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RESUMEN
La investigacion tiene como objetivo conocer el nivel de digitalizacion en la sub gerencia
de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019. Asi comao,
determinar el nivel de la variable es bajo o diferente. Para ello, fueron encuestados 32
profesionales que pertenecen a la Municipalidad Provincial de Pasco, considerando la
variable digitalizacion de los recursos humanos con sus dos dimensiones de
comunicacion, flexibilidad y mejora de procesos.
Los resultados indican que existe un nivel de digitalizacion en la sub gerencia de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 que es bajo. Por otro lado, existe
una relacién significativa de sus dimensiones también tiene un nivel bajo con respecto a
sus dimensiones.
Finalmente, luego de los resultados obtenidos hace un diagnostico que los recurso
humanos dentro de la Municipalidad Provincial de Pasco, tiene una resistencia al cambio
y la modernizacion con nuevos sistemas de integracion al personal y que estos pueden
influir para mejorar la gestion siendo seleccionados adecuadamente y cumpliendo con
sus funciones de acuerdo a la experiencia que se requiera para cada area dentro de la
Municipalidad y de esta manera optimizar los recursos y mejorar la eficiencia de
resultados.
Expresamos también que el tipo investigacion es aplicada de orden cuantitativo a nivel
descriptivo con un disefio no experimental, de orden transeccional cumpliendo el método
cientifico hipotético deductivo, para el desarrollo se utilizé la técnica de observacion y
las encuestas con sus respectivos instrumentos.
Palabras Clave: Digitalizacién del recurso humano, comunicacién, flexibilidad, mejora
de procesos.
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ABSTRACT
The research aims to know the level of digitalization in the sub-management of human
resources in the Provincial Municipality of Pasco, 2019. As well as, determine the level
of the variable is low or different. For this, 32 professionals who belong to the Provincial
Municipality of Pasco were surveyed, considering the variable digitalization of human
resources with its two dimensions of communication, flexibility and process
improvement.
The results indicate that there is a level of digitalization in the sub-management of human
resources in the Provincial Municipality of Pasco, 2019 that is low. On the other hand,
there is a significant relationship of its dimensions also has a low level with respect to its
dimensions.
Finally, after the results obtained, it makes a diagnosis that the human resources within
the Provincial Municipality of Pasco, have a resistance to change and modernization with
new systems of integration to the staff and that these can influence to improve the
management being properly selected and fulfilling its functions according to the
experience that is required for each area within the Municipality and in this way optimize
resources and improve the efficiency of results.
We also express that the type of investigation is applied in a quantitative order, at a
descriptive level with a non-experimental design, of a transactional order complying with
the deductive hypothetical scientific method, for the development, observation techniques
and surveys with their respective instruments were used.
Keywords: Digitalization of human resources, communication, flexibility, process
improvement.
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INTRODUCCION
Presentamos y ponemos en consideracion este trabajo de investigacion intitulado
“FRECUENCIA DE DIGITALIZACION EN LA SUBGERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO, 2019”. Para
realizar esta investigacion se aplicd una encuesta con su instrumento cuestionario, que
sirvio para diagnosticar sobre el tema de investigacion. Entre los principales resultados
obtenidos se pudo observar el nivel de digitalizacion de los recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es bajo como también fueron probados cada
una de las hipétesis especificas.
Este trabajo de investigacion se realizd en el Distrito de Chaupimarca, el estudio es de
enfoque cuantitativo de nivel descriptivo no experimental que tuvo como objetivo
principal conocer el nivel de digitalizacion en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019.
Los temas estan orientados a proporcionar una informacion de interés, por ello, se dividio
el trabajo en cuatro capitulos. EI Capitulo I, Problema de Investigacién, aqui se
realizado el diagnostico por el cual motivo a llevar acabo el presente estudio. En el
Capitulo I, Marco Tedrico, pues se detalla el sustento Cientifico por el cual se ha
realizado el trabajo de investigacion. En el Capitulo 111, Metodologia y Técnicas de
Investigacion, pues aqui nos referimos a las técnicas empleadas para la investigacion,
para ello abordamos la poblacion y la muestra respectiva y las técnicas para la
recoleccion, procesamiento y analisis de datos. En el Capitulo 1V, Resultados y
Discusion, presentamos el analisis de los resultados obtenidos.

RONALD Y BRIDITH.
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CAPITULO | PROBLEMA DE

INVESTIGACION

1.1. Identificacién y determinacion del problema

El mundo de los Recursos Humanos va evolucionando, estamos ante una transicion
digital, en la que las nuevas tecnologias son las protagonistas, las empresas necesitan
innovar y dar soporte suficiente a todos los miembros de la organizacion, con el fin
de que sean capaces de adaptarse a los nuevos cambios.

Para garantizar el éxito en la gestion del capital humano, serd necesario que se
automaticen las tareas que mas tiempo conlleven, y asi simplificar procesos,
centrando la atencion en aquellas que aporten mayor valor a la empresa, y asi, ser
mas efectivos y generar nuevas fuentes de ingresos.

No hay que olvidar, que es necesario contar con un buen equipo, los especialistas en

Recursos Humanos, tendran que ser personas proactivas e innovadoras, con



capacidad para identificar con antelacion las futuras necesidades, crear las
herramientas necesarias, y por supuesto, actualizarlas y mejorarlas.
Consiguientemente, los empleados tendran que estar inmersos en una constante
formacion, en un aprendizaje continuo, donde jugaran un papel muy importante los
responsables de formacion. El nivel de digitalizacion de las areas de recursos
humanos es muy bajo respecto del resto de areas, pero es el presente, por lo que antes
0 después llegara.

Hasta el momento, los medios tecnoldgicos o digitales mas populares son: la
utilizacion de portales de empleo o redes sociales para el reclutamiento de los
candidatos, ya sean propias o externas; el outsourcing de procesos. Hoy en dia,
muchas empresas contratan servicios externos para atomizar los procesos
tradicionales de elaboracion de néminas, gestion de altas y bajas etc. La utilizacion
de los servicios de consultorias de Recursos Humanos, para llevar a cabo la seleccion
del personal, la formacion, el desarrollo organizativo y profesional, la
implementacién de Software y sistemas de gestion de personas, etc. Mencionar, que
siguen existiendo barreras a este proceso de digitalizacion como son la falta de
presupuesto, la falta de vision de futuro, y la poca adecuacion y desconocimiento de
parte del personal para acometerlo. Tenemos que ir andando en esta direccion, no
esperar a que otros se adelanten, los empleados deben sentir que la empresa en la que
trabajan no se esta quedando obsoleta, y que les proporciona lo necesario para seguir
desarrollando su potencial y rendir al maximo. Es importante, que vayamos pensando
en nuevas formulas para retener el talento y crear una cultura atractiva, donde el
conocimiento y la colaboracion sean las bases de la estrategia empresarial. Y en esto
la digitalizacion puede ser una aliada para el Departamento de RR.HH. En el contexto

internacional estd de moda la digitalizacion del recurso humano para



1.2.

integrarse a una empresa u organizacion en el Per( todavia nos encontramos en
inicios ya que se esta desarrollando con el Plan Bicentenario, la modernizacion del
Estado, sin embargo en los Gobiernos Locales estamos adoleciendo del conocimiento
en mucho casos, y falta de compromiso con los electores de las autoridades ya que
en muchos casos se recluta al personal de una nueva gestion, a través de compromisos
politicos y no de preferencia técnica, esto se puede notar ya que la Contraloria
General advirti6 que 52 funcionarios que ocupan cargos de confianza en cinco
entidades publicas del departamento de Pasco, no cumplen con los requisitos
minimos establecidos en el Manual de Organizaciones y Funciones — MOF, lo cual
pone en riesgo el resultados de los servicios y operaciones efectuadas por la entidad,
al no ser realizadas por funcionarios idoneos. De la revision efectuada al proceso de
designacion de funcionarios en cargos de confianza, se identificé que no cumplen
con los requisitos minimos establecidos en la normativa interna: en el Gobierno
Regional de Pasco: 23 funcionarios de confianza; en la Municipalidad Provincial de
Oxapampa: 8 funcionarios de confianza; en la Municipalidad Distrital de Puerto
Bermuadez: 3 funcionarios de confianza; en la Municipalidad Provincial de Pasco,
ocho funcionarios de confianza; en la Municipalidad Provincial de Daniel Alcides
Carrion: diez funcionarios de confianza. Esto motivo a que podamos investigar sobre
la digitalizacion de los recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco y

presentamos el problema en mencion.

Delimitacion de la investigacion
Consideramos en presentar la siguiente delimitacion para esta investigacion:

a. Delimitacion espacial

Esta investigacion se ha realizado en el Distrito de Chaupimarca, Provincia y



departamento de Pasco, en el Peru.
b. Delimitacion temporal
Esta investigacion se ha desarrollado en el periodo de enero a septiembre del
2019.
C. Delimitacion social
Esta delimitacion hace referencia sobre los beneficiarios que se tiene en el estudio,
lo que se quiere expresar es para todos los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Pasco, ya que a ellos les beneficiaria y sobre todo a la plana Directriz
sobre su mejora en el Proceso de Gestion.
d. Delimitacion conceptual
Digitalizacion de los recursos humanos. - Digitalizar el Departamento o area de
Recursos humanos hace suponer que se ofrece a los empleados las tecnologias
disponibles adaptadas para esta area. Pues el objetivo de la digitalizacion es
agilizar y facilitar los procesos habituales del trabajo, en los que se incluye la
obtencion y analisis de datos que favorezcan la toma de decisiones, impulsen
acciones y transformen la organizacién. Por lo tanto, digitalizar como hemos
dicho supone cambios, pero no en la implantacién de las herramientas en si, sino
en el cambio que producen en las personas que deben usarlas. La digitalizacion de
los recursos humanos pasa por un cambio radical de como entendemos en la

actualidad la relacion entre personas, medios y herramientas.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema General
¢Cual es el nivel de digitalizacion en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019?

1.3.2. Problemas Especificos



a) ¢ Cual es el nivel de la comunicacion en la sub gerencia de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019?
b) ¢Cual es el nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019?
c) ¢Cual es el nivel de mejora de procesos en la sub gerencia de recursos

humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019?

1.4. Formulacion de objetivos

1.4.1. Objetivo General
Conocer el nivel de digitalizacion en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019.
1.4.2. Objetivos Especificos
a) ldentificar el nivel de la comunicacion en la sub gerencia de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019.
b) Identificar el nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019.
c) Identificar el nivel de mejora de procesos en la sub gerencia de recursos

humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019.

1.5. Justificacion de la investigacion

En nuestra actualidad no hay sector empresarial ni entidad ajena a la transformacion
digital. Lejos de ser la aplicacidon de una tecnologia mas, este fendmeno, que para
algunos expertos va a suponer el mismo efecto que las tres revoluciones industriales
anteriores juntas, nos va a llevar a un nuevo modelo econémico, de empresa, de forma
de trabajar, de profesionales... y por extension de la organizacion de los recursos

humanos (RR.HH.) en las empresas. Segin José V. (2017). Ademas,



1.6.

consideramos algunas razones por la que es importante investigar sobre la
digitalizacion de los recursos o potencial humano, siendo estas: Un nuevo modelo
econdmico a partir de la disrupcion, Nuevos modelos de empresa; ¢ Qué pasa con los
empleados?; ¢Se acabaron las ocho horas presenciales?; ¢Nuevos espacios para
trabajar?; Autogestion del tiempo laboral; No trabajamos sélo para ganar dinero.
Estas son las razones por las cuales debemos generar nuevos modelos de recursos
humanos en nuestras entidades publicas.

