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Resumen

La investigacion “Transformacién digital y productividad laboral del personal
de la gerencia de administracion de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025”, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
transformacion digital y productividad laboral del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025. La
investigacion fue de tipo basica, con un nivel correlacional, siendo el disefio no
experimental y transversal, aplicando como técnica la encuesta e instrumento el
cuestionario, aplicado sobre una poblacion de 123 trabajadores, mediante un muestreo
censal. Los resultados de la investigacion demostraron que el 45.53% del personal
percibe un nivel alto de transformacién digital y el 44.72% present6 desacuerdo frente
a las condiciones relacionadas con la productividad laboral, evidenciando una
diferencia entre el avance tecnol6gico y su impacto en el rendimiento del personal. A
nivel inferencial, la prueba de Rho-Spearman permitio obtener un coeficiente de
correlacién de 0.341 con un valor de significancia de 0.000, estableciendo una relacion
positiva moderada entre la transformacién digital y la productividad laboral. En cuanto
a las dimensiones, se determind que colaborador inteligente (r=0.373) vy
transformacion a escala (r=0.363) presentan las correlaciones mas altas con la
productividad. La tesis concluyé que la transformacion digital se relaciona de manera
positiva con el desempefio del personal, explicando que el desarrollo de competencias
tecnoldgicas, la automatizacion de procesos y la modernizacién administrativa inciden

en la mejora de la eficiencia y la productividad laboral dentro de la institucion.

Palabras clave: Transformacion digital, clientes, colaboradores, agilidad,
transformacion a escala, productividad laboral
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Abstract

The research "Digital transformation and labor productivity of the
administration management staff of the Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa
Municipality, Tacna 2025", aimed to determine the relationship between digital
transformation and labor productivity of the Administration Management staff of the
Gregorio Albarracin Lanchipa Municipality, Tacna 2025. The research was basic, with
a correlational level, being the non-experimental and cross-sectional design, applying
the survey technigque and instrument the questionnaire, applied to a population of 123
workers, through a census sampling. The results of the research showed that 45.53%
of the staff perceive a high level of digital transformation and 44.72% disagreed with
the conditions related to labor productivity, evidencing a difference between
technological advancement and its impact on staff performance. At the inferential
level, the Rho-Spearman test yielded a correlation coefficient of 0.341 with a
significance level of 0.000, establishing a moderately positive relationship between
digital transformation and labor productivity. Regarding the dimensions, it was
determined that smart collaborator (r=0.373) and scaled transformation (r=0.363) had
the highest correlations with productivity. The thesis concluded that digital
transformation positively influences staff performance, explaining that the
development of technological skills, process automation, and administrative
modernization impact improved efficiency and labor productivity within the

institution.

Keywords: Digital transformation, customers, employees, agility, scaled

transformation, labor productivity



INTRODUCCION

Hoy en dia la transformacion digital es una condicion necesaria para mejorar
la productividad laboral y la eficiencia organizacional. Su influencia abarca desde los
sectores industriales y educativos hasta los servicios publicos, constituyendo un
proceso de cambio estructural que redefine la forma en que las instituciones operan y
se relacionan con su entorno. A nivel internacional, los estudios de la Organizacion
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) demuestran que la
digitalizacién ha impulsado el rendimiento en paises con alto nivel de adopcion
tecnologica, como Finlandia y Corea del Sur, mientras que en regiones con menor
avance, los resultados han sido limitados. Esta diferencia de impacto ha llevado a
organismos como el Banco Mundial a advertir que la falta de infraestructura
tecnoldgica, de politicas de capacitacion y de conectividad reduce la productividad en
los paises en desarrollo. Por su parte, investigaciones como las de Brynjolfsson y
McAfee explican que la automatizacion, la inteligencia artificial y el uso eficiente de
los recursos humanos generan ventajas en los entornos laborales donde existe una
cultura tecnoldgica adecuada, mientras que su ausencia amplia la brecha entre quienes
acceden a los beneficios de la digitalizacion y quienes permanecen excluidos de sus
oportunidades. En el Peru, el proceso de digitalizacion ha sido asumido mediante la
Politica Nacional de Transformacion Digital, orientada a mejorar la conectividad y los
servicios publicos a través de plataformas como Gob.pe y Facilita Peru. Sin embargo,
en el ambito de las municipalidades, este proceso enfrenta limitaciones por la escasa
infraestructura, la falta de capacitacion del personal y la resistencia al cambio. En la
region de Tacna, y particularmente en la Municipalidad Distrital de Gregorio
Albarracin Lanchipa, persisten carencias tecnolégicas, equipos desactualizados y una
limitada preparacion digital del personal, factores que restringen el aprovechamiento
de las herramientas tecnoldgicas disponibles y reducen la eficiencia de la gestion
administrativa. Esta situacion genera demoras en la atencién al ciudadano, dificultades
en la coordinacion interna y una disminucion en los niveles de productividad laboral
del personal, afectando el cumplimiento de los objetivos institucionales y la

percepcidn pablica de la gestion.

En este contexto, la presente investigacion se desarrollo con el proposito de

determinar la relacion entre la transformacion digital y la productividad laboral del



personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin
Lanchipa durante el afio 2025. El trabajo estd estructurado en cuatro capitulos
principales. En el Capitulo I, se aborda el planteamiento del problema, la formulacion
de los objetivos e hipotesis, y la justificacion del estudio, donde se detalla la relevancia
de la transformacién digital como medio para optimizar el desempefio del personal
administrativo. EI Capitulo 11 comprende el marco teorico, en el que se presentan los
antecedentes internacionales, nacionales y locales, asi como las bases tedricas de
ambas variables y sus respectivas dimensiones e indicadores. EI Capitulo Il describe
la metodologia empleada, especificando el tipo, nivel y disefio de la investigacion,
ademas de la poblacion, muestra, técnicas e instrumentos utilizados para la recoleccion
y andlisis de datos, que se procesaron mediante el programa estadistico SPSS
aplicando la prueba de correlacion Rho-Spearman. En el Capitulo 1V, se presentan los
resultados estadisticos, la verificacion de hipdtesis y el andlisis interpretativo que
permitio establecer la relacion existente entre la transformacién digital y la
productividad laboral. Finalmente, se desarrollan la discusiéon, las conclusiones y las
recomendaciones orientadas a las autoridades de la Municipalidad, con el propdsito
de promover una gestion mas moderna, eficiente y orientada al uso de tecnologias
digitales que contribuyan al desarrollo organizacional. De esta forma, la investigacion
busca aportar conocimiento util para la administracion publica local, promoviendo la
adopcion tecnologica y el fortalecimiento de las competencias digitales del personal
como ejes que permitan alcanzar una mayor productividad y mejorar la calidad de los

servicios municipales en beneficio de la ciudadania.



CAPITULO I:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La transformacion digital es un area importante para la productividad laboral
en diferentes sectores econémicos a nivel mundial. Sin embargo, la inclusion efectiva
de tecnologias digitales en los lugares de trabajo y su impacto en la productividad
laboral corresponde a retos con resultados que varian considerablemente entre

diferentes regiones y sectores econdmicos.

A nivel internacional, de acuerdo con la Organizacion para la Cooperacién y
el Desarrollo Econémicos (OCDE, 2019), la digitalizacion permite generar
eficiencias, impulsar la innovacion y ampliar la frontera de productividad; no obstante,
su impacto no se produce de manera automatica. En términos estadisticos, en el afio
2018 mas de tres cuartas partes de las personas en los paises de la OCDE utilizaban
internet diariamente, y el 92% de las empresas contaba con suscripcion de banda
ancha. A pesar de ello, la misma OCDE precis6 que menos de la mitad de las empresas
de la Unidn Europea con banda ancha disponia de velocidades iguales o superiores a
30 Mbps, y que solo el 40% de las pequefias empresas alcanzaba dichas velocidades.
Asimismo, el uso de servicios en la nube crecié aproximadamente 50% entre 2014 y
2018; sin embargo, su adopcion fue mayor en empresas grandes, con 56%, frente al
27% registrado en pequefias empresas. Estos datos evidencian que la conectividad por
si sola no garantiza productividad, ya que el nivel de sofisticacion tecnologica y la

capacidad de uso también influyen en los resultados laborales.

Del mismo modo, la OCDE (2020) evidencié gque la adopcion de tecnologias
digitales avanzadas todavia mantiene brechas importantes. En promedio, solo el 12%
de las empresas de los paises miembros realizaba analisis de big data en 2017, mientras
que entre las empresas grandes este porcentaje alcanzaba el 33%. Esta diferencia
muestra que las organizaciones con mayor madurez digital pueden automatizar
procesos, analizar informacién y tomar decisiones con mayor rapidez, mientras que
las entidades con menor adopcion tecnoldgica conservan procedimientos

tradicionales, lentos y dependientes del trabajo manual. En esa misma linea,



Brynjolfsson y McAfee (2014) explican que las tecnologias digitales aumentan la
productividad cuando se acompafian de automatizacion, reorganizacion del trabajo y
fortalecimiento de competencias; de lo contrario, los beneficios tienden a concentrarse
en las organizaciones mas preparadas, ampliando las brechas frente a aquellas que no

logran adaptarse

Estos hallazgos son sustentados por la investigacion de Brynjolfsson y McAfee
(2014), quienes argumentan que la tecnologia digital aumenta la productividad al
permitir la automatizacion de procesos y la mejora de la gestion de los recursos
humanos y fisicos. Sin embargo, también advierten que la transformacion digital
puede llevar a una desigualdad en la distribucion de los beneficios, especialmente si
no se acompafia de las politicas adecuadas y la formacién necesaria para los
trabajadores. EI Banco Mundial (2021), report6 que, aunque el 70% de la poblacion
africana tenia disponibilidad de internet mévil, menos del 25% lo utilizaba realmente,
lo que generaba una brecha promedio de uso cercana al 50%. Asimismo, sefialé que
la disponibilidad y el uso de internet se asocian con mayores niveles de participacion
laboral, empleo asalariado y reduccién de la pobreza, especialmente después de tres
afios de cobertura. Estas cifras demuestran que la transformacién digital puede mejorar
la productividad y las oportunidades laborales, pero solo cuando la infraestructura, el
acceso, la capacitacion y la adopcion institucional se integran de manera efectiva. Por
ello, en las entidades publicas que presentan limitaciones de infraestructura
tecnoldgica, escasa formacion digital y resistencia al cambio, la digitalizacion puede
avanzar formalmente sin traducirse plenamente en una mejora real de la productividad

laboral.

A nivel nacional, laimplementacion de la Politica Nacional de Transformacion
Digital (PNTD) estd orientada a mejorar los servicios digitales y mejorar la
conectividad en todo el pais. Un ejemplo importante de estas iniciativas es la
Plataforma Digital Unica de Orientacion al Ciudadano, Gob.pe, que aborda mas de
17,000 péginas de trdmites y servicios y ha sido importante para la promocién de la
accesibilidad a los servicios publico. Ademas, la herramienta tecnoldgica Facilita Pert
ha sido implementada por 1,560 entidades estatales para digitalizar trdmites, lo que
indica un avance importante hacia la digitalizacion del sector pablico (Actualidad

Empresarial, 2024).



Adicionalmente, el Laboratorio de Gobierno y Transformacion Digital ha sido
un aspecto importante para la capacitacion especializada en ciberseguridad e
inteligencia artificial, areas que estan ganando relevancia dentro de las competencias
requeridas en el sector publico. La Plataforma Nacional de Datos Georreferenciados
Geo Per0 es otro recurso importante, con 1,134 capas georreferenciadas que apoyan
la toma de decisiones gubernamentales en salud, educacién y otros sectores de

importancia (Actualidad Empresarial, 2024).

No obstante, en relacion a las municipalidades del Estado, la implementacion
inconsistente y la falta de seguimiento adecuado de estos aspectos y habilitadores dan
cuenta de una brecha considerable entre la politica planificada y su ejecucion practica.
Este problema se agrava por el hecho de que, a pesar que existen implementaciones
de servicios en linea, como la plataforma de operaciones virtuales de la Municipalidad
de Lima, la falta de un modelo que sea coherente en la digitalizacion puede resultar en
una inversion suboptima y una menor productividad laboral en el sector pablico. La
falta de capacitacion adecuada y de una cultura digital adecuada en las entidades
gubernamentales también puede contribuir a este problema, limitando la capacidad del
personal para adaptarse y aprovechar eficazmente las tecnologias digitales (Conexion
ESAN, 2024).

A nivel local, en la ciudad de Tacna, especificamente en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, se ha evidenciado
que la adopcion de estas tecnologias digitales no ha alcanzado aun los niveles
esperados para mejorar considerablemente la productividad laboral del personal. Este
retraso en la implementacion efectiva de la transformacion digital estaria afectando la
gestién interna, y la interaccion con los ciudadanos. El diagnostico situacional en la
Municipalidad presenta problemas respecto a la implementacion de tecnologias

digitales.

Primero, la infraestructura tecnoldgica existente es insuficiente y obsoleta, lo
que impide la implementacion efectiva de sistemas avanzados que pueden automatizar
y optimizar los procesos administrativos. Ademas, el personal de la gerencia muestra
una falta considerable de habilidades digitales, lo que estaria dificultando la
adaptacion a nuevos sistemas y metodologias de trabajo.



Las posibles causas de esta situacion pueden atribuirse a varios factores. La
falta de inversion continua en tecnologia por parte de la administracion municipal
estaria limitando la actualizacion de equipos y software, lo cual es importante para una
transformacion digital efectiva. Adicionalmente, no existe un plan de capacitacion
continua para el personal en cuanto a herramientas digitales y gestion de tecnologias
de la informacion, lo que genera una brecha entre las capacidades del personal y los
requerimientos tecnoldgicos actuales. Otro factor importante es la resistencia al
cambio por parte de algunos trabajadores o areas usuarias de la Gerencia de

Administracion, lo que estaria frenando la adopcion de nuevas practicas y tecnologias.

