimiento
Si usted decide patrticipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Gestion de personas y
transformacion digital en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pacasmayo en el 2024”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se
realizara en modalidad presencial. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un nimero de identificaciéon y, por lo tanto,
seran anoénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar
puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibird ningin beneficio econémico ni de ninguna otra



indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador: [Alvarez
Angulo, Henrry Bryan] email: halvarezan@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor (Espinoza Rodriguez, Olenka Ana Catherine) email:
oaespinozar@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion en la
investigacion.

Nombre y apellidos:

Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacidn: en el caso que el consentimiento
sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el
caso gue sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las
respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos



Anexo 6

Autorizacion de la organizacién para publicar identidad

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2022-W1-UCY
Datos Generales

Mombre de la Organizacion: | RUC: 20575113194

Municipalidad Distrital de Pacasmayo

Mombre del Titular o Representante legal:

Ricardo Orlando Guanilo Ayala

Mombres y Apellidos: ONI:
Ricardo Ordando Guanilo Ayala 19259546

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) (%), autorizo [X],
no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo

la investigacion:

Mombre del Trabajo de Investigacion: Gestion de personas y transformacion digital en
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo en el 2024.

Mombre del Programa Académico:

Administracién

Autor: DNI:

Henrry Bryan Alvarez Angulo 741718563
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que serd de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.
Lugar y Fecha: Pacasmayo, 25 de setiembre de 2023,

Firma y sello
{Titular o Reprosontihte logal Ba e Indtitucian)

i) Codigo de Etica an Investigacidn de iz Uiniversidad César |allaio-Ariculo 8 [feral c™ Para ditrdir o publicar
oz resufiados de un frabaio de mvestigacidn s necesano mamencr bajo anonimato &f nomibve de [ nsiilucidn
donde se fevt a cabo &f estixdio. salvo &f caso en un acverok formal con ef o director de k&

se diiturnds |5 sdermbdbad de k5 instiiuodn. For 2lio, tanto en los proyectos de investigacian
coma an i3S fesrs, mma&b&mrﬂdﬂrbd&mmmd&faa@mn i en & cuerpo de 5 fesiz v an fos
anaxos, pero s 3erE Necesano descnbir sus caractenshicas.
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Otras evidencias
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