La transformacion digital y tecnoldgica de las Gltimas décadas ha llevado al sector
empresarial a un punto de no retorno en sus métodos de gestion. Las TICS y los
recursos que ofrece impactan no sélo en el individuo sino en el rendimiento de la
sociedad como conjunto. Aqui hablaremos de la transformacion digital aplicada
especificamente a los procesos de RR.HH., y por qué es necesario adaptarse a ella

para mejorar el rendimiento de una empresa.

Limitacién la investigacion

La tecnologia que impulsa el lado digital del mundo econémico, politico, social y
cultural ha llegado para quedarse. En los proximos afios, esta hueva forma de hacer
y de entender los negocios seguirad evolucionando, provocando méas cambios en el
funcionamiento del mercado laboral. Llegara un dia en el que tal situacion forzara las
empresas a adaptarse o quedarse obsoletas, fuera del circulo. Transformarse
digitalmente consiste en utilizar la nueva generacion de tecnologias para potenciar
las capacidades tanto cognitivas como colaborativas de los seres humanos. En este
proceso de metamorfosis general, en lo que repercute al &mbito del reclutamiento, la
seleccién y gestion de personal, el departamento de recursos humanos tendra un
papel decisivo a la hora impulsar de un modo suave pero efectivo, la nueva forma de

actuar, ayudando tanto a empleados como a la organizacion en su conjunto a
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evolucionar. Los profesionales de este &mbito son los encargados de la gestion del
talento en todos sus niveles, un factor diferenciador que garantizara el éxito del
proceso de digitalizacion. Su papel consistira, en gran medida, en marcar las pautas
para implantar las nuevas iniciativas, y establecer un nuevo tipo de liderazgo que
garantice el éxito de este profundo cambio.

Esta investigacion asume algunas limitaciones referentes a la informacion
sistematizada que se pudiera encontrar en las dependencias organizadas, sin embargo,
esta accion es motivo para levantar la informacion desde los interesados que vienen
a ser los empleados de la Municipalidad Provincial de Pasco, porque es importante
en esta nueva generacion de modernizar los recursos humanos en las diferentes
entidades publicas y mas alin porque se necesita tomar decisiones en tiempo real y
para ello debemos estar preparados, es por ello que tomamos esta investigacion para
diagnosticar que tanto conocen los funcionarios de la Municipalidad provincial de
Pasco, con respecto al tema de digitalizacion de los recursos humanos y a partir de
ello podria realizar nuevos trabajos de investigacion generando alternativas de
mejora para una eficiente gestion publica.

Importancia

El hecho de que Recursos Humanos tenga que invertir gran parte de su tiempo
dividido en temas operativos como atender la rotacion de personal, esfuerzos de
desarrollo, esquemas de compensacion, regulaciones y disposiciones legales etc.,
hace que le quede muy poco tiempo, si es que le queda, para poder dedicarse a temas
estratégicos, especialmente si no cuenta con sistemas que le agrupen toda la
informacidn necesaria para poder tomar decisiones o desarrollar estrategias mas

centradas en las necesidades reales de la empresa. Y si no puede pensar de manera



estratégica, mucho menos puede desarrollar funciones estratégicas, hacer planeacion
y alinearse con las tacticas de la empresa.

Las empresas apuestan cada vez mas por tecnologias que les proporcionen datos e
informacion que mejoren la planeacion, toma de decisiones, administracion y riesgos
y prospectiva. En manufactura, la robotizacion esta cada vez mas presente, pero en
las &reas administrativas, aunque de manera mas lenta, también se va haciendo mas
presente. Por ende, si los Recursos Humanos no estd alineado con la Direccion
General, los lideres buscaran otras opciones con un perfil mas innovador para recibir
mas y mejor informacién en un contexto de transformacion digital que les ayude a
entregar programas de desarrollo basados en fortalezas tecnoldgicas personalizadas
a las necesidades especificas de la empresa.

Aceptar que el personal de Recursos Humanos se ha quedado atras en su desarrollo
tecnoldgico y estratégico requiere de un alto grado de honestidad. Siendo justos, las
areas de Recursos Humanos llevan al menos 10 afios sometidas a recortes de
presupuesto que afectan tanto su poder de adquisicién de nuevas herramientas, como
de capacitacion para ellos mismos, desarrollo de competencias y recortes de
personal. La disyuntiva es clara, Recursos Humanos puede seguir siendo un area
operativa que con dificultad cubre las necesidades de sus clientes internos en las
empresas 0 se actualiza y capacita para convertirse en innovador de su préctica
jugando asi en la mesa de la planeacion estratégica que tanto valora su organizacion.

El peligro de permanecer como hasta ahora es caer en la irrelevancia corporativa.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

Para esta investigacion, se buscé informacion desde el orden internacional y nacional,
para dar un mayor realce al trabajo en si, por lo que después de una blsqueda se
encontré investigaciones con temas relacionados siendo considerados como
antecedentes.

Rodriguez, L. F., Perona, M., Martinez, F., Reichardt, S., & TE, M. (2018). Este
estudio pretende ofrecer una perspectiva global sobre el grado de utilizacién de las
cinco tecnologias en cada una de las diferentes funciones de recursos humanos
descritas. Permite detectar cuales son las herramientas mas utilizadas y donde estan

los principales problemas que dificultan su aplicacién. Por ultimo, se presentan una



serie de reflexiones y recomendaciones sobre posibles areas de mejora en la gestion
digital de los recursos humanos.

Moreno Barron G. (2017). Las empresas actualmente se estan enfrentando retos que
la nueva era tecnoldgica impone, transformando las reglas de negocio y el ambiente
competitivo, obligando a un nuevo enfoque estratégico y a una revision profunda de
todos los procesos operativos y de negocio, asi como de las estructuras que los
soportan. Este hecho estd influenciando basicamente todos los aspectos de la
economia, y no hay ningin elemento de la actividad de las empresas que sea inmune
a la disrupcion digital. La transformacion digital son las nuevas oportunidades de
estrategia de negocios que surgen gracias a la aparicion de las tecnologias. Asi
mismo, este cambio no es so6lo tecnoldgico, sino que lleva consigo nuevas aptitudes
tanto en las personas fisicas, asi como en la reinvencion de organizaciones que
afectan al mercado global tradicional. No esta enfocada a la tecnologia utilizada (Big
Data, cloud, Internet de las cosas, movilidad, social business) sino en utilizarla para
lograr los objetivos marcados. La transformacion digital ird ligada con los objetivos
y estrategias empresariales.

Santos, A. C. (2011). El objetivo del articulo es argumentar un modelo integrado de
gestion de recursos humanos y del conocimiento, que se fundamenta en una
concepcidn integradora de la gestion de ambas variables a la vez que incorpora una
estrategia organizacional, considerando la correspondiente tecnologia para su
aplicacion préactica, comprendiendo el diagnostico, la proyeccion y el control
estratégico del desemperio de esa gestion. Se concluye la importancia de considerar
modelos conceptuales de gestion humana o de gestion de recursos humanos con una

perspectiva estratégica y su relevancia practica en la gestion empresarial,
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considerando el contexto de la globalizacion en la sociedad actual que impone
aumentar los niveles de competitividad.

Spemolla, G. C. (2017). Este articulo tiene por finalidad analizar los impactos que la
innovacion tecnoldgica actual, configurada por la disrupcion digital, genera sobre el
trabajo. En tan sentido, se analizaran cuestiones vinculadas al cambio tecnoldgico,
la digitalizacion y sus consecuencias, especialmente respecto de las formas de
trabajar y de la organizacion del trabajo. Se vera de igual modo y en la misma linea
de andlisis los impactos que este cambio tecnoldgico viene generado sobre las
empresas, especialmente sobre los modelos de negocio que éstas se vienen dando.
Finalmente, se vera consecuencias sobre la regulacion laboral y las relaciones
laborales.

Torrent-Sellens, J. (2017). La preocupacién por el futuro del trabajo es un tema
recurrente cada vez que se evidencia un proceso de cambio disruptivo en la
tecnologia. El analisis econdmico ha sefialado que la tecnologia no destruye el
trabajo, sino que sesga habilidades y destrezas, y desplaza tareas, empleos,
ocupaciones y personas. En general, a largo plazo, las consecuencias de estas oleadas
tecnoldgicas sobre el trabajo suelen ser positivas, porque se vinculan con incrementos
de la productividad, nueva actividad econdémica, mas ocupacion y mejoras salariales
para las personas que trabajan en las empresas o los sectores vinculados con la
innovacion tecnoldgica. Ademas, estos efectos positivos suelen compensar en el
largo plazo los efectos de sustitucion del empleo si las empresas, especialmente a
través de sus politicas de recursos humanos, actuan en forma de politicas activas, que
formen y recapaciten a las personas desplazadas. Esta forma general de interaccion
de la tecnologia con el trabajo se ha puesto en entredicho con la reciente oleada

digital, caracterizada, entre otras cosas, por la explosion de la
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robotica inteligente. Segun algunos autores, el ritmo de sustitucion del trabajo
humano por parte de los robots serd tan elevado que dificilmente se podran
compensar por la via habitual de incrementos de demanda y productividad. Otros
autores defienden justo lo contrario y enmarcan la dindmica actual en el contexto de
las interacciones tradicionales entre tecnologia y trabajo. Pero la roboética es trabajo
no humano, tiene unas caracteristicas muy particulares y dindmicas, ofrece un
amplio abanico de posibilidades de utilizacion y, al mismo tiempo, también genera
miedos. En este articulo, analizaremos las implicaciones para el empleo de la nueva
robdtica, con especial atencion a las repercusiones para la direccion y la gestion de
recursos humanos.

Martinez Alvaro, L. (2017). En una sociedad cada vez mas tecnoldgica, las mujeres
contindan infrarrepresentadas en el sector TIC y, muy especialmente, en los puestos
de toma de decision. La investigacion se centra en identificar las barreras subyacentes
a la presencia femenina en los entornos tecnoldgicos corporativos a través del analisis
del marco tedrico existente y, especialmente, desde el punto de vista de las autoras
de referencia: Rosabeth M. Kanter, desde la teoria de comportamiento
organizacional, y Judy Wajcman, desde la teoria feminista. El estudio se
complementa con un trabajo de campo, todavia en curso, donde se contextualizan los
resultados con la realidad del sector TIC en Espafia a través de un andlisis cuantitativo
y cualitativo centrado en entrevistas en profundidad a una muestra representativa de
directivos/as del sector. Como conclusiones preliminares, se observa una
digitalizacion del patriarcado y la necesidad de abordar las intervenciones de forma

estructural.

2.2 Bases tedricas — Cientificas sobre Digitalizacion de los recursos humanos

2.2.1 Concepto
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La transformacion digital y tecnoldgica de las ultimas décadas ha llevado al
sector empresarial a un punto de no retorno en sus métodos de gestion. Las
TICS vy los recursos que ofrece impactan no sélo en el individuo sino en el
rendimiento de la sociedad como conjunto. Aqui hablaremos de la
transformacion digital aplicada especificamente a los procesos de recursos
humanos, y por qué es necesario adaptarse a ella para mejorar el rendimiento
de una empresa.

Para empezar, recordemos la definicidn de recursos humanos o su abreviatura
RR.HH. Hay basicamente dos significados: el primero refiere al conjunto de
personas o empleados que tienen la obligacion de cumplir con los objetivos de
una empresa por razones salariales, y en segundo lugar RR.HH. significa
también el conjunto de procesos de gestion que se realizan para captar,
contratar, formar y sostener al personal de la organizacion.

Se trata de un componente que tiene vital importancia en las operaciones y
funcionamiento de las empresas, y cuya importancia de su buen manejo
determina en muchos casos el destino, éxito o proyeccion de los objetivos y
metas que se planteen. Los recursos humanos, también conocido como talento
humano, es el brazo ejecutor y al mismo tiempo el capital humano necesario
para que una empresa cumpla con sus propositos.