Las consecuencias de no abordar estos problemas serian en primer lugar,
retrasos y errores en la atencion a los ciudadanos. Esto puede llevar a una percepcion
negativa de la gestion municipal, afectando la confianza y satisfaccion del pablico. A
largo plazo, la falta de una estrategia digital adecuada puede limitar considerablemente
la capacidad de la municipalidad para adaptarse a las demandas crecientes de una
poblacion cada vez mas digitalizada. Por ello, es imperativo que la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa impulse medidas
correctivas, considerando la inversién en tecnologia, la formacion del personal en
competencias digitales, y la creacion de un clima organizacional que favorezca la

innovacion y adopcion de nuevas tecnologias.

Dada la exposicion de este diagnostico situacional adverso, es que se motiva a
la realizacion de la presente tesis, con el objetivo de determinar la relacion entre la
transformacion digital y productividad laboral del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa de la ciudad de
Tacna, en el afio 2025.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre la transformacion digital y productividad laboral del

personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025?



1.2.2. Problemas especificos

e ;Cual es la relacion entre los clientes y productividad laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna 2025?

e ;Cual es la relacion entre el colaborador y productividad laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna 2025?

e ;Cual es la relacion entre el colaborador inteligente y productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025?

e (Cudl es la relacion entre la agilidad y productividad laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna 2025?

e ;Cual es la relacion entre la transformacion a escala y productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio

Albarracin Lanchipa, Tacna 2025?

1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Justificacién Teorica

Se justifica por la urgencia de comprender cémo la transformacion digital en
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa se
relaciona con la productividad laboral del personal durante el afio 2025. Este estudio
se sustenta en teorias relacionadas con la transformacion digital y su impacto en la
eficiencia laboral, aplicando modelos relacionados a las variables de estudio
mencionadas. El objetivo es revisar como la digitalizacion afecta las operaciones
laborales y genera informacion para mejorar los procesos y alinear las estrategias de

digitalizacion con las necesidades del personal de la gerencia mencionada.



Justificacion Metodoldgica

La metodologia de esta investigacion se define inicialmente por la clarificacion
del problema principal: el impacto de la transformacion digital en la productividad
laboral de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin
Lanchipa. Se estableceran objetivos especificos y se formularan hipotesis que seran
comprobadas mediante técnicas cuantitativas de recoleccion como lo son
cuestionarios validados, y posterior analisis de datos aplicando estadistica descriptiva
e inferencial. Esto mejoraré el entendimiento y gestién de los procesos digitales dentro

de la organizacion.

Justificacion Social

La relevancia social de este estudio se debe a que permite dirigir mejoras en la
productividad a través de la digitalizacion en la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa. Al discernir como la transformacién
digital puede optimizar la eficiencia laboral, la investigacion genera sustento para el
disefio de estrategias que mejoren la experiencia laboral, y ademas que sirvan para
abordar la percepcion del valor del personal. Esto, a su vez, impulsara la
competitividad, respondiendo a las expectativas crecientes del entorno laboral

tacnefio.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre la transformacion digital y productividad laboral

del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio

Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre los clientes y productividad laboral del personal de la

Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna 2025.



1.5.

Determinar la relacion entre el colaborador y productividad laboral del personal
de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025.

Determinar la relacion entre el colaborador inteligente y productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

Determinar la relacion entre la agilidad y productividad laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna 2025.

Determinar la relacion entre la transformacion a escala y productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio

Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

HIPOTESIS

1.5.1. Hipdtesis general

La transformacion digital se relaciona de forma significativa con la

productividad laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

1.5.2. Hipétesis especificas

Los clientes se relacionan de forma significativa con la productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

El colaborador se relaciona de forma significativa con la productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

El colaborador inteligente se relaciona de forma significativa con la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.
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La agilidad se relaciona de forma significativa con la productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

La transformacion a escala se relaciona de forma significativa con la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.



CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Corella (2024), presentd la tesis titulada “Transformacion digital y su
aplicabilidad en la productividad administrativa en Unidades de Produccion”, de la
Universidad Técnica de Ambato, en Ecuador. Su objetivo fue evidenciar cémo la
transformacion digital influye en la productividad administrativa de las Unidades de
Produccién de una institucion de educacién superior situada en Ecuador. Para su
desarrollo, se recurrio a fundamentos tedricos y a la revision de bibliografia
especializada, tomando como eje las hipétesis planteadas. Asimismo, el autor realizé
observaciones directas sobre la realidad analizada. En el plano metodoldgico, la
investigacion se llevd a cabo en un entorno real, con un enfoque correlacional y de
corte transversal, lo que permitio trabajar desde una perspectiva cuantitativa. Para
recoger la informacion, se aplicé un cuestionario de 18 preguntas a las 12 Unidades
de Produccion incluidas en el estudio, y posteriormente se determind la relacion entre
las variables mediante el coeficiente Rho de Spearman. Los hallazgos evidenciaron
una correlacion cercana a 0,6, indicando una relacion alta entre las variables, lo que
llevd a presentar una propuesta de adaptacion tecnoldgica con herramientas digitales

para alcanzar un nivel adecuado de madurez.

Martinez (2023), elabor6 la investigacion “La transformacion digital en la
productividad de las PyMEs en la Ciudad de México”, de la Universidad La Salle, en
México. Tuvo como finalidad analizar el efecto de la transformacion digital en la
productividad de las PyMEs de la Ciudad de México. Metodoldgicamente, se planted
con un alcance correlacional, bajo un disefio no experimental y explicativo, siguiendo
una logica deductiva y un enfoque cuantitativo. Se seleccioné una muestra de 383
pymes. En ese sentido, el procedimiento se justifico en la aplicacién de entrevistas
electronicas. Los resultados, a partir de una muestra total (n=529) que represento a las
PyMEs de la Ciudad de México, mostraron similitud entre la fase 1y fase 2, al indicar

que las empresas con mayor productividad (Fase 1=0.449; Fase 2=0.284) fueron las
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PyMESs que comenzaron sus operaciones en menos de un afio con algin dominio de la
transformacion digital. Ademas, las PyMEs con 1 a 4 afios de operacion demostraron
un crecimiento en la productividad (Fase 1=0.314; Fase 2=0.252); las que tenian de
cinco a nueve afios de operacion exhibieron un aumento en la productividad (Fase
1=0.258; Fase 2=0.244); las de 10 a 15 afios mantuvieron una productividad (Fase
1=0.229; Fase 2=0.230). No obstante, las PyMEs con mas de 15 afios de operacion
que abordaron una habilidad operativa de transformacion digital mostraron una

reduccion en la produccion (Fase 1=0.162; Fase 2=0.087).

Medina et al. (2022), presentaron el articulo titulado “Transformacién digital
en las empresas: una revision conceptual”, de la Revista Journal of Science and
Research, en Ecuador. El propdsito fue llevar a cabo una revision bibliografica y
reflexionar sobre la teoria existente relacionada con la digitalizacion y su impacto en
las organizaciones. La metodologia empleada correspondié a una investigacion de
caracter exploratorio, enfocada en la transformacion digital dentro del a&mbito
empresarial. El desarrollo del estudio se organizé en cuatro momentos: planificacion,
busqueda, recopilacién, y analisis y procesamiento de la informacién. Estas fases
fueron respaldadas por herramientas tecnolégicas que hicieron posible obtener y
ordenar los datos de manera més eficiente, utilizando el método cientifico analitico-
sintético. Como resultado, se concluyo que la transformacion digital resalté la
importancia de incorporar tecnologias emergentes en la cadena de valor de las
organizaciones, permitiendo que compafiias como Google, Amazon, Facebook, Apple
y Uber gestionaran con mayor eficiencia sus recursos materiales, el tiempo y el capital
financiero. Del mismo modo, esta transformacion implico asumir diferentes retos y

desafios en los ambitos digital, social y econémico.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Vargas (2024), elabor6 la investigacion “Transformacion digital vy
productividad en la MYPE del sector manufactura de la provincia de San Martin -
20247, de la Universidad César Vallejo, en Tarapoto. El proposito fue establecer la
relacion entre la transformacion digital y la productividad en las MYPE del sector
manufactura de la provincia de San Martin en 2024. La poblacién estuvo compuesta
por 364 administradores de MYPE. El tipo de investigacion realizada fue basica. Los
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principales resultados mostraron un nivel medio de transformacion digital (68.4%),
una productividad considerada regular (42.1%), sin embargo, un tercio de los
encuestados calificd la productividad como mala (35.1%). De manera adicional, la
relacion entre la dimension cultura digital y la productividad fue muy débil, al
obtenerse un Rho de Spearman de 0.147. En consecuencia, el hallazgo central del
estudio indicO que no se evidencid una correlacién significativa entre la
transformacion digital y la productividad en las MYPE del sector manufacturero, dado
que el coeficiente Rho de Spearman alcanz6 un valor de 0.135.

Estrada (2024), publico el articulo “Transformacién digital de procesos
aduaneros y productividad laboral en Train Perd SAC durante la pandemia”, de la
Revista Impulso, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en Lima. Tuvo
como objetivo determinar la relacion existente entre ambas variables. Para ello, se
desarroll6 una investigacion de disefio no experimental, con nivel descriptivo-
correlacional. La muestra estuvo conformada por 52 colaboradores, a quienes se les
aplicaron dos cuestionarios como instrumentos de recojo de informacion. Los
resultados mostraron una apreciacion positiva de la transformacion digital dentro de
la empresa, debido a que esta se vinculd con una mayor eficiencia en las operaciones.
En este contexto, el 88.5% del personal de TRAIN PERU S.A.C. sefialé que la
automatizacion digital era adecuada, reflejando una apreciacion positiva frente a las
innovaciones tecnoldgicas incorporadas en los procedimientos aduaneros. Este
resultado permitié comprender que las medidas aplicadas contribuyeron de forma
importante al fortalecimiento del desempefio operativo, sobre todo ante las nuevas
exigencias del comercio internacional antes y después de la pandemia. Asimismo, se
hallé una relacion positiva de nivel moderado a alto (0.619) entre la transformacion
digital y la productividad laboral, lo que mostr6 que, mientras mayor era la
digitalizacién de los procesos aduaneros, mas favorable resultaba el desempefio de los
trabajadores. De igual manera, en el plano préactico, se calculd que cada avance en la
transformacion digital podia producir un aumento promedio de 0.70 en la
productividad, reafirmando asi la necesidad de seguir promoviendo el uso de
tecnologias digitales dentro de la empresa. Entre las dimensiones analizadas, los
canales digitales fueron los que mostraron la relacién mas alta, con una correlacion de
0.652, evidenciando que el fortalecimiento de esta area podria elevar en 2.06 unidades

la productividad laboral.
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Espinoza y Valdivieso (2021), realizaron la tesis titulada “La Transformacién
Digital y su impacto en la Productividad de los Millennials en el Sector Banca, Lima
Metropolitana, periodo 2018-2020”, de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas,
en Lima. Tuvo como proposito identificar la relacion entre ambas variables.
Metodoldgicamente, se desarrolld bajo un disefio no experimental y de corte
transversal, con enfoque cuantitativo. Para la seleccion de los participantes se utilizd
un muestreo aleatorio aplicado a una poblacion no determinada con precision,
logrando incluir a 385 millennials que trabajaban en 16 bancos de Lima Metropolitana.
Los resultados obtenidos mediante pruebas estadisticas no paramétricas,
especificamente con el coeficiente Rho de Spearman, mostraron un valor de 0.809, lo
que permitié establecer la existencia de una relacion positiva muy alta entre la

transformacion digital y la productividad de este grupo de trabajadores.

2.1.3. Antecedentes locales

Limache (2024), desarrollo el estudio “Influencia de la transformacion digital
en la calidad de servicio al usuario en la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto de
Moquegua, 2023, de la Universidad Privada de Tacna. Se orient6 a examinar cOmo
la transformacion digital incidio en la calidad del servicio brindado a los usuarios de
la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en Moquegua. Para lograrlo, se llevd
a cabo una investigacion de tipo basica, bajo un enfoque cuantitativo, con nivel
explicativo y disefio no experimental. Para recoger la informacion se recurrié a la
técnica de la encuesta, empleandose un cuestionario que previamente fue sometido a
validacion por juicio de especialistas. El instrumento estuvo conformado por 64 items;
una parte de ellos se utilizé para el control de la informacion, 26 fueron destinados a
medir las dimensiones de la transformacion digital y 33 se dirigieron a valorar la
calidad del servicio. El trabajo de campo se llevo a cabo con una muestra
representativa de 381 usuarios de esta entidad publica. Con base en los hallazgos
obtenidos, se verifico que la transformacion digital ejercié una influencia significativa
sobre la calidad del servicio, tanto en su valoracién global como en cada una de sus
dimensiones especificas. En sintesis, se concluyd que esta variable explico un 39,3%

de la calidad del servicio percibida por los usuarios.
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Huanacuni (2024), elabord la investigacion titulada “Competencias digitales y
estrategias didacticas para la ensefianza de metodologia de la investigacion en
docentes universitarios de Tacna, 2023”, de la Universidad Privada de Tacna. Tuvo
como objetivo identificar la relacion existente entre las variables. Para ello, se
desarroll6 una investigacion no experimental, con disefio relacional de corte
transversal y enfoque prospectivo. La poblacion de estudio estuvo conformada por 94
docentes pertenecientes a instituciones de educacién superior de la ciudad de Tacna.
Se evidencio que el 37.23% de los participantes alcanzd un nivel alto, el 43.62% se
ubicd en un nivel medio y el 19.15% se encontrd en un nivel bajo. Respecto a las
estrategias didacticas empleadas en la ensefianza de la asignatura, se observé que el
39.36% de los docentes presento un nivel alto, el 38.30% se situd en un nivel medio y
el 22.34% alcanz6 un nivel bajo. Respecto al andlisis inferencial, se establecié una
relacion significativa, directa y de elevada magnitud entre las variables anteriormente
descritas, con un Rho de Spearman de 0.718 y una significancia de 0.000. Estos
resultados indicaron que, a medida que los docentes universitarios mejoraron sus
competencias digitales, también incrementaron el uso de estrategias didacticas en sus

practicas pedagogicas.