Nos encontramos en lo que se define como la cuarta revolucion industrial,
configurada por un nuevo espacio socioeconomico ligado y condicionado
intimamente por las nuevas tecnologias en todos los campos. Esta revolucion
tecnoldgica, que ya ha comenzado, va a suponer un profundo cambio en nuestra
forma de relacionarnos y trabajar, incidiendo directamente en el concepto

establecido actualmente de trabajo y del mercado laboral.
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Esta transformacion necesaria e inminente, es lo que conocemos como la
transformacion digital o la digitalizacion de los recursos humanos. Esta nueva
era, también Ilamada revolucion 4.0, crea un nuevo paradigma a todos los
niveles. Segun Schwab, director ejecutivo del Foro Econémico Mundial, la
cuarta revolucién industrial “no se define por un conjunto de tecnologias
emergentes en si mismas, sino por la transicion hacia nuevos sistemas que
estan construidos sobre la infraestructura de la revolucion digital (anterior)”.
Esta revolucidon, centrada en los avances tecnoldgicos a una escala nunca
conocida, también juega un papel clave en el ambito de los recursos humanos.
Pero no debemos caer en el error de pensar que es una transformacion que se
va a poder afrontar exclusivamente desde la inversion econdémica: es una
transformacion mucho maés profunda, que implica una nueva mentalidad. Ya
deciamos que se estan redefiniendo las formas de relacionarnos y de trabajar,
es decir, estamos asistiendo al nacimiento de una nueva cultura organizacional
basada en la digitalizacion de los recursos humanos.

En este nuevo escenario, los recursos humanos deben superar su funcion de
meros gestores de las relaciones laborales. Deben posicionarse como un actor
relevante, con una posicion estratégica para guiar a todos los agentes
relacionados con la empresa en una misma direccion, a la consecucion de los
mismos objetivos. Las nuevas tecnologias, originarias de la era de la
informacion, brindan herramientas potentes en la direccion y gestion de los
nuevos recursos humanos: Las empresas ya no solo estan viendo el potencial
de las redes sociales para captar y atraer talento, sino que también se estan

centrando en tener una mayor presencia en estos canales, de forma
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concienciada. Por otro lado, los candidatos cada vez se preocupan mas por tener
un perfil atractivo y una buena imagen.

A la hora de reclutar nuevos profesionales y encontrar empleo, la red social
por excelencia es LinkedIn, pero no debemos obviar la capacidad de Facebook,
Viadeo, Xing Ziki, entre otras.

Las redes sociales profesionales permiten una rapida propagacion del mensaje
a un bajo coste. Aunque hay que reconocer que aqui surge un nuevo reto: se
dificulta la capacidad de dar una rapida respuesta y gestion ante la avalancha
de solicitud de interacciones. Otro beneficio del uso de las redes sociales como
LinkedIn es la oportunidad de hacer enetworking. Ya no es necesario el cara a
cara para contactar con perfiles de tu sector y/o interés, lo que se traduce en
ahorro de costes (tiempo, esfuerzo y desplazamiento).

Nueva manera de relacionarse con los empleados Ya no es necesaria la
presencia fisica para interactuar con los empleados. Aparte de las redes
sociales, existen plataformas de comunicacion interna y herramientas con
tecnologia web que permiten el acceso a cualquier hora y desde cualquier lugar
donde exista conexion a internet, incluso a través de dispositivos moviles).

La tecnologia permite romper con las antiguas jerarquias. La comunicacion es
mas fluida y horizontal al desaparecer los posibles filtros en la cadena de
traslado de la informacion. La digitalizacién de los recursos humanos crea una
comunicacion completamente opuesta a la existente previamente, que era
unidireccional.

Ademas, la existencia de herramientas como una plataforma interna favorece
el trabajo colaborativo y la aportacion de ideas. Se impulsa de esta manera el

talento, la creatividad y se refuerza la motivacion: tenemos todos los
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ingredientes para que los empleados se conviertan en el motor innovador de la
empresa, los generadores de la propia transformacion digital.

Digitalizacion de los recursos humanos = mayor flexibilidad

Los trabajadores se mantienen en su puesto no Unicamente por un salario que
consideren acorde a sus expectativas. También entra en juego como factor
decisivo el llamado salario emocional, es decir, todos aquellos aspectos no
econdmicos que favorecen la retencion del talento en la empresa.

La tecnologia permite la realizacion de buen parte de las tareas desde cualquier
lugar con conexion, como deciamos previamente. Hace posible la conciliacion
de la vida familiar y laboral. El teletrabajo, por ende, va a proporcionar una
flexibilidad horaria y geografica que pocos afos atras era impensable.
Simplificacion de procesos

Con la aplicacion de la tecnologia los procesos se simplifican, lo que permite
a la organizacién tener un departamento de recursos humanos disruptivo y
diferenciarse. Automatizar y simplificar ciertas tareas aligera la carga
administrativa y permite superar el modelo centrado en las relaciones
laborales. Las nuevas herramientas digitales nos proporcionan los siguientes
beneficios a la hora de gestionar el capital humano:

Optima evaluacion del desempefio: se puede monitorizar en tiempo real el
rendimiento de los trabajadores. Asimismo, se pueden crear KPI's
automatizados que nos permitiran detectar automaticamente debilidades y
fortalezas, identificar diferentes perfiles y prever futuras necesidades de
personal.

Disminucion de la carga administrativa: las relaciones laborales ya son

gestiones que se pueden realizar en gran medida via telematica con la
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administracion publica, y los empleados ya pueden resolver muchas de sus
necesidades provenientes del departamento de recursos humanos a través de la
intranet (recibo de noémina, calendario laboral, dudas legales, solicitud de
vacaciones, circulares, solicitud de anticipos, actualizacion de informacion
personal...).

Mejor gestion del area de formacion y desarrollo: las plataformas casi como
monitorizacion en tiempo real de las acciones formativas. Ademas, éstas
permiten el aprendizaje de forma colaborativa a través de los foros de los cursos
y la comunicacién fluida y directa con el formador.

Alineacidn con las nuevas generaciones

La digitalizacion de los recursos humanos propicia un nuevo modo de trabajar
en consonancia con la nueva generacion millennial. Son trabajadores que se
caracterizan por su independencia, flexibilidad, orientados a objetivos, en
relacion colaborativa con colegas y completamente tecnoldgicos.

Atraccion y retencion del talento

La digitalizacion de los recursos humanos conduce a un acercamiento al
candidato. La empresa esta en continua exposicion, observada sin descanso. Es
imprescindible ser atractiva como lugar para trabajar, tanto para atraer nuevo
talento como para retener al que ya esta en plantilla. Las redes sociales y el
social media son herramientas imprescindibles para mejorar el employer
branding o el talent brand.

Si las formas de trabajo y las organizaciones cambian con la revolucién 4.0,
necesariamente las formas de atraer talento también lo haran. La gente ya no
busca sélo un trabajo, busca un estilo de vida en concreto. Ahora que -con la

digitalizacion- todos somos informadores, es obvio que se debe trabajar la
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marca empleadora (employer branding) creando buena reputacion con los
propios trabajadores. Un empleado que refuerza el employer branding de su
empresa tiene un gran poder de atraccion.

Para que ese empleado refuerce positivamente el employer branding, la
empresa debe valerse de todas las herramientas mencionadas en los puntos
anteriores: salario emocional, comunicacion fluida, redes sociales, motivacion
o alineacion en objetivos comunes, entre otras cosas.

Esta opcion brinda de una forma muy sencilla la oportunidad de incrementar
el bienestar y la motivacién de los trabajadores también la productividad, y
evitar la fuga de talento a la competencia.

¢ Qué hacer para transformarse digitalmente?

Competir digitalmente: Las organizaciones deben estar al tanto de
las tecnologias y sus herramientas.

Estrategia digital: definir la estrategia digital de la empresa
implica que todos los departamentos se sumen al cambio y colaboren en
conjunto. Acciones de estrategia como el disefio de un mapa de ciclo de vida
del cliente, la incorporacion de retroalimentacion de los clientes o la
alineacién de la tecnologia con los procesos. La cultura interna de la
organizacion tiene que ser plenamente digital.

Evolucionar como organizacion y en Recursos Humanos: para
abrir las puertas a los trabajadores a un nuevo panorama digital en el que
puedan potenciar su ingenio, innovar y formarse digitalmente y adoptar
actitudes emprendedoras.

Implementar proyectos: una vez se ha definido la estrategia

teniendo en cuenta el entorno digital y al cliente.
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Por altimo, optimizar y analizar la transformacion digital
desarrollando mediciones de mejora, planificacion y proyecciones futuras.
Las nuevas tecnologias estan habilitando la descentralizacion de la gestion
del talento como una actividad relegada a la organizacion de Recursos
Humanos, haciéndola parte integral de las actividades del negocio. De
manera paralela, estdn fomentando también una mayor integracion y
flexibilidad, proporcionando a los empleados una mayor participacion, y la
posibilidad de crear sus propias experiencias de trabajo. En este sentido, las
nuevas tecnologias estan a punto de transformar radicalmente a las
organizaciones de Recursos Humanos en las empresas, y de redefinir el
futuro de esta funcidn. Los procesos de gestion del talento ya no constituiran
el dominio exclusivo de Recursos Humanos. Las tecnologias digitales estan
trasladando la informacion y la toma de decisiones a los empleados, y estan
haciendo del reclutamiento y retencién del talento un aspecto critico y
complejo, sobre todo frente a un gran contingente de “Millenials” uniéndose
en masa al mercado laboral, y esperando un ambiente laboral que fomente la
innovacion.
Las presiones sobre la funcion de Recursos Humanos son muy grandes, y
coloca a estas organizaciones en el centro del éxito sostenible de las empresas.
Para hacer frente a estos nuevos retos y aprovechar las nuevas oportunidades,
los lideres de Recursos Humanos deben evaluar su estado actual y prepararse
para llevar a cabo la transicion digital del negocio. En ese sentido, se hace
necesario considerar nuevas tecnologias y nuevos procesos que ayuden a las
empresas a alcanzar estos nuevos objetivos de negocio mediante la

evolucion de la forma en que las companias realizan el
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aprovisionamiento, implementacidn e integracion de los recursos internos, de
los empleados de tiempo parcial, y de los recursos externos —contratistas e
independientes.

Dentro de esta “Digitalizacion de los Recursos Humanos”, se hace también
imprescindible considerar como las empresas pueden hacer frente a la
naturaleza cambiante del trabajo de esos recursos con las aplicaciones y
herramientas para apoyar la comunicacion, la colaboracion y el aprendizaje.
Es por ello que en esta ponencia hablaremos de la experiencia de una empresa
que ha podido realizar una transformacion digital en sus procesos y adoptando
tecnologias de la Tercera Plataforma para asumir el cambio constante,
afrontando la brecha intergeneracional, desarrollando nuevas competencias
digitales en sus colaboradores y evolucionando el aprendizaje corporativo.
El area de Recursos Humanos esta transformando su modelo de formacion
tradicional adoptando nuevas herramientas que permite que sus colaboradores
se puedan formar con flexibilidad de horario, disfrutar el aprendizaje y tener
una experiencia agradable. Las nuevas tendencias que se usan en RH son:
mobile learning, micro elearning , videos, social learning , realidad virtual,
gamificacion y nuevas herramientas que acomparfien a sus colaboradores en

su formacion al dia a dia.
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MOBILE LEARNING MICRO E-LEARNING
Cursos para gente que $e encuentra en Desarrollar pildoras de aprendizaje: videos conos
constante movimiento, incluye con una duracan promedio de 5 a 10 minutos y
contenidos para ""0"" y disefo documentos de 300 a 500 palabras, adaptados
responsivo. para dispositivos y flexibilidad del tiempo en gque

se pusade estudiar.

=

VIDEO La ntegracion de redes sociales ([comunidades

SOCIAL LEARNING

virtuales) &n una plataforma onfine anima a los
Videaos, live sireaming, mecroviceos, alumnos a compartic sus experiencas, dudas
videos interactivos y videos generados documentos y sabier hacer. es contenido
por los alumncs. generado por los propics usuarics

i 360°i NUEVAS HERRAMIENTAS
REALIDAD VIRTUAL =t

Realidac virtual y realidac aumentada
aplicada af aprendizaje.

EL e-learning ya no es el modelo tradicional,

anora s@ deben utilizar heramientas que los

uUsSUErios manejan en su vida diaria como o
es YouTube.

LT
GAMIFICACION
Disefio de juegos y piataiormas que apoyan el juego didactico.
e — —

Figura 1. Herramientas para la digitalizacion de RR.HH.

Aspectos clave para la transformacion digital: estrategia, cultura y
desarrollo de talento

¢ Tiene tu organizacion una estrategia digital?

Tan importante como hacer, es saber qué se hace. Son muchas las empresas
concienciadas de la necesidad de monitorizar y acumular datos sobre su
actividad en, por ejemplo, redes sociales. Pero si hay una sola pregunta que
les cuesta responder en muchas ocasiones es: ¢para qué? Una estrategia
digital, aunque sea tan sencilla que quepa en una servilleta, es mejor que nada.
Nos movemos de un lado a otro presionados por la avalancha de informacién,
la competencia, lo atrds que nos parece estar en esto de la transformacion
digital, lo facil que es descargar una herramienta y ponerse a hacer cosas con
ella. Pero en realidad no nos paramos a pensar en el contexto de nuestro

negocio en el medio plazo. Y descuidamos un aspecto clave: para
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qué hago esto o lo otro, qué objetivos quiero alcanzar, qué papel quiero jugar.
¢Permite la cultura de la organizacion que las iniciativas del cambio
prosperen?

El ejemplo "tipico” en términos de visualizar como cultura y tecnologia no
siempre van unidos, es el de las compafiias que habiendo adquirido una
herramienta colaborativa en pos de un mayor rendimiento de sus equipos,
sienten que éstos no le estan sacando el partido ¢por que?

En la gran mayoria de casos, la herramienta no suple "deficiencias"
colaborativas previas: no hay cultura previa de que las opiniones se puedan
expresar —la principal—. Menos comprar software, mas esfuerzo en pensar
y hacer las cosas en tu compafiia de manera diferente. Empieza por llamar a
tu departamento de recursos humanos, departamento de "cultura y talento”.
Segun AWaldraff (2016). Transformar un negocio implica repensarlo
completamente desde su propoésito basico. Por este motivo, todas las
instancias de la organizacién se veran afectadas. Sabemos que es un paso
absolutamente necesario. Aquellas empresas que se resistan a ajustar su
modelo estratégico hacia lo digital, estan condenadas a quedarse atrés.
Cualquiera que sea el mercado en el que participen, alguno de sus
competidores encontrard una mejor manera de explotar el valor ofrecido a los
clientes por la via digital. Por esta razon, muchos empresarios estan buscando
un camino. Pero por tratarse de un tema novedoso e inmaduro, hay riesgos
inherentes que lo dificultan. En este articulo pretendo establecer las nociones
de un marco conceptual que facilite iniciar el camino de la transformacion.
El problema de transformarse digitalmente no tiene tanto que ver con

tecnologia, como con la naturaleza humana. Como todo cambio, requiere de
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un paso inicial: Establecer un propoésito organizacional claro. El propdsito es
el acuerdo base que permite a la organizacion modificarse a si misma.
Quienes no se sienten identificados con él, jamas se transformaran, no
importa el tipo de ejercicio de gestién de cambio que haga. Asi que el motivo
para transformarse debe estar claro para todas las partes desde el principio.

Solo desde este punto es recomendable iniciar la transformacion.

Ejecutar las
actividades
de forma
eficiente

Implementar Crear valor digital

Ul GAGITE G Transformacién

Digital

usa informacién
para tomar
decisiones

Tener los
recursos
adecuados

Figura 2. Propuesta Marco conceptual

Implementar una cultura que decide usando informacion

El trasfondo de la digitalizacion estd directamente relacionado con un
intercambio continuo de informacidn entre todas las partes. La palabra clave
es continuo. En el pasado se hablaba de momentos discretos de interaccion.
Pero hoy las tecnologias digitales disponibles, permiten que el intercambio
nunca se detenga. Por este motivo, hoy la discusion se centra en el contexto
sobre el cual sucede y no en el momento.

Las implicaciones son muchas. La principal es el aumento significativo en el
volumen de informacion que fluye a traves de la organizacion. Es el concepto

de Big Data. En este momento lo importante es entender que hay mucha
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informacion disponible. Mucha mas de la que somos capaces de usar.

La informacion no necesariamente estad en un formato en que se pueda
analizar. Tampoco es evidente como se relacionan entre si los datos. Este
problema ha dado nacimiento a una nueva profesion: los cientificos de datos.
Sin el producto del trabajo de estos personajes, la informacion no tiene
sentido, ni estard ordenada para que pueda ser analizada. Esta es la razén por
la cual en las empresas se quejan recurrentemente de "no tener informacion™.
Los directivos, presionados para tomar decisiones rapidas sin informacion,
han desarrollado instinto con su experiencia. Como transformarse se trata de
un cambio, quienes trabajan desde la intuicion entrardn rapidamente en
contradiccion. Su instinto les dira que la transformacion no es el camino. Esta
barrera se puede romper con informacion y estadistica. Solo tenga en cuenta
que este seré el principal obstaculo para transformarse. Las organizaciones
estan disefiadas para eliminar la ambiguedad. Por definicion el instinto es
ambiguo, pero se mimetiza como si se tratara de una verdad absoluta.
Ejecutar actividades de manera eficiente

El propdsito se consigue a traves de la estrategia. Y la estrategia se despliega
como tactica. La tactica se ejecuta a través de procesos. Gracias a los
procesos, la organizacion sabe exactamente que hacer, como hacerlo y cuando
hacerlo. Por desgracia los procesos tienen la tendencia a complicarse con el
tiempo.

Es contradictorio, porque la complicacion de los procesos es, por lo general,
consecuencia de una busqueda de mejorarlos continuamente. La realidad es
que detras de tantos pasos, se pierde el objetivo del proceso. Hace unos afios

estaba de moda la reingenieria de procesos. El objetivo era eliminar los pasos

24



innecesarios y regresar el proceso a su objetivo inicial. Bajo una
transformacion digital hay una probabilidad muy alta de tener que redisefiar
los procesos.

Algunas organizaciones confunden implementar tecnologia con digitalizar.
De esta manera usan tecnologia para "facilitar" el recorrido a través de
procesos ineficientes. Este es un problema costoso. Los requerimientos a
tecnologia se multiplican para integrar diferentes herramientas
innecesariamente. Eventualmente la capacidad de tecnologia colapsa ante el
volumen de solicitudes y se convierte en la mejor excusa del negocio para
justificar su incapacidad.

Un precepto simple para tener en cuenta es la ejecucion "lean". EIl principio,
nacido en la manufactura japonesa, impone la eliminacion de todo aquello
que no produce valor. De este concepto se desprenden metodologias agiles
como scrum, kamban y tantas otras que hoy se aplican especialmente, pero
no Unicamente, en implementacion y desarrollo tecnoldgico.

Bajo la ejecucién agil, todas las areas deben ajustar su comportamiento,
acorde. Si antes un area entregaba un requerimiento y se olvidaba hasta que
el encargado aparecia con un resultado, hoy necesita estar envuelto en cada
uno de los pasos. Las metodologias agiles suponen pequefios avances rapidos
que siempre se validan con el usuario, para que nunca se pierda el valor
entregado. La filosofia es simple, equivocarse barato y rapido, de manera que
corregir el rumbo sea mas facil.

Transformacion digital de Recursos Humanos
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Figura 3. Transformacion digital del recurso humano

Recursos Humanos, es un area que se debe renovar y replantear, ese es el
gran reto dejar atras esas practicas que no generan valor, entiendo que a veces
esta area se sujeta a instrucciones de Direccion, de personas que llevan afios
en el puesto o de otra area o persona que esta limitando el gran potencial de
los colaboradores.

La transformacion digital es una transformacion del negocio y por ello RH
debe actuar como Partner Estratégico para facilitar esta transformacion. La
transformacion digital esta provocando que aparezcan nuevas necesidades y
que el contenido del puesto de trabajo cambie. Sera necesario apostar y

promocionar a perfiles potentes dentro de la empresa o bien reclutar perfiles
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digitales especificas cuando no los tengamos internamente.

Capacidades Digitales

Figura 4. Capacidades Digitales

Sera necesario dotar de capacidades digitales a nuestra organizacion. Habra
distintos colectivos con distintas necesidades. Por nuestra parte, deberemos
segmentar las distintas necesidades de desarrollo y aportar las propuestas
adecuadas para cada colectivo. Podremos plantear distintas opciones:
formacion en el puesto de trabajo, formacion presencial, formacion on-line,
mentoring, coaching. En el interno de nuestra organizacién debemos realizar
las siguientes preguntas: ¢Cual es la madurez digital de nuestra
organizacion?; Qué competencias digitales son necesarias?; ¢Qué
requerimientos especificos tienen los distintos puestos de trabajo?;
¢Utilizamos la gamificacion como una herramienta de engagement en el
desarrollo de nuestro talento?
2.2.2 Dimensiones de la Digitalizacién de los Recursos Humanos
La comunicacion en la digitalizacion. - Segin Concha G. (s/f). La
transformacion digital consiste en reinventar cémo nos organizamos, cémo nos

relacionamos entre nosotros y con el cliente, como almacenamos, generamos,
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procesamos la informacién para hacer el negocio... usando la tecnologia
digital. Y la hemos de hacer con las personas que ya trabajan con nosotros y
para nosotros. Esta Gltima frase es clave porque indica que solo con
implementar tecnologia no se produce la transformacién digital. Pero, ¢como
estan las empresas haciendo la transformacion digital interna, la que cambia las
formas de trabajar de sus empleados? Nuevas herramientas de trabajo en red,
en la nube, para compartir conocimiento, para crear tus “propias App” con las
utilidades que necesitas para trabajar... Todo un universo abierto, flexible, que
anima a las personas a compartir la informacion sobre los proyectos, a co- crear
documentacion, a configurar su propio espacio de trabajo y a interactuar

-con opiniones, con “likes”-. En fin, todo un reto en la relacion y en la
comunicacion con los empleados.

Es un reto para la comunicacion con los empleados, por dos motivos: porque
es clave en el rol de Comunicacion Interna mantener una comprension
continuada sobre qué grado de conocimiento, receptividad, interés,
compromiso que tienen los empleados en los cambios que afectan a su trabajo
y a la organizacion; porque, no nos engafiemos, seguro que en algin momento
nuestro jefe nos dird que hay que contarles el cambio y la transformacion
digital a los empleados y hay que pedirles que se “impliquen” en ello.

Aunque la tecnologia nos arrolle, el rol de la Comunicacion Interna consiste en
ofrecer respuesta a preguntas tales como... ¢como interpretan los empleados
este cambio?, ¢desde el temor, desde la ignorancia, desde el escepticismo, ¢qué
motivos tienen realmente ellos para usar este “nuevo mundo” que se abre
en el menu de arranque de su PC o en el Market de su movil?, ;qué interesa

realmente a estas personas?; ;,en qué medida estan
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dispuestos a usarlos? Porque si N0 conocemos sus respuestas 0 pensamos que
su predisposicidn no es positiva, invertiremos un gran esfuerzo en “explicar las
bondades de la transformacion digital para el negocio” pero no arraigaremos
una manera de trabajar diferente.