Luis (2023), realizoé la tesis “Las competencias digitales y su relacién con el
desempefio docente en el Centro de Idiomas de la UNJBG, Tacna — 2022, de la
universidad del mismo nombre. Tuvo como propdsito determinar la relacién entre las
competencias digitales y el desempefio docente. En el plano metodoldgico, se planted
como un estudio de tipo basico, con disefio correlacional, de caracter no experimental
y con corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 40 docentes
pertenecientes a dicha institucion. Para recopilar la informacion se utilizé la técnica
de la encuesta, aplicandose como instrumento un cuestionario previamente validado a
través del juicio de expertos. Finalmente, se determind que existio una relacion
significativa entre las competencias digitales y el desempefio docente, ya que el valor
de p fue 0.001, siendo menor al nivel de significancia de 0.05. Ademas, el coeficiente
de correlacién obtenido fue de 0.492, lo cual indic6 una relacién directa y moderada

entre ambas variables.



16

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Variable 1. Transformacion digital

Segun Sebastian et al. (2017), la transformacion digital es la reinvencion de la
organizacion a través del uso de tecnologias digitales para optimizar la manera en que

la corporacion se desenvuelve y aprovecha a sus constituyentes.

Por otro lado, Kane et al. (2015) sostienen que la transformacion digital es
definida como la inclusion de tecnologias virtuales en todas las zonas criticas de la
empresa, cambiando sobre todo como operan y entregan valor a los cliente. Este
modelo denota la completa consideracion de la tecnologia en todas las facetas del

negocio.

Asimismo, la Teoria de la Difusion de Innovaciones propuesta por Everett
Rogers (1962) sostiene que las nuevas tecnologias son adoptadas progresivamente por
las personas y organizaciones a través de un proceso de aceptacion y adaptacion. Esta
teoria explica que la incorporacién de innovaciones genera cambios en la forma en

que se realizan las actividades y se gestionan los procesos institucionales.

Finalmente, desde esta perspectiva, la transformacion digital puede entenderse
como una innovacién que, al integrarse en las organizaciones, contribuye a optimizar
los procesos de trabajo, mejorar la eficiencia operativa y fortalecer la productividad

del personal.

2.2.1.1. Importancia de la transformacion digital

De acuerdo a Brynjolfsson y McAfee (2014), la transformacion digital
permite a las empresas optimizar procesos, personalizar servicios y mejorar la toma
de decisiones a través de datos. Esto conduce a una mayor eficiencia operativa y a una
forma de innovar y desarrollar nuevos productos y servicios que antes eran imposibles
de concebir. La capacidad de las empresas para adaptarse y prosperar en esta nueva
era depende sobre todo, de su habilidad para abordar nuevas tecnologias y transformar

sus modelos de negocio acorde a las exigencias y oportunidades del mercado digital.
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Ademas, los autores denotan que la transformacion digital es decisiva para la
competitividad nacional e internacional. Las economias que logren considerar estas
tecnologias verdn mejoras en la productividad laboral, y estardn mejor posicionadas
para liderar en la economia global. Sin embargo, advierten que este cambio
tecnologico también presenta desafios, especialmente en términos de desigualdad
laboral y la necesidad de politicas que fomenten una distribucion equitativa de los
beneficios que la digitalizacién ofrece.

2.2.1.2. Evolucién de la trasformacion digital

La evolucion de la transformacion digital en las empresas ha sido un tema
central en la literatura académica y empresarial en los Gltimos afios. Este proceso se
caracteriza por la adopcion de tecnologias digitales para cambiar la forma en que las

empresas operan y entregan valor a sus clientes.

Negroponte (1995), fue uno de los primeros en discutir como la digitalizacion
cambiaria las industrias al convertir toda informacion en bits que pueden ser
procesados y transmitidos por computadoras. Esta idea anticipd muchas de las
estrategias digitales que las empresas adoptarian mas adelante. A medida que
avanzamos en el tiempo, Porter y Heppelmann (2014) describen como los productos
inteligentes y conectados estan transformando la competencia al permitir nuevas
formas de crear valor a través de datos y conectividad. Esto denota un cambio en la
transformacion digital desde la automatizacion hacia la inclusion y el
aprovechamiento de la Internet de las Cosas (l10T) para impulsar tanto la eficiencia

operativa como la innovacion en modelos de negocio.

Siguiendo la linea de la conectividad y la tecnologia emergente, Brynjolfsson
y McAfee (2014) discuten como las tecnologias digitales estdn permitiendo nuevas
formas de experimentacion, personalizacion y agilizacién de procesos. Argumentan
que la transformacion digital trata de mejorar la eficiencia, y de re imaginar como las
empresas operan y compiten en mercados que estan en constante cambio debido a la
tecnologia. En la literatura mas reciente, Westerman et al. (2014) examinan como las

empresas lideres estan utilizando la transformacion digital para ganar ventaja
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estratégica. Precisa que las empresas mas exitosas implementan tecnologia, y
transforman su liderazgo, talento, y culturas para ser mas agiles y orientadas a la

innovacion.

Finalmente, Matt et al. (2015) indica que la transformacion digital requiere un
cambio completo en la organizacién, considerando sus capacidades digitales,
procesos, Yy estrategias corporativas. Este modelo es importante para aprovechar
plenamente las oportunidades que las tecnologias digitales ofrecen.

2.2.1.3. Transformacion digital en la administracion publica

En la practica, los términos "digitalizacion" y "transformacion digital” se usan
indistintamente (Mergel y otros, 2019). La literatura revisada muestra un consenso
sobre como el uso de tecnologias digitales impulsa el desarrollo social y econémico
de los paises (Fairlie & Portocarrero, 2020), generando beneficios digitales a favor de
los ciudadanos. En este contexto, es necesario digitalizar servicios para mejorar la
percepcion publica (Bannister & Connolly, 2014), lo que modifica la interaccion y
comunicacion con los ciudadanos (Ocafia & Botero, 2021) (Andersson y otros, 2022).
Se tiene grandes expectativas de que la transformacién digital optimice el uso de
recursos publicos, innove en la gestion y contribuya a la prosperidad y bienestar
general (Zanabria, 2019). A pesar de este optimismo, la falta de datos para medir sus
beneficios complica la evaluacion de sus resultados e impacto (Dobrolyubova, 2021).

Esta transformacion también demanda la participacion activa de habitantes,
académicos, sociedad civil, empresas y gobierno, denotando la coproduccién como un
aspecto importante para producir valor social (Scupola & Mergel, 2022). Esto facilita
la optimizacion de procesos, el desarrollo de nuevas estrategias y metodologias,
mejoras en el desempefio y el fomento de una nueva cultura organizacional,
permitiendo el desarrollo de productos y servicios nuevos. La transformacién digital
también implica el uso adecuado de nuevas tecnologias, centrarse en el ciudadano, y

adoptar una perspectiva cultural e identitaria Gnica (Sastre y otros, 2019).
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En cuanto a sus implicaciones, Mergel et al. (2019) presentan una taxonomia

soportada en cuatro categorias. Delgado (2020), propone una taxonomia alternativa de

cinco categorias para el sector publico que considera:

i) Compendios como cambio cultural enfocado en el beneficiario;

i) Habilitadores como tecnologias y modelos de negocios;

iii) Mecanismos de adopcién como plataformas y estrategias digitales;

iv)  Areas de impacto que abarcan desde innovacion a eficiencia operacional; y

V) Dispositivos de valoracion como modelos de discernimiento y sistemas de
métricas.
Figura l

Taxonomia de la transformacion digital en la administracion pablica
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2.2.1.4. Transformacion digital en el Pera

De acuerdo a Huaman y Gumercindo (2022), en 2015, segun una evaluacion
del Observatorio del Ecosistema Digital de la CAF, Peru se ubicaba en el grupo de
paises con un ecosistema digital menos desarrollado, con una puntuacion de 36.33
sobre 100, situdndose por debajo del promedio de Latinoamérica. Los componentes
del indice de desarrollo mostraban resultados diferenciados: la infraestructura alcanzo
30.83 puntos, la conectividad lleg6 a 46.76, la digitalizacién de los hogares registrd
35.86 y la digitalizacion de la produccion obtuvo 19.30. De igual manera, el nivel de
competencias se ubico en 74.61, las industrias digitales en 21.55, los factores de
produccion en 17.55y el marco institucional y normativo en 50.13. En conjunto, estas
cifras dejaban ver que, en el caso de la administracion publica peruana, el uso y la
incorporacion de las tecnologias digitales todavia eran limitados en términos

generales.

Por otra parte, aunque el indice de desarrollo humano (IDH) del Peru habia
registrado un crecimiento del 60% durante los Gltimos 16 afios, de acuerdo con el
PNUD, la llegada de la pandemia por COVID-19 gener6 una caida del 19.2%,
situacion que se agravo por el incremento de las desigualdades. Antes de este contexto
sanitario, el 94% de las empresas peruanas ya tenia acceso a internet; no obstante, el
nivel de aprovechamiento de las herramientas digitales seguia siendo limitado.
Unicamente el 34.20% hacia uso de la banca electrénica y solo el 15.20% realizaba
compras de insumos mediante internet. En los hogares, la resiliencia digital llegaba
apenas al 23.33%. Del mismo modo, aunque el 61.08% de la poblacién disponia de
acceso a internet, esta cobertura se reducia notablemente en los dmbitos rurales.
Asimismo, el empleo de plataformas digitales por parte de la poblacidén seguia
ubicandose por debajo del promedio latinoamericano, dado que solo el 5.56% utilizaba
aplicaciones de salud y el 52.35% accedia a plataformas educativas. La participacion
en plataformas financieras y de comercio electronico era todavia mas limitada, con
apenas 2.46% y 1.86%, equitativamente (Huaman & Medina, 2022).
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Ante este escenario, a comienzos del afio 2020 se implementd el Sistema
Peruano de Transformacion Digital, entendido como un sistema funcional conformado
por normas, principios y procedimientos, asi como por técnicas e instrumentos
destinados a articular y orientar las acciones del sector publico hacia la digitalizacion.
En ese marco, la Secretaria de Gobierno y Transformacion Digital (SGTD), en calidad
de ente rector, entiende este sistema como un proceso permanente, estratégico,
disruptivo y de cambio cultural, basado en el uso intensivo de tecnologias digitales y
en la organizacion sistematica de los procesos, con el propésito de generar beneficios
econdmicos y sociales, asi como mayor valor para la ciudadania. Del mismo modo, la
Secretaria reconoce la participacion de todos los actores que conforman este sistema,
asumiendo la conduccion y supervision de las acciones vinculadas al gobierno digital
y promoviendo un entorno confiable que permita a los ciudadanos fortalecer sus
capacidades, ejercer su ciudadania digital e involucrarse rapidamente en la sociedad
digital (Huaman & Medina, 2022).

Tabla 1

Principales normas para la transformacion digitan en el Peru

Gobierno Digital Transformacion Digital Confianza Digital
Decreto Legislativo Decreto de Urgencia Decreto de Urgencia
1412 006-2020 007-2020
Materias: Materias: Materias:
- ldentidad en entornos - Identidad en entornos - Identidad en entornos

digitales digitales digitales

- Economia basada en Economia basada en Economia basada en
lo digital lo digital lo digital

- Datos estratégicos en Datos estratégicos en Datos estratégicos en

actividad actividad actividad

- Interoperabilidad de - Interoperabilidad de - Interoperabilidad de
sistemas sistemas sistemas

- Conectividad en - Conectividad en - Conectividad en
medios digitales medios digitales medios digitales

- Acceso a datos - Acceso a datos - Acceso a datos
abiertos abiertos abiertos

- Seguridad en el
ambito digital

Nota. Adaptado de Presentacion del reglamento de la Ley de Gobierno Digital, por SGTD

Citando a Huaman y Medina, (2022), en 2020, el Peru dio a conocer la Politica

Nacional de Transformacion Digital (PNTD), estructurada sobre cuatro ejes
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principales: conectividad digital, educacion digital, gobierno digital y economia
digital, incorporando ademas una mirada territorial, de emprendimiento e innovacion.
Estos componentes se apoyan en elementos clave como la gobernanza de los datos, la
seguridad digital, el desarrollo del talento, la innovacién tecnoldgica y un importante
proceso de cambio cultural. Asimismo, la PNTD incluye el tratamiento de tecnologias
emergentes y estratégicas, entre ellas la inteligencia artificial, el govtech, la confianza

digital y la resiliencia digital.

En ese mismo periodo, la Secretaria de Gobierno y Transformacion Digital
(SGTD) disefid la Agenda Digital al Bicentenario, estableciendo estrategias y metas
para alcanzar un Perd competitivo, transparente e innovador, y promover una armonia
social mas efectiva. Esta libreta aborda 21 acuerdos organizados en cinco grandes

pretensiones:

Tabla 2
Aspiraciones y compromisos de la Agenda Digital al Bicentenario
integro Competitivo Confiable Innovador

1. Disponerdeuna 2. Implementar 3. Incentivar la 4. Poner en marcha
plataforma una plataforma digitalizacion en la regulacion en
destinada a las de gobierno el sector salud. materia digital.
declaraciones digital.
juradas.

5. Impulsar la 6. Fomentar la 7. Implementar una 8. Implementar el
estrategia digital identidad digital plataforma CNSD junto con
orientada a las tanto para georreferencial. la Plataforma de
compras ciudadanos Gobierno de
publicas. como para Datos.

empresas.

9. Poneren 10. Promover la 11. Promover entre  12. Ejecutar el
funcionamiento transformacién la ciudadania el programa de
el Centro de entidades uso de voluntariado
Nacional de consideradas tecnologias digital.

Datos. estratégicas. digitales.
14. Fomentar la 16. Poner en marcha

13. Contar con una conectividad 15. Promover la la hoja de ruta
plataforma de priorizada en digitalizacién en vinculada a la
denuncias zonas rurales y el sector justicia economia

amazénicas digital.

17. Disponer de una  18. Crear 100 19. Desarrollar la 20. Desarrollar el

laboratorio de

plataforma Gnica servicios PNTD con un obierno

de transparencia digitales modelo g y
A ; transformacion

y acceso a la publicos multianual

digital para
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informacion competencias
publica digitales.