Hay una ventaja en este proceso: es verdad que los cambios que encontramos
como empleados ya los vivimos como clientes; quien mas o quien menos ya
se ha subido a la ola de la interactividad, la red social... en su vida personal.
Casi todos tenemos ya unos habitos “sociales” arraigados.

Por tanto, mas alld de consejos genéricos de que estemos cerca de Recursos
Humanos y del negocio, hay alguna recomendacion basica sobre por dénde
empezar para facilitar el cambio en las personas -no en la tecnologia.
Comencemos por comprender con rigor en qué cambia la transformacion
digital los procesos de trabajo. ;Cémo vamos a pedirle a las personas que
trabajen? No miremos los cambios tecnoldgicos con distancia 0 como si
estuvieran fuera de nuestra caja funcional. Preguntemos a los profesionales -
con rigor y sin prejuicios- sobre qué procesos quisieran que fueran mas agiles,
mas abiertos -conocer los turnos de trabajo con antelacion, compartir
propuestas a clientes para aprender de la experiencia de otros, aportar consejos
a otros comparfieros sobre cémo vender determinado producto, chatear en
tiempo real sobre incidencias que estamos teniendo en un call center, etc., etc.-
Trabajemos por defender un proceso de implantacion “progresivo” de la
“gran” transformacion digital ajustado a lo que los empleados consideran
prioritario, lo que les facilita su vida profesional y su relacion con la empresa.

Y si nuestra influencia no logra esto, trabajemos por una comunicacion con los
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empleados que ponga el acento en lo que “ellos ganan” con esta nueva forma
de trabajar.

Trabajemos para que la linea directiva comprenda la necesidad de la
consistencia entre “lo que pedimos a los empleados que hagan y lo que
nosotros -jefes- hacemos con ellos”. Cuando las personas sentimos que los
cambios tienen en cuenta nuestros propios intereses y motivos para cambiar,
tenemos mucho ganado. La comunicacion interna debe trabajar para disefiar
actuaciones que alineen motivos -los del negocio y los de los profesionales-.
Y, no nos engafiemos, no siempre son tan distintos.

La Flexibilidad. - Segin Martin E. (2016), menciona que, en los ultimos afios,
la cultura laboral se ha vuelto més flexible, para dejar de lado que los
empleados estén atados a un lugar y a un horario especifico para aprovechar
los beneficios productivos hacia las empresas y una mejor calidad de vida para
los individuos. Decir “voy al trabajo”, haciendo referencia a un lugar fisico ya
no tiene sentido. Ahora uno “trabaja”, no “va al trabajo”. Es lo que llamamos
“The Everywhere Office”, o la oficina desde cualquier lugar.

La evolucion en la naturaleza de la fuerza del trabajo pasa por cambios
profundos en el comportamiento de las nuevas generaciones que se integran a
la vida laboral. Si el suefio de la generacion de los baby-boomers era hacer
carrera en una gran corporacion, a las nuevas generaciones les entusiasma la
posibilidad de tener acuerdos flexibles de trabajo. De acuerdo con estudios*
realizados en EEUU, mas de una tercera parte de los profesionales de
tecnologia preferiria poder hacer home office o que recibir un aumento de

sueldo. jPara la nueva fuerza de trabajo, la cultura es la nueva moneda! La
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mision y vision de la corporacién, asi como el tema de flexibilidad laboral,
pueden atraer o no a los nuevos talentos.

El estilo de los ndmadas digitales

Hay un nuevo estilo de vida que surgié con las facilidades que ofrece la
tecnologia: los nomadas digitales. Personas que pueden trabajar desde
cualquier lugar. Con su natural facilidad de relacionarse con tecnologia, la
generacion denominada Millennial (los nacidos entre 1980 y 2000) es una
entusiasta del nomadismo digital, pues valoran la versatilidad y flexibilidad en
el ambiente laboral, ya que aspiran a un balance de vida-trabajo.

Pero es importante sefialar que los ndémadas digitales no solo son los
Millennials. La movilidad es uno de los impulsores de la tecnologia e impacta
a todas las generaciones en mayor o menor medida. Es un gran habilitador para
que cada empleado pueda tomar la responsabilidad de su propia productividad
y garantizar que sus aspiraciones personales también se realicen.

Las tecnologias que habilitan el trabajo mdvil, también hacen posible que los
resultados determinada geografia se puedan desarrollar en otra, factor que
aprovechan al maximo los némadas digitales. Por ejemplo, que se hagan
presentaciones via remota por Skype, que se colabore por medio de nuevas
herramientas como Office 365 desde distintos lugares y hacer la
implementacion de una solucion, hacen de la movilidad una tecnologia muy
apetecida en el espacio de trabajo. De igual manera, también habilita a que las
empresas expandan la fuente de talento.

Impacto en la productividad

La posibilidad de estar en diferentes geografias tiene impacto en la

productividad. Contar con managers y lideres que sepan conectar con
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trabajadores moviles es esencial y se requiere de competencias especificas.
Tener la flexibilidad de estructurar formas efectivas de trabajo en la oficina,
viajando, en remoto o en el hogar impacta la capacidad de ofrecer resultados.
Tal vez hay algunas &reas de las empresas que no sean aptas para los nGmadas
digitales, pero en la medida que la digitalizacion de nuestras economias avance
se veran mas oportunidades para trabajadores a distancia 0 moviles. Como
ejemplos contrarios podemos encontrar que operarios en planta que requieran
atencion local, o actividades agricolas que requieren trabajadores en sitio. Al
mismo tiempo, las mismas industrias (manufactura, agricultura, etcétera) estan
creando empleos que, con base en las tecnologias, se adaptan a modelos de
negocios digitales, como este caso de las “vacas y el internet de las cosas” (The
connected cow).

Soy un fuerte creyente en el potencial humano y su capacidad de adaptacion
al cambio. Algunas personas que aun no tienen el conocimiento tecnoldgico,
0 un pensamiento apropiado para el trabajo remoto, pueden no estar calificadas
para ser “némadas digitales”. Aun asi, con la capacitacion adecuada y la
adopcion de distintas conductas y actitud apropiada todos son potenciales
trabajadores maviles.

El nuevo espacio laboral no necesariamente es un lugar

Las empresas pueden aprovechar de mejor manera los habitos de las nuevas
generaciones, como los ndmadas digitales, al crear entornos culturales de alta
inclusion, alto compromiso, un efectivo balance entre la vida personal y el
trabajo, asi como una relacion de coaching y aprendizaje continuo con sus
lideres, que facilitan las tecnologias de colaboracion para habilitar el trabajo

flexible o remoto. En cuanto a politicas, las empresas deben orientarse a
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objetivos, basar la cultura en un ambiente de confianza, un mindset de
crecimiento y aprendizaje, responsabilidad y empoderamiento, impulsar la
diversidad e inclusion, reconocer las conductas adecuadas y, lo mas importante,
liderar con el ejemplo. A menos que las empresas tengan programas efectivos
de diversidad e inclusion o cuenten con manejo de diferencias de pensamiento,
habitos, lenguajes, preferencias, género, raza y generaciones les serd muy
dificil tener una cultura que potencie la diversidad e impacte la productividad.
La mejora de procesos. - Los negocios cada vez estan mas influidos por la
digitalizacion. El cliente esta acostumbrado a que la informacion llegue de
forma automatizada en el tiempo real, siendo capaces de pedir directamente a
sus proveedores qué quieren, cudndo y como lo quieren. Los fabricantes han
de reaccionar reduciendo al méximo el tiempo de respuesta que haga posible
una mayor flexibilidad y eficiencia en los procesos.

La Digitalizacion de procesos. - Los negocios cada vez estan mas influidos
por la digitalizacion. El cliente estd acostumbrado a que la informacién llegue
de forma automatizada en el tiempo real, siendo capaces de pedir directamente
a sus proveedores qué quieren, cuando y como lo quieren. Los fabricantes han
de reaccionar reduciendo al maximo el tiempo de respuesta que haga posible
una mayor flexibilidad y eficiencia en los procesos.

Digitalizacion de procesos. - Las aplicaciones de digitalizacién de procesos
hacen posible un acceso a la informacion en tiempo real, estar siempre
conectado, reaccionar en cualquier momento y lugar, ademas de ofrecer una
comunicacion bidireccional con todas las partes de la empresa.

Realidad virtual/aumentada. - Un mundo lleno de posibilidades a través de
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esta tecnologia que permite a las empresas optimizar la formacion a empleados,
la experiencia del cliente 0 una mejor visualizacion de los procesos productivos.
Big data machine learning. - Los datos y el aprendizaje automatico ayudan a
tomar mejores decisiones y tener una rapida capacidad de reaccién para ofrecer
mejores Servicios.

Internet of things.- Nos encontramos en la era de la interconexion de todos
los elementos integrados en toda la cadena de valor de la industria mejorando

la calidad de los servicios y optimizando los procesos.

2.3 Definicion de términos basicos

Actividades de un proceso: aquellas operaciones 0 pasos secuenciales, enlazados
entre si, que ejecutan los trabajadores dentro de un proceso para producir un bien o
un servicio.

Administracion de recursos humanos: sistema que permite desarrollar las
potencialidades de los trabajadores para que asi puedan obtener la maxima
satisfaccion en su trabajo, dar lo mejor de sus esfuerzos a la organizacion, y alcanzar
los fines de la administracion en la forma més eficiente y eficaz.

Administrar: realizacién actos mediante los cuales se orienta el aprovechamiento de
los recursos materiales, humanos, financieros y técnicos de una organizacion, hacia
el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Ambito de accion: marco general en que se mueve uno 0 mas procesos de trabajo y
se predeterminan tiempo, espacio, insumos, participantes y resultados.

Amplitud de la gestion: capacidad o habilidad administrativa de integrar y armonizar

los recursos requeridos para lograr los objetivos de su gestion.
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Capacitar: preparar al personal para cierto tipo de comportamiento o conducta
laboral, y brindar instruccion especializada y préactica sobre los diferentes
procedimientos de trabajo.

Caracter transversal: concurrencia de diversos procesos Yy subprocesos
administrativos al servicio de las diferentes instancias y dependencias académicas y
administrativas.

Caracteristicas profesiograficas del ocupante: actitudes, aptitudes y habilidades que
deben poseer los trabajadores para desempefiar eficientemente los puestos.

Cargo: conjunto de actividades u operaciones especificas y representativas,
relacionadas con un mismo campo de accién, cuyo ejercicio conlleva
responsabilidades y poseer capacidades, ya sea profesionales, técnicas o las propias
de un oficio.

Carrera administrativa: sistema que permite el ascenso desde los cargos de menor
nivel hasta los de més alta jerarquia, mediante el cumplimiento de los objetivos y el
reconocimiento de méritos.

Chequear: es verificar o confirmar algo como verdadero.

Destreza: pericia manual que se requiere para ejecutar trabajos que se realizan
basicamente con las manos y que exigen la coordinacion sensorial motora.

Dirigir: acto de conducir y motivar a grupos humanos hacia el logro de objetivos y
resultados, con determinados recursos.

Dominio: conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades que posee una persona
sobre una materia, disciplina o actividad, que le permite aumentar su eficiencia en el
trabajo.

Eficacia: indicador del mayor logro de objetivos o0 metas, por unidad de tiempo,

respecto de lo planeado y del efecto deseado.
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Eficiencia: indicador de menor costo de un resultado por unidad de factor empleado
y unidad de tiempo. Se obtiene al relacionar el valor de los resultados respecto del
costo de producir esos resultados.

Ejecucion: funcidn concerniente a la realizacion de acciones con fundamento en las
politicas y dentro de los limites establecidos por la administracion para el logro de

los objetivos preestablecidos.

2.4. Formulacion de Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general
El nivel de digitalizacion en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019, es bajo.
2.4.2 Hipotesis especificas
a) El nivel de la comunicacion en la sub gerencia de recursos
humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019. Es bajo.
b) El nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos humanos
en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019, es bajo.
c) El nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos humanos

en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019, es bajo.

2.5 ldentificacion de variables
La identificacion de variables para el presente estudio se da de la siguiente manera:
Hipdtesis general: Nivel de digitalizacion de los recursos humanos
Hipdtesis especificas:
Nivel de la comunicacion en la sub gerencia de recursos humanos.

Nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos humanos.
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Nivel de mejora de procesos en la sub gerencia de recursos

humanos.

2.6 Definicion operacional de variables e indicadores

Tabla 1. Definicion operacional de variables e indicadores

digitalizacion es agilizar
y facilitar los procesos
habituales del trabajo, en
los que se incluye la
obtencion y analisis de

datos que favorezcan la

toma de decisiones,
impulsen  acciones vy
transformen la

organizacion.

DEFINICION INDICADORE
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES S

Digitalizar el area de La a. Muy alto
DIGITALIZ | recursos humanos supone Comunicacion | b. Alto
ACION DE | ofrecer a los empleados La flexibilidad | c. Medio
LOS las tecnologias Mejora de los | d. Bajo
RECURSOS | disponibles adaptadas a procesos e. Muy bajo
HUMANOS | esta area.

El  objetivo de Ia
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion
El propdsito de esta investigacion y naturaleza de los problemas y objetivos
formulados determina que el estudio reune las condiciones suficientes para ser
considerado como una Investigacion Aplicada; en razon que, para su
desarrollo, se auxilia de la parte tedrica conceptual y demuestra las
caracteristicas de la digitalizacién de los recursos humanos.

3.1.2 Nivel de la investigacion

Por su nivel, este estudio es de caracter Descriptivo estadistico.

3.2 Método de la investigacién

El método que se utilizd en esta investigacion es de hipotético - deductivo, con
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caracter cientifico.

3.3 Disefio de la investigacion.
El disefio a emplearse es transversal, cuyo objetivo es la recoleccion de datos en una
sola vez, para indagar la ocurrencia y el interés es describir la caracteristica
individual de la variable:

De acuerdo al siguiente esquema:

Y O
Donde:
M : Muestra de estudio
) : Observaciones obtenidas de la variable
vT Digitalizacion de los Recursos Humanos

3.4 Poblacién y muestra

3.4.1 Poblacion del estudio
La poblacion de estudio para esta investigacion comprende los 34 funcionarios
comprendidos en los Rogarnos de Apoyo de la Municipalidad Provincial de
Pasco. La unidad de analisis estd conformada por un funcionario de la
Municipalidad Provincial de Pasco.

3.4.2 Muestra de la investigacion
El tipo de muestreo utilizado fue el probabilistico sistematico y se selecciond
a los usuarios para la muestra de forma aleatoria, utilizandose la siguiente

formula:

Z%paN
E*(N 1) Z*pq

Donde:
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n = Tamafio de muestra

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de confiabilidad, Z = (1.96)
E = Méaximo error permisible (E = 5%)

p = Proporcion de éxito 0.50 igual al 50%

q = Proporcion de la poblacion que no tiene la caracteristica de nuestro interés
(1- 0.5=0.50) = 50%

N = Tamafio de la poblacion (N = 34 funcionarios)

n = Reemplazando valores en la formula encontramos que se tomara como

muestra 32 funcionarios encuestados.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
3.5.1 Instrumentos
Los principales instrumentos que se utiliz6 en el desarrollo de la investigacion
son:
a) Cuestionario
b) Guia de andlisis documental
3.5.2 Técnicas de recoleccion de datos
Técnica de recoleccidon de datos, es el conjunto de procedimientos organizados
para recolectar datos correctos que conllevan a medir una variable o conocer
una variable.
Las principales técnicas utilizadas en el desarrollo de la investigacion, son:
a) Encuestas

b) Analisis Documental
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3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Concluido el trabajo de campo, se procedio a construir una base de datos, luego fue
realizado los analisis estadisticos con el paquete de SPSS 25 realizando los siguientes
pasos:

. Obtencidn de frecuencias y porcentajes en las preguntas respectivas de las

variables.

. Construccion de tablas para cada pregunta

. Elaboracion de graficos para cada pregunta.

. Anélisis inferencial con la prueba z normal sobre la media. Las técnicas

de procesamiento de datos son Estadisticas y probabilisticas.

3.7 Tratamiento estadistico

Concluido la fase de recojo de informacion se procedio a realizar el tratamiento
estadistico en primer lugar se ordend y depuro los cuestionarios, luego fueron creadas
las base de datos en el software del Spss, enseguida se procedid con el andlisis
estadistico descriptivo de cada una de las preguntas y fueron interpretadas los
resultados, posteriormente se realizd la prueba de hipétesis y para ello se utilizo el
Chi cuadrado aplicacion de la Prueba de bondad de ajuste, donde se establecid las
pruebas respectivas. Finalmente se concluyeron los resultados obtenidos y estos

fueron comparados con los antecedentes para desarrollar la discusién de resultados.

3.8 Orientacion Etica
Los autores de esta investigacion, somos estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracion de la Facultad de ciencias Empresariales de la Universidad Nacional
Daniel Alcides Carrion; declaramos que el trabajo académico titulado “Frecuencia

de digitalizacion en la subgerencia de recursos humanos en la Municipalidad
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Provincial de Pasco, 2019” presentado para la obtencion del Titulo Profesional de
Licenciado en administracion es de nuestra autoria. Por tanto, declaramos lo
siguiente:
1. Se ha mencionado todas las fuentes empleadas en el presente trabajo de
investigacion, y se realizd correctamente las citas textuales y paréfrasis, de
acuerdo a las normas de redaccion establecidas.
2. Este trabajo de investigacion no fue presentado completa ni parcialmente,
para la obtencidn de otro grado académico o titulo profesional.
3. Presentamos este trabajo en cumplimiento al cddigo de ética en la

investigacion.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcion del trabajo de campo

El trabajo de campo fue realizado, considerando a los pobladores quienes fueron
encuestados directamente.

Asi mismo se tomo los datos y fueron procesados con el software, SPSS 25,
considerando tres etapas, una representacion de tablas de frecuencias por cada uno
de las preguntas, y también se utilizo sus respectivas representaciones y finalmente

aplicamos la prueba de bondad de ajuste utilizando el chi cuadrado.

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados obtenidos.

VARIABLE: Digitalizacion de la subgerencia de recursos humanos
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Tabla 2. ¢ Qué entiende Ud. ¢ Por la Digitalizacién de Recursos Humanos?

Frecuencia Porcentaje

“Automatizacion” 4 12,5
“Uso de Nuevas 5 15,6
Tecnologias”

“Big Data” 9 28,1
“Herramientas” 8 25,0
“Eliminacion del 6 18,8
papel”

Total 32 100,0

Fuente: (Instrumento aplicado).

30

20

28,13%!

Porcentaje

15,63%

12,50%

“Automatizacion” “Uso de Nuevas “Big Data" “Herramientas”  “Eliminacidn del
Tecnologias" papel"

Figura 5. ¢ Qué entiende Ud. ¢ Por la Digitalizacién de Recursos Humanos?

INTERPRETACION. — Como se aprecia en la figura 1, con respecto a la pregunta
¢ Qué entiende Ud. ¢Por la Digitalizacion de Recursos Humanos?, los encuestados
respondieron sobre la automatizacién un 12.5%, el uso de nuevas tecnologias el
15.6%; consideran un Big data el 28.1%; consideran herramientas un 25%; y

consideran que es la eliminacion el papel el 18.8%. Por lo que se puede concluir que
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los funcionarios encuestados consideran que la digitalizacién de los recursos

humanos tiene que ver con un Big data (gran cantidad de datos).
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Tabla 3. ¢{Qué porcentaje de los recursos se dedica a cada area de Recursos

Humanos?
Frecue Porcen
ncia taje
Desarrollo y 8 25,0
talento
Formacion 7 219
Gestion salarial 6 18,8
Relaciones 4 125
laborales
Salud laboral 7 21,9
Total 32 100,0
Fuente: (Instrumento aplicado).
g

Desarrolloy ~ Formacion Gestion Relaciones  Salud laboral
talento salarial laborales

Figura 6. /Qué porcentaje de los recursos se dedica a cada area de Recursos
Humanos?

INTERPRETACION. — Como se aprecia en la figura 2, con respecto a la pregunta

¢ Qué porcentaje de los recursos se dedica a cada area de Recursos Humanos?, los
encuestados respondieron de la siguiente manera: Desarrollo y talento el 25%, de
Formacion el 21.9%; Gestion salarial el 18.8%; las relaciones laborales el 12.5%;
sobre salud laboral el 21.9%; por lo que se puede concluir que los encuestados
manifiestan que estan orientados al desarrollo y talento.
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Tabla 4. ¢(Cudl es nivel de digitalizacion de la sub gerencia de los Recursos

Humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco?

Frecue Porcen

ncia taje
Muy alto 2 6,3
Alto 5 15,6
Medio 7 21,9
Bajo 6 18,8
Muy bajo 12 37,5
Total 32 100,0

Fuente: (Instrumento aplicado).

]

0

]

Porcentaje

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo
Figura 7. ¢ Cudl es nivel de digitalizacién de la sub gerencia de los Recursos
Humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco?

INTERPRETACION. - Como se aprecia en la figura, con respecto a la pregunta 3
¢Cual es nivel de digitalizacién de la sub gerencia de los Recursos Humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco?, los encuestados manifiestan que es muy alto en
un 6.3%, el 15.6% considera alto; el 21.9% considera medio; el 18.8% considera

bajo; mientras que el 37.5% considera muy bajo el nivel de digitalizacién de la sub
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gerencia de los recursos humanos. Por lo que se puede concluir que existe una
desaprobacion muy alta con respecto al nivel de digitalizacion de la sub gerencia de
recursos humanos.

Tabla 5. (Como se realiza la identificacion de las habilidades y competencias

digitales de los profesionales de la Municipalidad Provincial de Pasco?

Frecue Porcen
ncia taje
Muy 6 18,8
buenas
Buenas 7 21,9
Regular 9 28,1
es
Malas 6 18,8
Muy 4 12,5
malas
Total 32 100,0

Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje

Muy buenas Buenas Regulares Malas Muy malas

Figura 8. ;Como se realiza la identificacién de las habilidades y competencias
digitales de los profesionales de la Municipalidad Provincial de Pasco?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢Como se realiza la identificacion de las habilidades y competencias digitales de los
profesionales de la Municipalidad Provincial de Pasco?, los encuestados manifiestan

el 18.8% muy buenas; el 21.9% de buenas; el 28.1% de regulares, el 18.8% de malas,
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el 12.5% muy malas; por lo que se puede concluir que los encuestados consideran
que la identificacion de las habilidades y competencias digitales de los profesionales
son de manera regular.

Tabla 6. ¢La subgerencia de Recursos Humanos prefiere reforzar o potenciar la

digitalizacion en la Municipalidad Provincial de Pasco?

Frecue Porcen
ncia taje

Sl 19 59,4

N 13 40,6

o]

T 32 100,0

ot

al

Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje

Figura 9. ¢La subgerencia de Recursos Humanos prefiere reforzar o potenciar la
digitalizacion en la Municipalidad Provincial de Pasco?

INTERPRETACION. - Como se aprecia en la figura, con respecto a la pregunta
¢La subgerencia de Recursos Humanos prefiere reforzar o potenciar la digitalizacion
en la Municipalidad Provincial de Pasco?, los encuestados manifestaron en un 59.4%

que si estan de acuerdo en reforzar o potenciar la digitalizacion; y el 40.6% no esta
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de acuerdo. Por lo que se puede concluir que existe una aceptacion considerable con
respecto a reforzar o potenciar la digitalizacion en el &rea de recursos humanos.