21. Desarrollar el
portal de
comercio
electrénico

Nota. Adaptado de Agenda Digital al Bicentenario, de la SGTD.

En el afio 2021, el Perd alcanzé un lugar destacado en el ambito internacional
al convertirse en el pais con el mayor porcentaje de ciudadanos que realizaron tramites
digitales durante la pandemia. Una muestra representativa de este avance fue el uso
del Padrén de Vacunacién contra la COVID-19, que lleg6 a superar los 1,600 millones
de consultas. Este progreso recibié reconocimiento por parte de organismos
internacionales como la ONU, el BID y la CAF. No obstante, segun la CEPAL (2021),
todavia persisten desafios relevantes en materia de competencias digitales entre la
poblacion peruana. Apenas el 28.7% sabe enviar correos electrénicos con archivos
adjuntos, el 21.11% puede transferir documentos o archivos entre dispositivos, el
15.47% tiene la capacidad de instalar nuevos equipos y solo el 12.8% logra descargar,
instalar y configurar programas informaticos. En ese sentido, uno de los principales
desafios para el Peru consiste en fortalecer las habilidades digitales de los ciudadanos
y de los servidores publicos, con el fin de optimizar el aprovechamiento de los
servicios digitales, un proceso que también compromete a funcionarios y altas

autoridades (Benayas, 2021) (Guerrero-Bayona & Rosado-Gdémez, 2020).

2.2.1.5. Dimensiones de la transformacion digital

Morales y Velasquez (2024), elaboraron y validaron un instrumento orientado
a medir la percepcion del impacto de la transformacién digital en las PYMES. Dicho
instrumento se encuentra conformado por cinco dimensiones, las cuales se desarrollan

a continuacioén:

- Dimension 01. Cliente
Esta dimension resalta que los productos y servicios distinguen a las empresas,
ademas de la experiencia que generan a sus clientes. La intencién es forjar una
conexion emocional con la marca a través de experiencias positivas durante todas

las fases de compra y consumo. Los consumidores de hoy, que son digitales,
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permanentemente conectados e informados, tienden a compartir recomendaciones
en redes sociales y buscan productos de calidad a precios competitivos, con
garantias claras sobre la adquisicion de productos o servicios. Ademas, esta
dimension contempla aspectos evaluados mediante los items que miden la rapidez
de adaptacion al mercado, la satisfaccion del usuario, la valoracion del uso de
tecnologias digitales y la percepcion de mejora en la calidad del servicio, lo que
sirve para identificar como la transformacion digital impacta directamente en la

experiencia del cliente. (Morales & Velasquez, 2024).

Dimension 02. Colaborador

La experiencia del cliente esta intrinsecamente vinculada a la de los colaboradores
de la empresa. Los trabajadores comprometidos, que se sienten parte de la marca,
tienen una funcion de importancia como embajadores de la misma. Es importante
que los colaboradores estén involucrados y se responsabilicen de la estrategia, lo
que exige comunicacion efectiva, aprendizaje continuo y fomento del desarrollo
profesional. Asimismo, esta dimensidn incorpora los aspectos evaluados en los
items referidos a la capacitacion para afrontar cambios digitales, la motivacion
para participar en la transformacion digital, la implementacion de procesos
internos digitalizados y el impulso a la innovacion dentro de la gerencia, factores
que denota el grado de involucramiento y preparacion del trabajador en este

proceso (Morales & Velasquez, 2024).

Dimensién 03. Colaboracién inteligente

Considera la toma de decisiones inteligentes con la colaboracion efectiva. Es
importante que las empresas permanezcan receptivas a su entorno y adopten un
modelo de innovacion abierta y colaborativa dentro de su ecosistema,
aprovechando redes sociales y nuevas plataformas para abordar diferentes
perspectivas y estimular la innovacion. De acuerdo con los items del cuestionario,
esta dimension tambien abarca la formacion y actualizacion en habilidades
digitales, el uso de herramientas inteligentes para mejorar la productividad y la
eficiencia, asi como la optimizaciéon de los procesos internos, aspectos
importantes que permiten lograr una colaboracion mas adecuada y con apoyo

tecnologico. (Morales & Velasquez, 2024).
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- Dimension 04. Agilidad

Refiere a la destreza de las organizaciones para acomodarse con rapidez a los
cambios del mercado. Las empresas agiles son aquellas que responden
prontamente a las nuevas demandas del cliente, los avances tecnoldgicos y los
mercados globales competitivos, enfatizando la importancia del capital humano y
la flexibilidad operativa. En correspondencia con los items evaluados, esta
dimensiéon también comprende la mejora en la agilidad para la eleccién de
decisiones, el aumento en la rapidez para ejecutar proyectos y la obtencion de una
mayor flexibilidad operativa gracias a la transformacién digital, evidenciando
cémo la adopcién tecnoldgica potencia la capacidad de respuesta del area.
(Morales & Velasquez, 2024).

- Dimension 05. Transformacion a escala
Implica implementar cambios tecnoldgicos y operativos en todos los niveles de la
organizacion, considerando soluciones digitales que fomenten una evolucion del
modelo de negocio. Esta transformacion busca redisefiar la cultura corporativa y
los procesos operativos para adaptarse continuamente al entorno digital,
asegurando la cohesidén y coordinacion en la digitalizacion a través de la
organizacion. Esta dimension aborda la generacion de nuevas oportunidades de
desarrollo, la diferenciacion frente a otras areas, el posicionamiento como
referente en innovacion tecnoldgica y la mejora de la competitividad a nivel
organizacional, lo que denota una transformacion digital que impacta de manera

integral y estratégica. (Morales & Velasquez, 2024).
2.2.2. Variable 2. Productividad laboral
Segun Robbins (2001), la productividad laboral es la cantidad de bienes y
servicios procedentes de una unidad laboral. Se centra en la cuantificacion de la

produccion en relacion con las horas trabajadas.

Por otro lado, Becker et al. (2001) sostienen que la productividad laboral debe

considerar la contribucion del capital humano a los resultados financieros de la
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empresa. Esta perspectiva vincula directamente la productividad con el impacto

econdmico del trabajo en la organizacion.

Asimismo, la Teoria de los Dos Factores propuesta por Frederick Herzberg
(1959) sostiene que el desempefio laboral estd influenciado por factores
motivacionales y factores higiénicos. Los primeros se relacionan con el
reconocimiento, el logro y el desarrollo profesional, mientras que los segundos

comprenden las condiciones de trabajo y las politicas institucionales.

Finalmente, esta teoria plantea que la productividad laboral mejora cuando los
trabajadores cuentan con motivacion y condiciones adecuadas para desempefiar sus

funciones, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

2.2.2.1. Importancia de la productividad laboral

De acuerdo a Solow (1956), la productividad laboral es importante porque
actua como el principal motor del crecimiento economico a largo plazo en un pais. A
través de su modelo, Solow demostré que el crecimiento econémico no se puede
sostener solo con el aumento de los factores de produccion como el capital y la mano
de obra, dependiendo ademas de la mejora en la productividad, especialmente a traves

del progreso tecnoldgico.

La importancia de la productividad laboral, segun Solow, radica en su
capacidad para mejorar la eficiencia con la que se utilizan los recursos disponibles, lo
que resulta en una mayor produccion de bienes y servicios sin un aumento
correspondiente en el uso de insumos. Esto eleva el nivel de vida dentro de una
economia, y mejora la competitividad en el mercado global, ya que las empresas
pueden ofrecer productos y servicios de mayor calidad a precios mas bajos. En ese
sentido, la productividad laboral es necesaria para el crecimiento econémico, la
competitividad y la sostenibilidad de las economias en un entorno globalizado. La
mejora continua en la productividad laboral es importante para enfrentar desafios
econdmicos y aprovechar nuevas oportunidades tecnolégicas y de mercado (Solow,
1956).
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2.2.2.2. Aspectos de la productividad laboral

Segun Lawler (1973), los aspectos de la productividad laboral consideran:

Disefio del trabajo: Un disefio de trabajo efectivo debe permitir a los trabajadores
aprovechar al maximo sus habilidades y motivaciones. Esto implica estructurar
los trabajos de manera que sean eficientes desde el punto de vista de la
produccion, y sean enriquecedores para los trabajadores, lo que fomenta la

satisfaccion laboral y la eficacia operativa.

Motivacion del trabajador: Los trabajadores motivados tienden a ser mas
productivos. Esto se puede lograr a través de sistemas de recompensas apropiados,
reconocimiento, y oportunidades de desarrollo profesional que alineen los

objetivos de los trabajadores con los de la organizacion.

Habilidades y competencias: Afecta directamente su capacidad para realizar
tareas de manera efectiva. Es importante la capacitacion continua y el desarrollo
de habilidades para asegurar que los trabajadores puedan mantenerse productivos
ante los cambiantes requerimientos del puesto y la tecnologia.

Sistemas de rendimiento: Consideran la evaluacion del rendimiento y los
feedbacks que ayudan a los trabajadores a entender como su trabajo contribuye a
los objetivos de la organizacidn. Sistemas de rendimiento bien disefiados generan
una referencia para decisiones de recompensa, y se orientan a los trabajadores

sobre como pueden mejorar su rendimiento (Lawler, 1973).

2.2.2.3. Modelos teoricos relacionados a la productividad laboral

Modelo de 02 Factores

Herzberg (2003) formulé el Modelo de los Dos Factores, también conocido como
la Teoria de la Motivacion-Higiene, con el propdsito de explicar de qué manera
los factores motivacionales y los factores higiénicos influyen en la satisfaccion y

en la productividad dentro del trabajo. Desde su planteamiento, los factores de
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motivacion, entre ellos el reconocimiento y las posibilidades de desarrollo
personal, inciden de manera directa en el incremento de la satisfaccion laboral y
del rendimiento productivo. En cambio, los factores de higiene, como la
remuneracion y las condiciones de trabajo, no generan por si mismos mayor
satisfaccion, sino que su funcion principal es evitar o disminuir la insatisfaccion

cuando resultan deficientes.

Modelo de Expectativa

Vroom (1964), propuso el Modelo de Expectativa, que explica que la
productividad laboral estd influenciada por las expectativas que tienen los
trabajadores sobre el resultado de sus esfuerzos y cémo valoran esos resultados.
Este modelo estd centrado en tres definiciones: expectacién, instrumentalidad y
valor, destacando coémo la relacion entre el esfuerzo, el rendimiento y la

recompensa afecta la motivacion y, por tanto, la productividad.

Modelo de Recursos y Demandas de Job

Este modelo, desarrollado por Bakker y Demerouti (2007), sostiene que las
condiciones laborales se pueden categorizar en demandas laborales y recursos
laborales. Las demandas pueden agotar la energia del trabajador y reducir la
productividad, mientras que los recursos pueden ayudar a lograr los objetivos,
reducir las demandas y estimular el crecimiento personal y, por ende, aumentar la

productividad.

Modelo de Equidad

Adams (1965), propuso el Modelo de Equidad, que se centra en la percepcion de
equidad o justicia en el trabajo y como esta percepcion influye en la motivacién
y productividad del trabajador. Segun el autor, los trabajadores comparan su
esfuerzo y recompensa con los de otros en situaciones similares, y si perciben

inequidad, pueden ajustar su nivel de esfuerzo para restablecer el equilibrio.

Modelo de Autodeterminacion
Deci y Ryan (2008), desarrollaron el Modelo de Autodeterminacion, que examina

como los tipos de motivacion —intrinseca y extrinseca— afectan la
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productividad. Este modelo precisa que la motivacion intrinseca, donde las
acciones son impulsadas por el interés o el disfrute inherente a la tarea, lleva a
una mayor calidad de desempefio y satisfaccién personal, mientras que la
motivacion extrinseca se basa en el deseo de obtener recompensas o evitar

castigos.

2.2.2.4. Dimensiones de la productividad laboral

Considerando el estudio de Alam et al. (2020), las dimensiones de la
productividad laboral son 03: Salarios y beneficios, Instalaciones de bienestar, y

Motivacion laboral. Se describen a continuacion:

- Dimension 01. Salarios y beneficios
Se refiere a la compensacion total que reciben los trabajadores, considerando su
salario base, bonificaciones, bondades de salud, rentas, y otros estimulos
financieros y no financieros. La teoria econdmica denota que una compensacion
adecuada puede incrementar la motivacion de los trabajadores y su rendimiento,
ya que satisface sus necesidades basicas y mejora su calidad de vida. Sin embargo,
se trata de la cantidad, y de la percepcion de equidad y justicia comparativa con

el mercado laboral.

Los beneficios agregados, como seguros de salud, contribuciones a métodos de
jubilacién, y bonos, tienen una funcion de importancia en la retencion de
trabajadores y en la atraccion de talento nuevo. Estudios han demostrado que
empresas que ofrecen paquetes de compensacion competitivos y equitativos
tienden a tener trabajadores mas satisfechos y productivos, lo que se denota en
mejores resultados empresariales. Por ende, el disefio de estrategias salariales
debe considerar tanto la competitividad externa como la equidad interna para

optimizar la productividad laboral (Alam y otros, 2020).

la dimension incorpora los aspectos evaluados en los items relacionados con la
remuneracion minima conforme a ley, el pago de horas extras, los beneficios
como alimentacion, transporte, CTS, vacaciones y utilidades, asi como la

provision de gratificaciones, seguros, fondos de prevision e incrementos salariales
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regulares, permitiendo medir como estos elementos de compensacion influyen en

la productividad laboral.

Dimension 02. Instalaciones de bienestar

Comprenden los servicios y estructuras que una empresa ofrece para asegurar y
promover la salud fisica y mental de sus trabajadores. Esta dimension aborda
desde instalaciones fisicas, como gimnasios, espacios de recreacién y salas de
descanso, hasta programas de asistencia psicoldgica, talleres de manejo del estrés
y actividades de team building. La provisién de estas facilidades denota el
compromiso de la organizacién con el bienestar de sus trabajadores, y es ademas

una inversion en la productividad laboral.

Trabajadores saludables y bien atendidos suelen mostrar mayores niveles de
satisfaccidn laboral, menor absentismo y, por ende, mayor eficiencia y efectividad
en sus tareas. Ademas, las instalaciones de bienestar pueden fomentar un
ambiente laboral méas positivo y colaborativo, mejorando la cultura organizacional
y el sentido de pertenencia al lugar de trabajo. Las empresas que invierten en el
bienestar de sus trabajadores mejoran su desempefio, y mejoran su reputacion

como empleadores deseables (Alam y otros, 2020).

Esta dimension aborda la disponibilidad de servicios sociales, guarderia,
alimentos y comedor, transporte, salas de descanso, asi como bebidas y snacks,
elementos que permiten evaluar como las condiciones fisicas y de bienestar

ofrecidas por el area contribuyen al desempefio y satisfaccion del trabajador.

Dimension 03. Motivacion laboral

Es la fuerza interna que impulsa a los trabajadores a alcanzar metas y objetivos
de la organizacién con entusiasmo y persistencia. Esta dimension es compleja, ya
que involucra aspectos intrinsecos y extrinsecos que afectan la actitud y el
comportamiento de los trabajadores. Los factores intrinsecos abordan el interés
personal en el trabajo, el orgullo por el desempefio, el deseo de superacién vy el
cumplimiento personal. Los factores extrinsecos, por otro lado, estan relacionados
con las condiciones externas del trabajo, como el entorno laboral, el estilo de

liderazgo, el reconocimiento y la seguridad laboral.
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La teoria de la autodeterminacion indica que cuando los trabajadores sienten que
tienen autonomia, competencia y relaciones considerables en el trabajo, su
motivacion intrinseca y su productividad laboral aumentan. Para fomentar la
motivacion laboral, las organizaciones deben crear un entorno que remunere
justamente, y desafie, inspire y apoye a los trabajadores en su desarrollo
profesional y personal. Una gestion efectiva de la motivaciéon laboral puede
conducir a mejoras considerables en la eficiencia y la innovacion dentro de la

empresa (Alam y otros, 2020).

De acuerdo con los items considerados, esta dimension considera aspectos como
la oferta de prestaciones complementarias, ascensos basados en la antigiiedad,
programas de formacion, la posibilidad de expresar sugerencias al supervisor, el
reconocimiento al buen desempefio, la existencia de un trabajo retador y
estimulante, asi como la estabilidad laboral del puesto, todos los cuales permiten

evaluar el nivel de motivacién del trabajador y su influencia en la productividad.

Definicion de términos basicos

Agilidad: Refiere a la destreza de las organizaciones para adaptarse con rapidez
a los cambios del sector (Morales & Velasquez, 2024).

Cliente: Agente de importancia en la determinacion de la competitividad de una

empresa (Porter, 2017).

Colaborador inteligente: Se refiere a la habilidad de trabajar juntos para tomar
las mejores decisiones, y se define como la capacidad de construir, aportar y

manejar el poder de las redes de personas (Valderrama, 2019).

Colaborador: Son los primeros intermediarios entre el cliente y el producto o

servicio (Morales & Velasquez, 2024).
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Instalaciones de bienestar: Comprenden los servicios y estructuras que una
empresa ofrece para asegurar y promover la salud fisica y mental de sus

trabajadores (Alam y otros, 2020).

Motivacion laboral: Es la fuerza interior que induce a los empleados a alcanzar
objetivos y metas de la organizacion con entusiasmo y persistencia (Alam y otros,
2020).

Productividad laboral: Es el conjunto de bienes y servicios elaborados por una
unidad laboral. Se centra en la cuantificacion de la produccién en relacion con las
horas trabajadas (Robbins, 2001).

Salarios y beneficios: Se refiere a la compensacion total que reciben los
trabajadores, considerando su salario base, bonificaciones, beneficios de salud,

pensiones, y otros incentivos financieros y no financieros (Alam y otros, 2020).

Transformacion a escala: Implica implementar cambios tecnoldgicos y
operativos en todos los niveles de la organizacion, abordando soluciones digitales
que promuevan la evolucion del modelo de negocio (Morales & Velasquez,
2024).

Transformacion digital: Es la reinvencion de la organizacion a través del uso de
tecnologias digitales para mejorar la manera en que la corporacion se desempefa

y aprovecha a sus constituyentes (Sebastian y otros, 2017).
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CAPITULO III:
METODOLOGIA

3.1. TIPODE INVESTIGACION

Esta investigacion fue basica o pura, centrada en analizar y comprender como
la transformacion digital se relaciond con la productividad laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa en el afio 2025. Se baso en teorias y modelos relevantes sobre transformacion
digital y productividad laboral para explorar como las iniciativas digitales
implementadas se asocian con la eficiencia del personal municipal (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018).

3.2.  NIVEL DE INVESTIGACION

El estudio fue de nivel correlacional, con el propésito de determinar la relacién
significativa entre la transformacion digital y la productividad laboral del personal de
la gerencia mencionada. Se emplead técnicas estadisticas avanzadas, a partir de datos
recogidos mediante encuestas y registros digitales que evaluaran la eficiencia y
efectividad de los procesos administrativos digitales y su relacion con la productividad
del personal (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

El estudio emple6 un disefio de investigacién no experimental, centrado en
observar y analizar la relacion entre la implementacion de tecnologias digitales y la
productividad laboral en la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, sin
alterar las variables en estudio. Este enfoque permitio evaluar los fendmenos en su
entorno natural y comprender cémo la transformacion digital se relaciona con la
productividad laboral. Ademas, el disefio fue transversal, ya que se recolecto y
analizaron datos especificamente del afio 2025, generando una revision del impacto
de la transformacion digital en la productividad del personal durante este periodo. Se

presenta un esquema como disefio metodologico:
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M = Muestra
OX = Datos de la variable 1 — “Transformacion digital”
QY = Datos de la variable 2 — “Productividad laboral”

r = Correlacion de variables

3.4. POBLACIONY MUESTRA

3.4.1. Poblacién

Seguln la informacion correspondiente a la Municipalidad Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, actualmente se tiene registrado un total de 123 trabajadores a
nivel de toda la Gerencia de Administracion, siendo este dato considerado como
poblacion para el estudio realizado. Considerando las areas o unidades usuarias

correspondientes a la gerencia mencionada, se distribuyeron de la siguiente manera:

Dependencia Total
Gerencia de Administracion 10
Sub Gerencia de Logistica 52
Sub Gerencia de Contabilidad 11
Sub Gerencia de Tesoreria 15
Sub Gerencia de Recursos Humanos 35
TOTAL 123

3.4.2. Muestra

Considerando que se tiene una poblacion conocida y reducida, se determind
realizar un muestreo censal. Por lo tanto, la muestra de estudio estuvo conformada por
los 123 trabajadores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa.
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3.4.2.1. Criterios de inclusion

Trabajadores que otorguen su consentimiento informado para participar en la
investigacion, generando datos sobre su experiencia laboral y percepciones de la
productividad antes y después de la implementacion de iniciativas de
transformacion digital en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.

Trabajadores que hayan estado trabajando en la municipalidad durante al menos
los Gltimos 6 meses previos al estudio, asegurando que tienen experiencia directa
con las préacticas laborales actuales y los cambios recientes relacionados con la

digitalizacion.

3.4.2.2. Criterios de exclusion

Trabajadores que no deseen participar voluntariamente en el estudio o que no
estén dispuestos a dar informacion completa y veraz.

Trabajadores en roles de alta direccién para evitar sesgos en las respuestas debido
a posibles conflictos de interés o una perspectiva demasiado estratégica que no
refleje la experiencia diaria del personal operativo.

Personal que haya sido contratado recientemente (menos de 6 meses antes del
estudio), ya que su falta de experiencia en la municipalidad puede no ofrecer una

perspectiva informada sobre los cambios en la productividad.

VARIABLES

3.5.1. ldentificacion de la variable 1

Transformacion digital.

3.5.1.1. Definicion operacional de la variable 1

Se entiende como el proceso mediante el cual se modifican las actividades

empresariales, los procesos, las capacidades y los modelos de negocio, con el fin de
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aprovechar estratégicamente los cambios y oportunidades que surgen a partir de la

integracién de diversas tecnologias digitales y de su rapido impacto en la sociedad

(Capgemini, 2025).

Tabla 3

Operacionalizacién de la variable 1

Variable Dimensiones Indicadores T|p_0 de
variable
Velocidad de adaptacion
) Tasa de retencién
Clientes

Colaborador

Transformacion Colaborador
digital inteligente

Agilidad

Transformacion
a escala

Satisfaccion del cliente

Calidad percibida
Nivel de capacitacion
Motivacion del trabajador
Implementacion efectiva
Nivel de innovacion
Formacion en habilidades
Productividad del colaborador
Eficiencia operacional
Rapidez decisional
Velocidad de ejecucion
Flexibilidad operacional
Nuevos negocios
Ventaja competitiva

Reconocimiento en mercado
Posicion en sector

Cuantitativa

Nota. Elaboracidn propia, basado en Morales y Velasquez (2024)

3.5.2. ldentificacion de la variable 2

Productividad laboral.

3.5.2.1. Definicion operacional de la variable 2

Es el cociente entre el volumen de produccién (producto) y el volumen de

insumos. Dicho de otra manera, la productividad es el vinculo entre lo que se genera

y los insumos que se usan para generarlo (Fisher, 2007).
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Tabla 4
Operacionalizacion de la variable 2
Variables Dimensiones Indicadores T|p_o de
variable
Monto percibido segun ley
Horas extras
Salarios y Viaticos
beneficios Gratificaciones y seguros
segun ley

Instalaciones de

Incrementos regulares
Servicios sociales

Guarderia

Comida y comedor

Transporte y salas de
descanso
Bebidas y snacks

.. bienestar
Productividad
laboral
Motivacion
laboral

Prestaciones
complementarias

Ascensos segun antigiiedad

Programas de formacion

Comunicacion con el
supervisor

Valoracion

Estimulacion

Estabilidad de puesto

Cuantitativa

Nota. Elaboracién propia, basado en Alam et al. (2020)

3.6. TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Se aplico la técnica de la encuesta. Esta metodologia fue especialmente eficaz

para estudios de caracter béasico, correlacional, no experimental y de disefio

transversal, como es el caso de este estudio, ya que permite recoger datos de manera

sistematizada y estructurada (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

3.6.2. Instrumentos para la recoleccion de datos

El instrumento a emplear para cada variable, fue el cuestionario.
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Para la medicion de la Variable 1 “Transformacion digital”, se amplicé el

cuestionario disefiado y validado por Morales y Velasquez (2024), conformado por 18

items. Su ficha técnica es la siguiente:

Aspecto

Descripcion

Nombre del instrumento
Variable que mide
Autor base

Objetivo del
instrumento

Técnica de recoleccion
Tipo de instrumento
Numero de items
Dimensiones e items

Indicadores

Escala de medicion
Valores de respuesta
Nivel de medicion
Ambito de aplicacion
Poblacién y muestra
Forma de aplicacion
Tiempo estimado de
aplicacion

Validez

Confiabilidad

Procesamiento de datos

Cuestionario de transformacion digital.

Transformacion digital.

Morales y Velasquez (2024).

Medir la percepcién del personal respecto al nivel de
transformacion digital desarrollado en la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa.

Encuesta.

Cuestionario estructurado de aplicacion individual.

18 items.

Clientes: items 1 al 4; Colaborador: items 5 al 8;
Colaborador inteligente: items 9 al 11; Agilidad: items
12 al 14; Transformacion a escala: items 15 al 18.
Velocidad de adaptacion, tasa de retencion, satisfaccion
del cliente, calidad percibida, nivel de capacitacion,
motivacion del trabajador, implementacion efectiva,
nivel de innovacion, formacion en habilidades,
productividad del colaborador, eficiencia operacional,
rapidez decisional, velocidad de ejecucion, flexibilidad
operacional, nuevos negocios, ventaja competitiva,
reconocimiento en mercado y posicion en sector.

Escala tipo Likert de cinco opciones.

1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 =
Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 = De acuerdo; 5 =
Totalmente de acuerdo.

Ordinal, con tratamiento cuantitativo para el analisis
estadistico.

Personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna 2025.

123 trabajadores, mediante muestreo censal.

Individual, presencial y andnima, previa explicacion de
la finalidad académica del estudio.

Aproximadamente de 10 a 15 minutos.

Instrumento disefiado y validado por Morales y
Velasquez (2024), ademas de validacién por juicio de
expertos en la presente investigacion.

Alfa de Cronbach = 0.829, lo que evidencia una
confiabilidad adecuada para su aplicacion.

Tabulacion en Microsoft Excel y procesamiento
estadistico en SPSS, mediante anélisis descriptivo e
inferencial.
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Por otro lado, para medir la variable 2 “Productividad laboral”, se aplicé el

instrumento disefiado por Alam et al. (2020), el cual fue traducido al espafiol y

validado estadisticamente por Delgado y Quintanilla (2023). Su ficha técnica se

desarrolla a continuacion:

Aspecto

Descripcion

Nombre del instrumento
Variable que mide
Autor base

Obijetivo del

instrumento

Técnica de recoleccion
Tipo de instrumento
Numero de items
Dimensiones e items

Indicadores

Escala de medicion
Valores de respuesta
Nivel de medicion
Ambito de aplicacion
Poblacion y muestra
Forma de aplicacién
Tiempo estimado de

aplicacion
Validez

Confiabilidad

Cuestionario de productividad laboral.

Productividad laboral.

Alam et al. (2020), traducido al espafiol y validado
estadisticamente por Delgado y Quintanilla (2023).
Medir la percepcion del personal respecto a las
condiciones relacionadas con la productividad laboral en
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.

Encuesta.

Cuestionario estructurado de aplicacién individual.

17 items.

Salarios y beneficios: items 1 al 5; Instalaciones de
bienestar: items 6 al 10; Motivacion laboral: items 11 al
17.