Tabla 7. ¢ La subgerencia de Recursos Humanos cuenta con cuadros de mando con
métricas relevantes?

Frecue Porcen
ncia taje
Gerente 10 31,3
Directivo 5 15,6
S
Funciona 17 53,1
rios
Total 32 100,0

Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje
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Figura 10. ¢La subgerencia de Recursos Humanos cuenta con cuadros de mando
con métricas relevantes?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢La subgerencia de Recursos Humanos cuenta con cuadros de mando con métricas
relevantes?, los encuestados manifestaron que 31.3% son gerentes, el 15.6%
pertenecen a cargos directivos; el 53.1% pertenecen a funcionarios. Por lo que se
puede concluir que mas del 50% pertenecen a los funcionarios de la Municipalidad

Provincial de Pasco.
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Tabla 8. ; La subgerencia de Recursos Humanos integra datos de diferentes sistemas,

como desempefio, retribucion, contratacion, compromiso, etc.?

Frecue Porcen
ncia taje

Sl 7 21,9

N 25 78,1

0]

T 32 100,0

ot

al

Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje

Sl NO

Figura 11. ¢La subgerencia de Recursos Humanos integra datos de diferentes
sistemas, como desempefio, retribucion, contratacion, compromiso, etc.?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢La subgerencia de Recursos Humanos integra datos de diferentes sistemas, como
desempefio, retribucion, contratacion, compromiso, etc.?, los encuestados
manifiestan en un 21.9% que si; mientras que no en un 78.1%. Por lo que se puede
concluir que en mas del 70% de los encuestados manifiesta que en la subgerencia de
Recursos Humanos no se integran datos de diferentes sistemas, como desempefio,

retribucién, contratacion, compromiso, etc.
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Tabla 9. ¢(La Subgerencia de Recursos Humanos realiza una planificacion

estratégica de la plantilla basada en escenarios creados usando modelos predictivos?

Frecue Porcen
ncia taje

Sl 15 46,9

N 17 53,1

0]

T 32 100,0

ot

al

Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje

Figura 12. ;La Subgerencia de Recursos Humanos realiza una planificacion
estratégica de la plantilla basada en escenarios creados usando modelos
predictivos?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢La Subgerencia de Recursos Humanos realiza una planificacion estratégica de la
plantilla basada en escenarios creados usando modelos predictivos?, los encuestados
manifestaron en un 46.9% que si, mientras que el 53.1% manifestaron que no. Por
lo que se puede concluir que en mas del 50% manifiestan que la en la sub gerencia
de recursos humanos no se realiza una planificacion estratégica de la plantilla basada
en escenarios.

Tabla 10. ;Se han desarrollado algin producto, servicio o herramienta digital en la

Subgerencia de Recursos Humanos?

o1



Frecue Porcen

ncia taje
Sl 12 37,5
N 20 62,5
0]
T 32 100,0
ot
al

Fuente: (Instrumento aplicado).
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Figura 13. ¢ Se han desarrollado algin producto, servicio o herramienta digital en
la Subgerencia de Recursos Humanos?

INTERPRETACION. - Como podemos apreciar en la figura, con respecto a la
pregunta ¢Se han desarrollado algin producto, servicio o herramienta digital en la
Subgerencia de Recursos Humanos?, los encuestados manifiestan que si el 37.5%; y
mientras que no el 62.5%. por lo que se puede concluir que en la Sub gerencia de
recursos humanos no se ha desarrollado ningin producto, servicio o herramienta
digital.

Tabla 11. ¢ La formacion que se desarrolla contiene cursos internos o externos sobre

digitalizacion?

Frecue Porcen
ncia taje
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Sl 15 46,9

N 17 53,1
O

T 32 100,0
ot

al

Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje

Sl NO

Figura 14. ;La formacion que se desarrolla contiene cursos internos o externos
sobre digitalizacion?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢La formacion que se desarrolla contiene cursos internos o externos sobre
digitalizacion?, los encuestados manifiestan que si en un 46.9% y no en un 53.1%.
Por lo que se puede concluir que no existe cursos de formacidn internos ni externos
sobre digitalizacion, siendo esta una preocupacion.

Tabla 12. ¢La seleccion de candidatos interna o externa utiliza canales digitales

propios o externos?

Frecue Porcen
ncia taje
Linked 10 31,3
in.
Infojob 12 37,5
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Easyre 10 31,3

cruit

Total 32 100,0
Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje

Linkedin. Infojob. Easyrecruit

Figura 15. ¢ La seleccion de candidatos interna o externa utiliza canales digitales
propios o externos?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢La seleccion de candidatos interna o externa utiliza canales digitales propios o
externos?, los encuestados manifiestan que el 31.3% su preferencia con Linkedin;
mientras el 37.5% con Infojob; y el 31.3% con Esayrecruit. Por lo que se puede

concluir que existe predisposicion para utilizar uno de estos canales digitales.

Tabla 13. ¢ Se hace outsourcing de procesos relacionados con Recursos Humanos?

Frecue Porcen
ncia taje
SI 20 62,5
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N 12 37,5
@)

T 32 100,0
ot

al

Fuente: (Instrumento aplicado).

Porcentaje

S NO

Figura 16. ¢ Se hace outsourcing de procesos relacionados con Recursos Humanos?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢Se hace outsourcing de procesos relacionados con Recursos Humanos?, los
encuestados manifiestan que Si el 62.5%, y que o el 37.5%. por lo que se puede
concluir que los encuestados manifiestan en mas del 50% que si hace outsourcing en
procesos relacionados a los recursos humanos.

Tabla 14. ¢ Utilizan los servicios de empresas consultoras, asesoras o implantadoras

en transformacion digital de Recursos humanos?

Frecue Porcen
ncia taje
Sl 7 219
N 25 78,1
O . |
T 32 100,0
ot
al

Fuente: (Instrumento aplicado).
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Porcentaje

Figura 17 ¢ Utilizan los servicios de empresas consultoras, asesoras o implantadoras

en transformacion digital de Recursos humanos?

INTERPRETACION. - Podemos apreciar en la figura, con respecto a la pregunta
¢Utilizan los servicios de empresas consultoras, asesoras 0 implantadoras en
transformacion digital de Recursos humanos?, los encuestados manifiestan que si el
21.9%; mientras que respondieron que no el 78.1% Por lo que se puede concluir que
no se utilizan los servicios de empresas consultoras, asesoras o implantadoras de

transformacion digital, dentro de la Municipalidad Provincial de Pasco.

4.3 Prueba de hipdtesis
Para contrastar las hipotesis planteadas se utilizé la prueba del chi cuadrado de
bondad de ajuste, es una prueba no paramétrica que consideramos adecuada para
esta investigacion. El procedimiento para el desarrollo de las pruebas respectivas es
empezar por las especificas y finalmente probar la hipétesis general como se sigue
a continuacion:

Primera Hipotesis:
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a. Hipotesis Estadistica.

Ho: El nivel de la comunicacion en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 no es bajo.

H1: El nivel de la comunicacion en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es bajo.

b.  Nivel de significancia:

a =0.05

c. Valor de probabilidad

Obtendremos el valor de probabilidad p a través del Spss.

Tabla 15. Estadisticos de prueba de nivel de comunicacion

NIVEL DE LA

COMUNICACIO
N

Chi-cuadrado 22,9418

gl 3

Sig. asintotica ,000

a. 0 casillas (.0%) han esperado
frecuencias menores que 5. La
frecuencia minima de casilla esperada es
25.5.

En la tabla encontramos una significancia o conocido como el p-valor de 0.00, y
como la prueba utilizada es la prueba bondad de ajuste de una cola, por ello
comparamos con el nivel de significancia previsto para la investigacion de 0.05, en
este resultado encontramos que el p-valor es menor que el nivel de significancia
(0.00 < 0.05), por el cual tomamos la siguiente decision.

d. Decisiony conclusion:

Teniendo como referencia que el p-valor es menor que el nivel de significancia,

entonces rechazamos la hipdtesis nula y consecuentemente aceptamos la

hipdtesis alterna. Esto nos permite concluir, que existen suficientes evidencias
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estadistica a un nivel de confianza del 95% para aceptar el nivel de la
comunicacion en la sub gerencia de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de Pasco, 2019 es bajo; quedando demostrada de esta manera la
hipotesis especifica 1.

Segunda Hipotesis:
a. Hipotesis Estadistica.
Ho: EIl nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 no es bajo.
Hi: El nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es bajo.
b.  Nivel de significancia:
a =0.05
c. Valor de probabilidad
Obtendremos el valor de probabilidad p a traves del Spss.

Tabla 16. Estadisticos de prueba de nivel de flexibilidad

NIVEL DE

FLEXIBILIDAD  Chi-cuadrado

,130?
al 1
Sig. asintotica ,018

a. 0 casillas (.0%) han esperado frecuencias
menores que 5. La frecuencia minima de
casilla esperada es 34.5.

En la tabla encontramos una significancia o conocido como el p-valor de
0.018, y como la prueba utilizada es de bondad de ajuste de una cola, por ello
comparamos con el nivel de significancia previsto para la investigacion de
0.05, en este resultado encontramos que el p-valor es menor que el nivel de

significancia (0.018 < 0.05), por el cual tomamos la siguiente decision.
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d. Decisiony conclusion:
Teniendo como referencia que el p-valor es menor que el nivel de significancia,
entonces aceptamos la hipdtesis alterna y consecuentemente rechazamos la
hipotesis nula. Esto nos permite concluir, que existen suficientes evidencias
estadistica a un nivel de confianza del 95% para aceptar que el nivel de la
flexibilidad en la sub gerencia de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de Pasco, 2019 es bajo; quedando demostrada de esta manera la
hipotesis especifica 2.

Tercera Hipotesis:
a. Hipotesis Estadistica.
Ho: El nivel de mejora de procesos en la sub gerencia de recursos humanos en
la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 no es bajo.
H1: El nivel de mejora de procesos en la sub gerencia de recursos humanos en
la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es bajo.
b.  Nivel de significancia:
a =0.05
c. Valor de probabilidad
Obtendremos el valor de probabilidad p a traves del Spss.

Tabla 17. Estadisticos de prueba de nivel de mejora de procesos

NIVEL DE MEJORA

DE PROCESO "Chi-cuadrado
79,1312

gl 3

Sig. asintdtica ,000

a. 0 casillas (.0%) han esperado frecuencias
menores que 5. La frecuencia minima de casilla
esperada es 15.3.
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En la tabla encontramos una significancia o conocido como el p-valor de 0.00,

y como la prueba utilizada de bondad de ajuste de una cola, por ello comparamos
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con el nivel de significancia previsto para la investigacion de 0.05, en este
resultado encontramos que el p-valor es menor que el nivel de significancia (0.00
< 0.05), por el cual tomamos la siguiente decision.
d. Decisiony conclusion:
Teniendo como referencia que el p-valor es menor que el nivel de significancia,
entonces rechazamos la hipotesis nula y consecuentemente aceptamos la
hip6tesis alterna. Esto nos permite concluir, que existen suficientes evidencias
estadistica a un nivel de confianza del 95% para aceptar el nivel de mejora de
procesos en la sub gerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial
de Pasco, 2019 es bajo; quedando demostrada de esta manera la hipdtesis
especifica 3.
HIPOTESIS GENERAL
a. Hipotesis Estadistica.
Ho: El nivel de digitalizacidon en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019, no es bajo.
H1: El nivel de digitalizacidon en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019, es bajo.
b.  Nivel de significancia:
a =0.05
c. Valor de probabilidad

Obtendremos el valor de probabilidad p a traves del Spss.
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Tabla 18. Estadisticos de prueba de nivel de digitalizacion de la subgerencia de Recursos

Humanos

NIVEL ~ DE
DIGITALIZACION
DE LA

SUBGERENCIA DE

RRHH (Agrupada) Chi-cuadrado

77,063%

gl 3

Sig. asintdtica

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias
menores que 5. La frecuencia minima de casilla
esperada es 55,5.