Monto percibido segun ley, horas extras, viaticos,
gratificaciones y seguros segun ley, incrementos
regulares, servicios sociales, guarderia, comida y
comedor, transporte y salas de descanso, bebidas y
snacks, prestaciones complementarias, ascensos segun
antigliedad, programas de formacion, comunicacion con
el supervisor, valoracion, estimulacion y estabilidad de
puesto.

Escala tipo Likert de cinco opciones.

1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 =
Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 = De acuerdo; 5 =
Totalmente de acuerdo.

Ordinal, con tratamiento cuantitativo para el analisis
estadistico.

Personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
Tacna 2025.

123 trabajadores, mediante muestreo censal.

Individual, presencial y andnima, previa explicaciéon de
la finalidad académica del estudio.

Aproximadamente de 10 a 15 minutos.

Instrumento disefiado por Alam et al. (2020), traducido
al espafiol y validado estadisticamente por Delgado y
Quintanilla (2023), ademas de validacién por juicio de
expertos en la presente investigacion.

Alfa de Cronbach = 0.858, lo que evidencia una
confiabilidad adecuada para su aplicacion.
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Procesamiento de datos  Tabulacién en Microsoft Excel y procesamiento
estadistico en SPSS, mediante analisis descriptivo e
inferencial.

3.7. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

3.7.1. Analisis estadistico descriptivo

Se calcul6 estadisticas descriptivas tales como medias, modas, medianas, y
desviaciones estandar, junto con otros indicadores de tendencia central y dispersion.
Estas medidas se utilizaron para resumir las caracteristicas de las variables del estudio:
la transformacion digital y la productividad laboral del personal de la Gerencia de
Administracion. Los datos obtenidos se organizaron y presentaron en tablas y graficos

mediante el uso de MS Excel, facilitando asi su interpretacion y analisis.

3.7.2. Estadistica estadistico inferencial

Inicialmente, se realiz6 una prueba de normalidad para determinar la
distribucién de los datos relacionados con la transformacion digital y la productividad
laboral. Dependiendo del resultado de esta prueba, se aplicard el coeficiente de
correlacion de Pearson o el coeficiente de correlacion de Spearman. Posteriormente,
mediante el uso de software estadistico como SPSS, se procedié a la comprobacion de
las hipdtesis planteadas, tanto general como especificas, para validar los efectos de la

transformacion digital en la productividad laboral del personal.

3.8. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

3.8.1. Confiabilidad del instrumento 1 — Variable y dimensiones

Se aplicé el cuestionario disefiado y validado por Morales y Velasquez (2024),
conformado por 18 items, el cual considera las siguientes dimensiones: Cliente,
Colaborador, Colaborador inteligente, Agilidad, y Transformacién a escala. Este
instrumento presenta un valor estadistico de Alfa de Cronbach 0=.0.829, dando

fiabilidad para su aplicacion en cualquier contexto. Se hara uso de la Escala de Likert,
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cuyas valoraciones son las siguientes: Totalmente en desacuerdo=1; En desacuerdo=2;

Ni de acuerdo ni en desacuerdo=3; De acuerdo=4; Totalmente de acuerdo=5.

3.8.2. Confiabilidad del instrumento 2 — Variable y dimensiones

Para medir la variable 2 “Productividad laboral”, se aplico el instrumento
disefiado por Alam et al. (2020), el cual fue traducido al espafiol y validado
estadisticamente por Delgado y Quintanilla (2023) cuyas dimensiones son las
siguientes: Salarios y beneficios, Instalaciones de bienestar, y Motivacion laboral.
Asimismo, presenta una confiabilidad de Alfa de Cronbach 0=.0.858, aplicando una
Escala de Likert cuyas valoraciones son también: Totalmente en desacuerdo=1; En
desacuerdo=2; Ni de acuerdo ni en desacuerdo=3; De acuerdo=4; Totalmente de

acuerdo=5.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de campo se realizd en las instalaciones de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,
durante el afio 2025.

Para iniciar, se efectuaron las gestiones necesarias para obtener la autorizacién
oficial por parte de la Gerencia de Administracion, presentando una solicitud formal
que detall6 los objetivos y alcances del estudio. Posteriormente, se coordin6 con la
Oficina de Recursos Humanos para establecer un cronograma de aplicacion de los
instrumentos, de manera que la recoleccion de datos se desarrollara sin afectar el

normal desempefio de las labores administrativas.

Una vez obtenidas las autorizaciones y definidas las fechas, se procedio a
visitar las areas de trabajo, donde se brindd una explicacion clara a los participantes
sobre la finalidad académica de la investigacion y se garantizé la confidencialidad de

la informacion obtenida.

Los cuestionarios fueron entregados personalmente a los trabajadores, quienes
los completaron en un ambiente adecuado y dentro del horario laboral, asegurando la
voluntariedad y sinceridad en sus respuestas. Concluida la aplicacion, los instrumentos
fueron revisados para comprobar su correcta diligencia, luego se codificaron y
organizaron los datos recolectados.

Finalmente, se efectud la tabulacion en el software estadistico SPSS, mediante
el cual se desarroll6 el analisis descriptivo e inferencial que permitio obtener los

resultados y conclusiones que se presentan en los capitulos siguientes.



4.2.  ANALISIS ESTADISTICO DE LOS RESULTADOS

4.2.1. Analisis estadistico de la Variable 1: Transformacion digital

4.2.1.1. Analisis general
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Tabla s
Resultado general de la variable: Transformacion digital
Totalmente Ni de acuerdo
En . Totalmente
en ni en De acuerdo Total
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
g;{:ﬁ{‘ess'on: 6 488% 9 732% 17 1382% 62 50,41% 29 2358% 123 100%
Dimension: o 0 0 0 0 0
Colaborador 2 163% 8 6,50% 17 13,82% 52 42,28% 44 3577% 123 100%
Dimension:
Colaborador 10 8,13% 13 10,57% 47 38,21% 41 3333% 12 9,76% 123 100%
inteligente
2;}]?(;‘;&0”: 11 894% 7 569% 46 37,40% 42 3415% 17 13.82% 123 100%
Dimension:
Transformacion a 9 732% 14 1138% 49 39,84% 43 349%6% 8 6,50% 123 100%
escala
Variable 1:
Transformacion 4 325% 9 7,32% 40 3252% 56 4553% 14 11,38% 123 100%
digital
Figura 1
Resultado general de la variable: Transformacion digital
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Clientes Colaborador  Colaborador Agilidad Transformacién Transformacion

inteligente

B Totalmente en desacuerdo

M Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B Totalmente de acuerdo

a escala

B En desacuerdo

De acuerdo

digital
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La variable Transformacion digital fue evaluada mediante cinco dimensiones:
clientes, colaborador, colaborador inteligente, agilidad y transformacion a escala.
Cada una de ellas permitié examinar diferentes aspectos del proceso de digitalizacion
en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, considerando su impacto tanto en la relacion con los usuarios como en la
gestidn interna, la capacitacion del personal, la eficiencia de los procesos y la

expansion institucional mediante el uso de tecnologias digitales.

A nivel general, los resultados obtenidos en la variable Transformacién digital
muestran que el 45.53% de los trabajadores estuvo de acuerdo y el 11.38% totalmente
de acuerdo con que la institucion ha avanzado de manera favorable en la adopcion de
herramientas tecnoldgicas. Este resultado indica una percepcién ampliamente positiva
respecto al proceso de digitalizacion, lo que da cuenta que mayormente el personal
municipal reconoce cambios estructurales que han mejorado la operatividad y la

interaccion con los usuarios.

En la dimension Clientes, el 50.41% de los encuestados estuvo de acuerdo y el
23.58% totalmente de acuerdo en que la transformacién digital ha permitido mejorar
la adaptacion a los cambios, incrementar la satisfaccion de los usuarios y elevar la
calidad del servicio. Este resultado indica que los esfuerzos tecnolégicos han generado
beneficios visibles en la atencidn al publico y en la percepcién de eficiencia por parte

de los usuarios internos y externos.

Respecto a la dimensién Colaborador, el 42.28% de los trabajadores estuvo de
acuerdo y el 35.77% totalmente de acuerdo con que la transformacion digital ha
influido favorablemente en la capacitacion, motivacion y desempefio del personal.
Este resultado indica que la implementacion tecnoldgica ha promovido una cultura
organizacional orientada a la participacion activa y al desarrollo de competencias

digitales dentro de la gerencia.

En cuanto a la dimension Colaborador inteligente, el 38.21% de los
trabajadores se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 33.33% estuvo de acuerdo
con que el uso de herramientas digitales ha contribuido a mejorar la productividad y
eficiencia en sus areas de trabajo. Este resultado indica que, a pesar que parte del
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personal reconoce avances en el aprovechamiento de la tecnologia, también se
registran existen percepciones intermedias sobre el nivel de digitalizacion alcanzado

en el entorno laboral.

En la dimension Agilidad, el 37.40% de los encuestados calific6 como ni de
acuerdo ni en desacuerdo, y el 34.15% estuvo de acuerdo con que la transformacién
digital ha generado una gestion més rapida y flexible en los procesos administrativos.
Este resultado indica que los trabajadores identifican avances en la capacidad de
respuesta y en la adaptacion a los cambios derivados de la implementacién

tecnologica.

Finalmente, en la dimensién Transformacion a escala, el 39.84% de los
trabajadores se mostro ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 34.96% estuvo de acuerdo
con que la transformacién digital ha permitido ampliar las oportunidades de desarrollo
y mejorar el posicionamiento institucional dentro de la municipalidad. Este resultado
indica que la digitalizacion es percibida como un proceso en evolucion, con logros
evidentes en la modernizacién organizacional y la mejora de los servicios

administrativos.
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Tabla 6

Anadlisis de la dimension: Clientes

Resultado de la dimensidn: Clientes
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Totalmente en En

Ni de acuerdo ni

Totalmente de

desacuerdo desacuerdo en desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
n % n % n % n % n % n %
Velocidadde o yge00 10 813% 22  17.89% 65 5285% 20 1626% 123 100%
adaptacion
Tasa de 3 244% 14 11,38% 33 26,83% 56 4553% 17 13,82% 123 100%
retencion
Satisfaccion 4  325% 8 650% 26 21,14% 63 51,22% 22 17,89% 123 100%
del cliente
gjr'é?;%a 6 488% 9 7,32% 36 2927% 57 4634% 15 12,20% 123 100%
g;i’:ﬁ{‘ess'o”: 6 488% 9 732% 17 1382% 62 5041% 29 2358% 123 100%
Figura 2
Resultado de la dimensién: Clientes
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B Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

La dimension Clientes fue evaluada mediante cuatro indicadores: velocidad de

adaptacion, tasa de retencion, satisfaccion del cliente y calidad percibida. Cada uno de

ellos buscé identificar las percepciones del personal respecto a los efectos de la

transformacion digital en la relacion con los usuarios de la Gerencia de Administracion

de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa. De esta manera, esta

dimensidn permitio examinar la manera en que las tecnologias digitales han impactado

la atencion, la calidad y la satisfaccion de los usuarios internos y externos de la entidad.
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A nivel general, los resultados obtenidos en la dimension Clientes muestran
que el 50.41% de los trabajadores estuvo de acuerdo en que la transformacién digital
ha contribuido positivamente al vinculo con los usuarios, mientras que el 23.58%
estuvo totalmente de acuerdo. Esto indica una valoracion ampliamente favorable sobre
la incidencia de las tecnologias en la atencién y satisfaccion de los usuarios de los

servicios administrativos.

En el indicador Velocidad de adaptacién, el 52.85% de los encuestados sostuvo
estar de acuerdo y el 16.26% totalmente de acuerdo en que la transformacion digital
ha permitido a su area adaptarse con mayor rapidez a los cambios del entorno. Este
resultado explica que mayormente el personal municipal percibe una capacidad de
respuesta agil ante las exigencias del mercado y de los usuarios gracias al uso de

herramientas digitales.

Respecto a la Tasa de retencion, el 45.53% estuvo de acuerdo y el 13.82%
totalmente de acuerdo con que la transformacion digital ha mejorado una mayor
satisfaccidn de los usuarios, lo cual se asocia con una mejor disposicion para continuar
utilizando los servicios del area. Esto indica que los esfuerzos de digitalizacién han
sido percibidos como factores que conducen al fortalecimiento de la relacion con los

usuarios.

En cuanto a la Satisfaccion del cliente, el 51.22% de los trabajadores sefiald
estar de acuerdo y el 17.89% totalmente de acuerdo en que los usuarios valoran
positivamente las tecnologias digitales en los servicios que ofrece la Gerencia. Este
resultado indica que la digitalizacion ha sido bien recibida y percibida como un aspecto

gue mejora la calidad del servicio ofrecido.

Finalmente, en el indicador Calidad percibida, el 46.34% de los encuestados
estuvo de acuerdo y el 12.20% totalmente de acuerdo en que los usuarios perciben una
mejora en la calidad del servicio gracias a la transformacion digital. Este resultado
explica que las acciones de modernizacion tecnoldgica han tenido efectos visibles en
la percepcion del servicio del &rea, mejorando la confianza de los usuarios en los

procesos y resultados obtenidos.
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4.2.1.3. Analisis de la dimensién: Colaborador

Tabla 7
Resultado de la dimension: Colaborador

Ni de acuerdo

Totalmente en En . Totalmente de
ni en De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n % n %

Nivel de
capacitacion
Motivacion del
trabajador

L'f‘;g'tf\;';e”tac'on 6 488% 13 1057% 47 3821% 46 37,40% 11 894% 123 100%

2 163% 5 407% 20 16,26% 53 43,09% 43 34,96% 123 100%

2 163% 3 244% 14 1138% 50 40,65% 54 4390% 123 100%

Nivel de 6 488% 12 976% 42 3415% 47 3821% 16 13,01% 123 100%
Innovacion
Dimension: 2 163% 8 650% 17 1382% 52 4228% 44 3577% 123 100%

Colaborador

Figura 3
Resultado de la dimension: Colaborador
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H Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

La dimension Colaborador fue evaluada en funcién de cuatro indicadores:
nivel de capacitacion, motivacion del trabajador, implementacion efectiva y nivel de
innovacion. Esta dimension permitio conocer las percepciones del personal respecto a
la influencia de la transformacion digital en su desempefio, motivacion y adaptacion a
las nuevas tecnologias dentro de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.
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A nivel general, los resultados de la dimension Colaborador muestran que el
42.28% de los trabajadores estuvo de acuerdo y el 35.77% totalmente de acuerdo en
que la transformacion digital ha impactado de manera positiva en su desempefio y
compromiso laboral. Esto indica que el personal percibe una mejora sustancial en sus

condiciones y capacidades a partir del uso de herramientas digitales en la institucion.