En la tabla encontramos una significancia o conocido como el p-valor de 0.00, y
como la prueba utilizada es el chi cuadrada bondad de ajuste de una cola, por ello
comparamos con el nivel de significancia previsto para la investigacion de 0.05,
en este resultado encontramos que el p-valor es menor que el nivel de significancia
(0.00 < 0.05), por el cual tomamaos la siguiente decision.
d. Decision y conclusion:
Teniendo como referencia que el p-valor es menor que el nivel de significancia,
entonces rechazamos la hipdtesis nula y consecuentemente aceptamos la
hipétesis alterna. Esto nos permite concluir, que existen suficientes evidencias
estadistica a un nivel de confianza del 95% para aceptar el nivel de
digitalizacion en la sub gerencia de recursos humanos en la Municipalidad
Provincial de Pasco, 2019, es bajo; quedando demostrada de esta manera la

hipétesis general.

4.4 Discusion de resultados

Segun el objetivo general, conocer el nivel de digitalizacion en la sub gerencia de

recursos humanos en la MunicipalidadGBrovinciaI de Pasco, 2019, los resultados



obtenidos en la tabla 18 se evidencia una significancia de 0.00 menor al nivel de
significancia establecido para la investigacion, por lo que se prueba el nivel de
digitalizacion de la Subgerencia de Recursos Humanos en la Municipalidad
Provincial de Pasco es bajo, datos que al ser comparados con lo encontrado por
Moreno Barron G. (2017), las empresas actualmente se estan enfrentando retos que
la nueva era tecnoldgica impone, transformando las reglas de negocio y el ambiente
competitivo, obligando a un nuevo enfoque estratégico y a una revision profunda de
todos los procesos operativos y de negocio, asi como de las estructuras que los
soportan, con estos resultados se afirma que digitalizacion de los recursos humanos
es una revolucion digital es una transformacion mucho mas profunda, que implica
una nueva mentalidad con nuevas formas de relacionarnos y de trabajar ya que
asistimos al nacimiento de una cultura organizacional.

Segun el objetivo especifico 1, identificar el nivel de la comunicacion en la sub
gerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019; los
resultados obtenidos en la tabla 15 se evidencia un p-valor de 0.00 menor al nivel de
significancia establecido en 0.05 para esta investigacion por el cual, se establece que
el nivel de la comunicacion en la sub gerencia de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es bajo, datos que al ser comparados con
lo encontrado por Spemolla, G. C. (2017), en este trabajo se analiza los impactos que
la innovacion tecnoldgica actual, configurada por la disrupcion digital, que genera
sobre el trabajo. En tal sentido, se analizaron cuestiones vinculadas al cambio
tecnoldgico, la digitalizacion y sus consecuencias, especialmente respecto de las
formas de trabajar y de la organizacion del trabajo, con estos resultados se afirma el
nivel de comunicacion en la digitalizacion de los recursos humanos es un reto para

la comunicacion con los empleados, por dos motivos: porque es clave en el rol de
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Comunicacién Interna mantener una comprension continuada sobre qué grado de
conocimiento, receptividad, interés, compromiso que tienen los empleados en los
cambios que afectan a su trabajo y a la organizacion.

Segun el objetivo 2, identificar el nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de
recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es bajo; los
resultados obtenidos en la tabla 16 se evidencia un p-valor de 0.018 menor al nivel
de significancia de la investigacién propuesta en 0.05, con el cual se concluye aceptar
la hipotesis que el nivel de la flexibilidad en la sub gerencia de recursos humanos en
la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es bajo, datos que al ser comparados con
la de Torrent-Sellens, J. (2017), en general, a largo plazo, las consecuencias de estas
oleadas tecnoldgicas sobre el trabajo suelen ser positivas, porque se vinculan con
incrementos de la productividad, nueva actividad econdémica, mas ocupacion y
mejoras salariales para las personas que trabajan en las empresas o los sectores
vinculados con la innovacion tecnoldgica; con estos resultado se afirma que el nivel
de flexibilidad es porque los trabajadores se mantienen en su puesto no Unicamente
por un salario que consideren acorde a sus expectativas. También entra en juego como
factor decisivo el llamado salario emocional, es decir, todos aquellos aspectos no
economicos que favorecen la retencion del talento en la empresa.

Segun el objetivo 3, identificar el nivel de mejora de procesos en la sub gerencia

de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019, los resultados

obtenidos en la tabla 17 se evidencia que con un p-valor de 0.00 y siendo este menor que

el nivel de significancia para el estudio de 0.05, se comprueba que el nivel de mejora de

procesos en la subgerencia de recursos humanos es baja, por lo tanto estos datos

comparados con lo encontrado por Martinez Alvaro, L. (2017), quien es su trabajo centra

identificar las barreras subyacentes a la presencia femenina en los entornos tecnoldgicos
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corporativos a través del analisis de un marco teorico existente, con estos resultados se
afirma que el nivel de mejora delos procesos dentro de la digitalizacion de los recursos
humanos, es importante porque permite agilizar la atencion a los clientes tanto internos

como externos.
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CONCLUSIONES

1. Al haber terminado de evaluar la hipdtesis general con un nivel de
significancia del 5%, esto nos permite aceptar el nivel de digitalizacion en la sub
gerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019, es
bajo, quedando demostrada que los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Pasco tienen escaso conocimiento sobre el proceso de digitalizacion de los recursos
humanos y hasta cierto grado de incertidumbre porque piensan ser desplazados en
sus areas de trabajo.

2. Terminado la evaluacion de la hipotesis especifica 1 con un nivel de
confianza del 95%, queda demostrada que el nivel de la comunicacion en la sub
gerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es
bajo. Por lo que podemos concluir que al existir desconocimiento sobre la
digitalizacion de los recursos humanos y que en su desarrollo tiene que ver con la
fase de comunicacién integradora dentro de la organizacién en este caso en la
Municipalidad Provincial de Pasco, existe una desconfianza en su posible
implementacién porque se acabaria los secretos existentes en los procesos de
seleccion, de incorporacion de nuevos trabajadores dispuestos a convivir con estos
nUevos escenarios.

3. Después de haber evaluado la hipdtesis especifica 2 con un 5% de
significancia esto nos permite concluir que el nivel de la flexibilidad en la sub
gerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, 2019 es
bajo. Por lo que los colaboradores para esta investigacion sienten la falta de
flexibilidad dentro del area de recursos humanos a pesar que muchos de ellos
cumplen sus funciones de manera regular y en algunos casos no las cumplen

simplemente, esto cambiaria si hubiera una decision politica para implementar la



digitalizacion de los recursos humanos e ingresar a la modernidad en cuanto a la
gestion del personal.

4. Finalmente, después de haber evaluado la hipotesis especifica 3 con un
5% de significancia esto nos permite concluir que el nivel de mejora de procesos en
la sub gerencia de recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco,
2019 es bajo. Los colaboradores de esta investigacion manifiestan que se debe de
mejorar los procesos en cuanto al manejo de personal, con la finalidad de tener una
gestion eficiente y moderna, sin embargo, en nuestra realidad todavia se adolece
del concepto de mejora de procesos y continuamos con los procesos tradicionales
quedando rezagados frente a otras Municipalidades capitalinas que ingresaron a la

modernidad y eficiencia.



RECOMENDACIONES
1. Comunicar a la primera autoridad de la Municipalidad Provincial de
Pasco, que debe tener decision politica para ingresar a la modernidad sobre la
digitalizacion de los Recursos Humanos, ingresando de esta manera la
modernidad en gestion.
2. Capacitar a los responsables directos de la gestion de recursos humanos,
implementar este sistema de digitalizacion de los recursos humanos para mejorar
el nivel de comunicacion dentro de la subgerencia, pero también integrar a todo
el personal que se tiene dentro de la Municipalidad Provincial de Pasco.
3. Expresamos nuestra recomendacion a los colaboradores de la
municipalidad Provincial de Pasco, quienes, al conocer sobre este nuevo sistema
de digitalizacién de los recursos humanos, deben colaborar y también preocuparse
en adaptarse a los nuevos cambios ya que hoy vivimos nuevos tiempos ingresando
en el manejo de nuevas tecnologias de informacion y comunicacion, dejando de
lado las clasicas formas de empleo burocrético.
4. Finalmente recomendamos a nuevos investigadores y lectores de esta tesis
poder desarrollar sobre los factores que influencia la digitalizacién de los recursos
humanos en la gestion municipal, y otros temas que no se han desarrollado y que

son motivos de nuevas investigaciones.
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ANEXOS



ANEXOS 01
CUESTIONARIO SOBRE FRECUENCIA DE DIGITALIZACION EN LA
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS EN LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE PASCO, 2019”.
Estimado sefior:
Presentamos a usted una serie de proposiciones que ayudan a diagnosticar sobre la
Digitalizacion de los Recursos humanos en la Municipalidad Provincial de Pasco, por
favor indique la respuesta que mejor describe su percepcion. Las respuestas son
absolutamente confidenciales y el cuestionario es anénimo, por lo que se le solicita
sinceridad al contestar y recuerde que no hay respuestas correctas ni incorrectas.
La comunicacion

1. ¢ Qué entiende Ud. ¢ Por la Digitalizacion de Recursos Humanos?

a. “Automatizacion”

b. “Uso de Nuevas Tecnologias”
C. “Big Data”

d. “Herramientas”

e. “Eliminacion del papel”

1. ¢Qué porcentaje de los recursos se dedica a cada area de Recursos Humanos?

a. Desarrollo y talento
b. Formacion

c. Gestion salarial

d. Relaciones laborales
e. Salud laboral

f. Seleccion



g. Administracion de Recursos humanos
2. ¢Cudl es nivel de digitalizacion de la sub gerencia de los Recursos Humanos en

la Municipalidad Provincial de Pasco?

a. Muy alto

b. Alto

C. Medio

d. Bajo

e. Muy bajo
La flexibilidad

3. ¢Como se realiza la identificacion de las habilidades y competencias digitales de
los profesionales de la Municipalidad Provincial de Pasco?
a. Muy buenas
b. Buenas
c. Regulares
d. Malas
e. Muy malas
4. ¢La subgerencia de Recursos Humanos prefiere reforzar o potenciar la
digitalizacion en la Municipalidad Provincial de Pasco?
a. Si
b. No
5. ¢La subgerencia de Recursos Humanos cuenta con cuadros de mando con
métricas relevantes?
a. Gerente
b. Directivos

C. Funcionarios



6. ¢Lasubgerencia de Recursos Humanos integra datos de diferentes sistemas, como
desempefio, retribucién, contratacion, compromiso, etc.?

a. Si b. No

Mejora de los Procesos

7. ¢La Subgerencia de Recursos Humanos realiza una planificacion estratégica de
la plantilla basada en escenarios creados usando modelos predictivos?

a. Si b. No
8. ¢Se han desarrollado algin producto, servicio o herramienta digital en la
Subgerencia de Recursos Humanos?

a. Si b. No
9. ¢La formacion que se desarrolla contiene cursos internos o externos sobre
digitalizacion?

a. Si b. No

10.¢La seleccion de candidatos interna o externa utiliza canales digitales propios o

externos?
a. Linkedin.
b. Infojob.
C. Easyrecruit.

11.¢Se hace outsourcing de procesos relacionados con Recursos Humanos?

a. Si b. No
12.¢;Utilizan los servicios de empresas consultoras, asesoras o implantadoras en
transformacion digital de Recursos humanos?

a. Si b. No

Muchas gracias por su colaboracion.
Chaupimarca, septiembre de 2019.
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