En el indicador Nivel de capacitacion, el 43.09% de los encuestados estuvo de
acuerdo y el 34.96% totalmente de acuerdo en sentirse capacitados para afrontar los
cambios derivados de la transformacion digital. Este resultado indica que los
trabajadores perciben haber adquirido las habilidades necesarias para adaptarse a los

nuevos entornos tecnologicos implementados en su area.

Respecto a la Motivacién del trabajador, el 40.65% sostuvo estar de acuerdo y
el 43.90% totalmente de acuerdo con sentirse motivado para participar en los procesos
de transformacion digital. Este resultado explica que los trabajadores muestran una
disposicion favorable hacia los cambios tecnoldgicos, considerando que estos aportan

valor a su trabajo y al funcionamiento general de la gerencia.

En cuanto a la Implementacion efectiva, el 38.21% indico encontrarse en un
punto neutro y el 37.40% estuvo de acuerdo con que su area ha implementado de
manera efectiva los procesos de transformacion digital. Este resultado indica
percepciones divididas, donde parte del personal considera que la digitalizacion se

encuentra en desarrollo, mientras otro grupo percibe avances en los procesos internos.

Finalmente, en el indicador Nivel de innovacion, el 38.21% estuvo de acuerdo
y el 13.01% totalmente de acuerdo en que la transformacion digital ha impulsado la
innovacion en los procesos internos de la gerencia. Este resultado indica que los
trabajadores reconocen la presencia de iniciativas y mejoras derivadas del uso de
tecnologias digitales que han contribuido al perfeccionamiento de las actividades

administrativas.
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4.2.1.4. Analisis de la dimension: Colaborador inteligente

Tabla 8
Resultado de la dimension: Colaborador inteligente

Ni de acuerdo

Totalmente en En - Totalmente de
ni en De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n % n %

Formacién en
habilidades
Productividad del
colaborador

10 813% 12 9,76% 51 4146% 44 3577% 6  4,88% 123 100%

10 8,13% 21 17,01% 40 3252% 46 37,40% 6  4,88% 123 100%

Eficiencia 7 569% 10 813% 34 2764% 58 47,15% 14 11,38% 123 100%
operacional
Dimension:
Colaborador 10 8,13% 13 1057% 47 38,21% 41 33,33% 12 9,76% 123 100%
inteligente
Figura 4
Resultado de la dimension: Colaborador inteligente
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo ™ De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

La dimension Colaborador inteligente fue evaluada mediante tres indicadores:
formacidn en habilidades, productividad del colaborador y eficiencia operacional. Esta
dimensién tuvo como propdsito identificar la percepcion del personal sobre el uso de
herramientas tecnologicas que promueven el aprendizaje continuo, la optimizacion de
tareas y la eficiencia de los procesos dentro de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.
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A nivel general, los resultados de la dimensién Colaborador inteligente
muestran que el 38.21% de los trabajadores se ubicd en una percepcidon regular frente
al impacto de la transformacidn digital, mientras que el 33.33% estuvo de acuerdo y
el 9.76% totalmente de acuerdo. Esto indica que mayormente el personal municipal

da cuenta de avances de la inclusion de herramientas inteligentes.

En el indicador Formacion en habilidades, el 41.46% de los encuestados
sostuvo una calificacion regular y el 35.77% estuvo de acuerdo en que su area fomenta
la actualizacién de competencias digitales entre los colaboradores. Este resultado
indica que, si bien existen esfuerzos de capacitacion, parte del personal percibe que
aun hay margen para ampliar las oportunidades de formacion en el uso de tecnologias

digitales.

Respecto al indicador Productividad del colaborador, el 37.40% de los
trabajadores estuvo de acuerdo y el 32.52% indico estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, ante la afirmacion de que su area utiliza herramientas inteligentes para
mejorar la productividad y eficiencia. Este resultado indica que los encuestados
identifican un impacto positivo moderado en la mejora del rendimiento individual y

colectivo mediante el uso de tecnologia.

En cuanto al indicador Eficiencia operacional, el 47.15% de los trabajadores
estuvo de acuerdo y el 11.38% totalmente de acuerdo en que la transformacion digital
ha mejorado la eficiencia de los procesos internos. Este resultado indica que los
esfuerzos tecnoldgicos implementados en la gerencia han generado avances en la
gestion y ejecucion de las actividades, facilitando la optimizacion de los

procedimientos administrativos.
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4.2.1.5. Analisis de la dimension: Agilidad

Tabla 9
Resultado de la dimension: Agilidad

Totalmente en En Ni de acuerdo ni Totalmente de

desacuerdo desacuerdo en desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
n % n % n % n % n % n %
gap."f'ez 11  894% 10 813% 48 39,02% 45 3659% 9  7,32% 123 100%
ecisional
Velocidadde 1) 59000 11 g04% 38  3089% 55 4472% 8  650% 123 100%
ejecucion
Flexibilidad 7 569% 12 976% 31  2520% 61 49,59% 12 976% 123 100%
operacional
23}]?&‘;&0”: 11 894% 7 b56%% 46 37,40% 42 3415% 17 13,82% 123 100%
Figura 5
Resultado de la dimension: Agilidad
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B Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ™ De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

La dimension Agilidad fue evaluada mediante tres indicadores: rapidez
decisional, velocidad de ejecucion y flexibilidad operacional. Esta dimensidn permitid
conocer la percepcion del personal respecto al grado en que la transformacion digital
ha contribuido a una gestion méas dinamica, con procesos de decision y ejecucion mas
veloces dentro de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa.
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A nivel general, los resultados de la dimension Agilidad muestran que el
37.40% de los trabajadores indico estar en una calificacion regular ante el impacto de
la transformacién digital, mientras que el 34.15% estuvo de acuerdo y el 13.82%
totalmente de acuerdo. Este resultado indica que, los encuestados perciben de forma
positiva la rapidez y flexibilidad de las operaciones, sin embargo también se

registraron opiniones diferentes respecto a la gestion plenamente agil.

En el indicador Rapidez decisional, el 39.02% de los trabajadores sostuvo una
percepcidn regular y el 36.59% estuvo de acuerdo en que la toma de decisiones se ha
visto incrementada gracias a la transformacioén digital. Este resultado indica que la
adopcion de tecnologias ha generado mejoras en los procesos de decision, facilitando

una mayor coordinacion entre las areas administrativas.

Respecto a la Velocidad de ejecucion, el 44.72% de los trabajadores estuvo de
acuerdo y el 30.89% se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo, frente a la afirmacion
de que su area ha logrado mayor rapidez en la ejecucion de proyectos. Este resultado
indica que la digitalizacion ha permitido avanzar en la eficiencia de los procesos

operativos, conduciendo a cumplir con las metas institucionales en menor tiempo.

Finalmente, en el indicador Flexibilidad operacional, el 49.59% de los
trabajadores estuvo de acuerdo y el 9.76% totalmente de acuerdo en que la
transformacion digital ha generado una mayor flexibilidad en las operaciones de la
gerencia. Este resultado indica que las herramientas tecnoldgicas han mejorado la
adaptacion de los procedimientos internos, facilitando la reorganizacion de tareas y la

respuesta oportuna ante los requerimientos institucionales.
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Tabla 10

Resultado de la dimensién: Transformacion a escala

Anadlisis de la dimension: Transformacion a escala
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Ni de acuerdo

Totalmente en En . Totalmente
nien De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Nuevos negocios 4 325% 10 8,13% 48 39,02% 49 39,84% 12 9,76% 123 100%
Ventaja 6 488% 15 1220% 59 47,97% 35 2846% 8 650% 123 100%
competitiva
fﬂiﬁg;gg'm'e”to N 15 1220% 13 1057% 67 5447% 26 21,14% 2 163% 123 100%
Posicionensector 15 12,20% 13 10,57% 51 41,46% 38 30,89% 6 4,88% 123 100%
Dimension:
Transformacion a 9 732% 14 11,38% 49 39,84% 43 349%6% 8 6,50% 123 100%
escala
Figura 6
Resultado de la dimension: Transformacion a escala
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M En desacuerdo

De acuerdo

escala

La dimensién Transformacion a escala fue evaluada mediante cuatro

indicadores: nuevos negocios, ventaja competitiva, reconocimiento en mercado y

posicion en sector. Esta dimension permitio identificar la percepcion del personal

acerca del impacto de la transformacion digital en el crecimiento y posicionamiento

institucional de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa, considerando su capacidad para generar oportunidades,

diferenciarse y mejorar su presencia organizacional.
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A nivel general, los resultados de la dimension Transformacion a escala
muestran que el 39.84% de los trabajadores califico como regular, mientras que el
34.96% estuvo de acuerdo y el 6.50% totalmente de acuerdo. Esto indica que,
mayormente, los encuestados perciben un progreso moderado en la expansion y
mejorando de la gerencia a traves del uso de tecnologias digitales, sustentando

avances, pero con percepciones variadas sobre su alcance.

En el indicador Nuevos negocios, el 39.84% de los trabajadores estuvo de
acuerdo y el 39.02% se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo, frente a la afirmacion
de que su area ha generado nuevas oportunidades de desarrollo gracias a la
transformacion digital. Este resultado indica que el personal percibe que la
digitalizacion ha abierto posibilidades para ampliar las actividades y optimizar los

servicios, impulsando la creacién de nuevas formas de gestion administrativa.

Respecto al indicador Ventaja competitiva, el 47.97% de los trabajadores se
mostro ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el 28.46% estuvo de acuerdo con que su area
ha logrado diferenciarse mediante la transformacion digital. Este resultado indica que
parte del personal reconoce cierto grado de distincion respecto a otras areas usuarias,

vinculando la digitalizacion con una mejora en la capacidad operativa de la gerencia.

En el indicador Reconocimiento en mercado, el 54.47% de los encuestados
adopt6 una percepcion regular y el 21.14% estuvo de acuerdo en que su area se ha
posicionado como referente en innovacion tecnologica dentro de la municipalidad.
Este resultado indica que el personal percibe avances, sin embargo, el reconocimiento

institucional suele ser percibido como incipiente dentro del entorno organizacional.

Finalmente, en el indicador Posicion en sector, el 41.46% de los trabajadores
califico como regular y el 30.89% estuvo de acuerdo en que la transformacion digital
ha mejorado la posicion competitiva de la Gerencia de Administracion frente a otras
areas de la municipalidad. Este resultado indica que el proceso de digitalizacion es
calificado como un factor que ha aportado a mejorar la presencia institucional,

logrando progresivamente su competitividad interna.
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4.2.2. Analisis estadistico de la Variable 2: Productividad laboral

4.2.2.1. Andlisis general

Tabla 11

Resultado general de la variable: Productividad laboral

Ni de acuerdo

Totalmente en En ni en De acuerdo Totalmente Total
desacuerdo desacuerdo d de acuerdo
esacuerdo
n % n % n % n % n % n %
Dimension:
Salarios y 26 21,14% 58 47,15% 31 2520% 8 6,50% 0 0,00 123 100%
beneficios
Dimension:
Instalaciones de 67 5447% 34 2764% 17 1382% 4 325% 1 0,81% 123 100%
bienestar
Dimension:
Motivacion 12 9,76% 27 2195% 56 4553% 26 21,14% 2 1,63% 123 100%
laboral
Variable 2:
Productividad 25 20,33% 55 44,72% 36 2927% 7 569% 0 0,00 123 100%
laboral
Figura 7
Resultado general de la variable: Productividad laboral
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B Totalmente de acuerdo

La variable Productividad laboral fue evaluada mediante tres dimensiones:
salarios y beneficios, instalaciones de bienestar y motivacion laboral. Cada una de

ellas permiti6 conocer la percepcion del personal sobre las condiciones que inciden en
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su rendimiento dentro de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa, considerando aspectos econdémicos, materiales y

emocionales vinculados a su desempefio diario.

A nivel general, los resultados obtenidos en la variable Productividad laboral
muestran que el 44.72% de los trabajadores estuvo en desacuerdo y el 20.33%
totalmente en desacuerdo respecto a los factores que determinan su productividad,
mientras que solo el 5.69% expresd estar de acuerdo. Este resultado indica una
percepcidn predominantemente negativa sobre las condiciones laborales existentes, lo
que explica que el personal considera insuficiente el apoyo institucional para alcanzar

un nivel 6ptimo de desempefio.

En la dimension Salarios y beneficios, el 47.15% de los encuestados estuvo en
desacuerdo y el 21.14% totalmente en desacuerdo, mientras que apenas el 6.50%
sostuvo estar de acuerdo con los beneficios que percibe. Este resultado indica que
mayormente el personal municipal considera inadecuadas las compensaciones y los

incentivos econdmicos otorgados por la institucion.

Respecto a la dimension Instalaciones de bienestar, el 54.47% de los
trabajadores estuvo totalmente en desacuerdo y el 27.64% en desacuerdo sobre la
existencia de condiciones adecuadas de bienestar fisico y recreativo. Este resultado
indica que la gerencia no cuenta con servicios o espacios que contribuyan de manera

visible al bienestar de los trabajadores, lo que limita su satisfaccion laboral.

En cuanto a la dimensién Motivacion laboral, el 45.53% de los encuestados se
califico como regular y el 21.14% estuvo de acuerdo en relacion con los aspectos que
promueven su compromiso Yy satisfaccion en el trabajo. Este resultado indica que, si
bien algunos factores como la comunicacion con el supervisor y la valoracion del
esfuerzo son percibidos positivamente, otros relacionados con ascensos, estabilidad

laboral o incentivos requieren mayor atencion institucional.
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Tabla 12

. Analisis de la dimension: Salarios y beneficios

Resultado de la dimension: Salarios y beneficios

58

Ni de acuerdo

Totalmente en En . Totalmente
ni en De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n % n %
gggg:lolsjrc'b'do 6 488% 9 732% 9  7,32% 57 4634% 42 3415% 123 100%
Horas extras 52 4228% 39 31,71% 16 13,01% 13 1057% 3 2,44% 123 100%
Viéaticos 48 39,02% 46 37,40% 23 1870% 3 2,44% 3 2,44% 123 100%
Gratificaciones y 0 0 o o 0 0
sequros seqan ley 38 30,89% 38 30,89% 31 2520% 14 1138% 2 1,63% 123 100%
Incrementos 46 37,40% 42 3415% 24 1951% 8 650% 3 244% 123 100%
regulares
Dimension:
Salarios y 26 21,14% 58 47,15% 31 2520% 8 650% 0 0,0000 123 100%
beneficios
Figura 8
Resultado de la dimension: Salarios y beneficios
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De acuerdo

La dimension Salarios y beneficios fue evaluada mediante cinco indicadores:

monto percibido segln ley, horas extras, viaticos, gratificaciones y seguros segun ley,

e incrementos regulares. Esta dimension permitié conocer la percepcién del personal

respecto a la remuneracién economica, las compensaciones adicionales y los

beneficios laborales que reciben en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.
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A nivel general, los resultados de la dimension Salarios y beneficios muestran
que el 47.15% de los trabajadores estuvo en desacuerdo y el 21.14% totalmente en
desacuerdo con los beneficios que perciben en su centro laboral, mientras que solo el
6.50% sostuvo estar de acuerdo. Este resultado indica que mayormente el personal
municipal considera insuficiente la compensacion econdmica y los beneficios que
reciben, lo que afecta la percepcidén general sobre las condiciones remunerativas

dentro de la entidad.

En el indicador Monto percibido segun ley, el 46.34% de los encuestados
estuvo de acuerdo y el 34.15% totalmente de acuerdo en que perciben un salario
conforme a la legislacion laboral vigente. Este resultado indica que mayormente el
personal municipal reconoce el cumplimiento del pago de sueldos minimos
establecidos por ley dentro de la gerencia. Respecto al indicador Horas extras, el
42.28% de los trabajadores estuvo totalmente en desacuerdo y el 31.71% en
desacuerdo con recibir la remuneracion correspondiente por las horas adicionales
trabajadas. Este resultado indica que el personal percibe una falta de compensacion
econdmica por las labores realizadas fuera del horario regular. En cuanto al indicador
Viaticos, el 39.02% de los encuestados estuvo totalmente en desacuerdo y el 37.40%
en desacuerdo en recibir beneficios relacionados con alimentacion, transporte o
compensacion por tiempo de servicios. Este resultado indica que el personal no percibe
con frecuencia la asignacion de viaticos u otros beneficios complementarios al salario
base. En el indicador Gratificaciones y seguros segun ley, el 30.89% de los
trabajadores estuvo en desacuerdo y el mismo porcentaje totalmente en desacuerdo
con recibir gratificaciones o seguros de acuerdo con la normativa laboral. Este
resultado indica una percepcion generalizada de incumplimiento parcial en el

otorgamiento de estos beneficios dentro de la gerencia.

Finalmente, en el indicador Incrementos regulares, el 37.40% de los
encuestados estuvo totalmente en desacuerdo y el 34.15% en desacuerdo con la
existencia de incrementos salariales periodicos. Este resultado indica que mayormente
el personal municipal no percibe reajustes 0 aumentos regulares en su remuneracion,

lo que limita las expectativas de mejora econémica en el ambito laboral.
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4.2.2.3. Analisis de la dimension: Instalaciones de bienestar

Tabla 13
Resultado de la dimension: Instalaciones de bienestar
Totalmente en En Ni de acuerdo ni De Totalmente Total
desacuerdo desacuerdo  en desacuerdo acuerdo de acuerdo
n % n % n % n % n % n %
Servicios sociales 19 1545% 40 32,52% 48 39,02% 9 7,32% 7 569% 123 100%
Guarderia 68 5528% 28 22,76% 24 1951% 3 244% 0 0,00% 123 100%
Comiday comedor 69 56,10% 30 24,39% 14 11,38% 7 569% 3 244% 123 100%
Transporteysalas o7 544704 31 25200 19 1545% 5 407% 1 081% 123 100%
de descanso
Bebidas y snacks 60 48,78% 34 27,64% 21 17,0% 6 4,88% 2 163% 123 100%

Dimension:
Instalaciones de 67 5447% 34 2764% 17 1382% 4 325% 1 0,81% 123 100%
bienestar

Figura 9
Resultado de la dimension: Instalaciones de bienestar
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La dimension Instalaciones de bienestar fue evaluada a través de cinco
indicadores: servicios sociales, guarderia, comida y comedor, transporte y salas de
descanso, y bebidas y snhacks. Esta dimension tuvo como finalidad identificar la
percepcion del personal sobre la existencia y calidad de las instalaciones y servicios
destinados al bienestar dentro de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.
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A nivel general, los resultados muestran que el 54.47% de los trabajadores
estuvo totalmente en desacuerdo y el 27.64% en desacuerdo con la disponibilidad de
instalaciones adecuadas para su bienestar laboral, mientras que solo el 3.25% sostuvo
estar de acuerdo. Este resultado indica que mayormente el personal municipal
considera que la gerencia carece de condiciones fisicas 0 servicios que promuevan su

bienestar dentro del entorno de trabajo.

En el indicador Servicios sociales, el 39.02% de los encuestados califico como
regular, y el 32.52% estuvo en desacuerdo respecto a la existencia de servicios sociales
adecuados en su area. Este resultado indica que mayormente el personal municipal
percibe una presencia limitada de actividades o programas orientados al bienestar
general de los trabajadores. Respecto al indicador Guarderia, el 55.28% de los
trabajadores sostuvo estar totalmente en desacuerdo y el 22.76% en desacuerdo en
cuanto a la existencia de un servicio de guarderia para los hijos de los trabajadores.
Este resultado indica que la institucion no dispone de este tipo de beneficio, lo cual es

percibido de forma uniforme por mayormente el personal municipal.

En el indicador Comida y comedor, el 56.10% de los encuestados estuvo
totalmente en desacuerdo y el 24.39% en desacuerdo sobre la provision de un servicio
de comedor o alimentacion en la entidad. Este resultado indica que los trabajadores
consideran inexistentes los espacios o servicios destinados a la alimentacion dentro
del centro laboral. En cuanto al indicador Transporte y salas de descanso, el 54.47%
de los trabajadores estuvo totalmente en desacuerdo y el 25.20% en desacuerdo con la
existencia de transporte o salas de descanso para el personal. Este resultado indica que
mayormente se percibe la falta de condiciones logisticas que faciliten su bienestar
fisico o descanso durante la jornada laboral.

Finalmente, en el indicador Bebidas y snacks, el 48.78% de los encuestados
estuvo totalmente en desacuerdo y el 27.64% en desacuerdo respecto a la provision de
bebidas o refrigerios por parte de la entidad. Este resultado indica que la gerencia no
ofrece facilidades de este tipo para los trabajadores, lo que se traduce en una
percepcidon negativa general sobre las condiciones de bienestar en el entorno

institucional.
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4.2.2.4. Analisis de la dimension: Motivacion laboral

Tabla 14
Resultado de la dimensién: Motivacion laboral

Ni de acuerdo

Totalmente en En . Totalmente
ni en De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
n % n % n % n % n % n %

Prestaciones
complementarias
Ascensos segun
antigiiedad
Programas de
formacion
Comunicacion con 41 goa0s 20 162606 30 24.39% 46 37.40% 16 1301% 123 100%
el supervisor

Valoracion 10 8,13% 8 6,50% 43 34,96% 52 42,28% 10 8,13% 123 100%
Estimulacién 10 8,13% 14 1138% 34 27,64% 49 39,84% 16 13,01% 123 100%
Ejgt’(')“dadde 54 4390% 36 2927% 23 1870% 8 650% 2 163% 123 100%
Dimension:
Motivacion laboral

27 2195% 48 39,02% 41 3333% S5 407% 2 163% 123 100%
21 17,07% 49 39,84% 35 28,46% 16 13,01% 2 1,63% 123 100%

21 17,01% 27 21,95% 43 34,96% 27 2195% 5 4,07% 123 100%

12 976% 27 21,95% 56 4553% 26 21,14% 2 1,63% 123 100%

Figura 10
Resultado de la dimension: Motivacion laboral
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La dimension Motivacion laboral fue evaluada mediante siete indicadores:
prestaciones complementarias, ascensos segun antiguedad, programas de formacion,

comunicacion con el supervisor, valoracion, estimulacion y estabilidad de puesto. Esta
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dimensidn permitioé conocer la percepcion del personal respecto a los factores que se
relacionan con su compromiso, satisfaccion y entusiasmo hacia el trabajo que
desempefian en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa.

A nivel general, los resultados de la dimension Motivacion laboral muestran
que el 45.53% de los trabajadores no estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo, y el
21.14% estuvo de acuerdo con los factores motivacionales presentes en su entorno
laboral. Este resultado indica que los trabajadores perciben una motivacién intermedia,
donde algunos aspectos del entorno conducen a su desempefio, mientras otros

requieren mayor desarrollo institucional para abordar el compromiso laboral.

En el indicador Prestaciones complementarias, el 39.02% de los trabajadores
estuvo en desacuerdo y el 33.33% calific6 como regular, frente a la existencia de
beneficios adicionales a su remuneracion. Este resultado indica que mayormente el
personal municipal considera que la gerencia ofrece pocas prestaciones que

complementen su salario o que contribuyan a su bienestar.

Respecto al indicador Ascensos segun antigiiedad, el 39.84% de los
encuestados estuvo en desacuerdo y el 28.46% indicé percepciones regulares respecto
a la existencia de ascensos regulares basados en el tiempo de servicio. Este resultado
indica que mayormente el personal municipal percibe una escasa relacion entre la

antigliedad y las oportunidades de promocion laboral dentro de la entidad.

En cuanto al indicador Programas de formacion, el 34.96% de los trabajadores
calific6 de forma regular, y el 21.95% estuvo en desacuerdo y el mismo porcentaje de
acuerdo sobre la organizacidn de programas de capacitacion. Este resultado indica que,
si bien existen esfuerzos por promover el desarrollo de competencias, las percepciones

sobre su frecuencia o efectividad se mantienen divididas entre los trabajadores.

En el indicador Comunicacién con el supervisor, el 37.40% de los encuestados
estuvo de acuerdo y el 13.01% totalmente de acuerdo en que pueden expresar sus

sugerencias y recibir orientacion de sus superiores. Este resultado indica una
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percepcién favorable respecto a la apertura comunicativa y al acompafamiento

recibido en la gestion diaria de sus labores.

Respecto al indicador Valoracion, el 42.28% de los trabajadores estuvo de
acuerdo y el 8.13% totalmente de acuerdo en que su area valora su buen desempefio y
esfuerzo. Este resultado indica que los trabajadores perciben reconocimiento por parte
de la institucién, lo que contribuye positivamente a su sentido de pertenencia y

satisfaccion laboral.

En el indicador Estimulacion, el 39.84% de los trabajadores sostuvo estar de
acuerdo y el 13.01% totalmente de acuerdo en que su trabajo es desafiante y les
permite desarrollar nuevas habilidades. Este resultado indica que los trabajadores
encuentran en sus funciones oportunidades para crecer y mantener el interés en sus

actividades laborales.

Finalmente, en el indicador Estabilidad de puesto, el 43.90% de los
encuestados estuvo totalmente en desacuerdo y el 29.27% en desacuerdo respecto a la
estabilidad en su empleo. Este resultado indica que una mayormente el personal
municipal percibe inseguridad respecto a la continuidad de su vinculo laboral, lo que

puede limitar su nivel de compromiso y satisfaccion con la organizacion.

4.3. PRUEBASESTADISTICAS

La comprobacion de las hipotesis planteadas requirio determinar previamente
el tipo de distribucion de los datos obtenidos en las variables Transformacion digital
y Productividad laboral. Para ello, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov, la cual permitio identificar si los datos presentaban una distribucion normal
0 no, lo que definiria la pertinencia del uso de pruebas estadisticas parameétricas o no

parameétricas.
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Tabla 15

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Variable 1: Variable 2:
Transformacion Productividad
digital laboral
N 123 123
Parametros Media 3,54 2,20
normales®® Desv. Desviacion 0,908 0,829
Maximas Absoluta 0,261 0,247
diferencias Positivo 0,194 0,247
extremas Negativo -0,261 -0,200
Estadistico de prueba 0,261 0,247
P-valor 0,000 0,000

Los resultados de la prueba mostraron que, para la variable Transformacion
digital, el estadistico de prueba fue de 0.261 con un valor de significancia de 0.000,
mientras que para la variable Productividad laboral el estadistico fue de 0.247 y el
valor de significancia también de 0.000. En ambos casos, los valores de significancia

son menores a 0.05, criterio que permite rechazar la hipétesis nula de normalidad.

Esto indica que las distribuciones de ambas variables no son normales, lo que
implica que los datos no siguen una tendencia de comportamiento simétrica alrededor
de la media. Por esta razon, se opt6 por aplicar la prueba no paramétrica de correlacién
de Rho-Spearman, adecuada para variables con distribucién no normal y para medir

la relacion monotdnica entre los rangos de las puntuaciones obtenidas.

De esta forma, la eleccion de la prueba de Rho-Spearman permitio asegurar un
anélisis estadistico conforme con las caracteristicas de los datos recolectados,
generando un sustento valido para determinar la existencia y el fuerza de relacion entre
la transformacion digital y la productividad laboral del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa.
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4.4, COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.4.1. Verificacion de hipotesis especificas

4.4.1.1. Verificacion de la primera hipdtesis especifica 1

Se tiene como primera hipdtesis especifica:

HO: Los clientes no se relacionan de forma significativa con la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

H1: Los clientes se relacionan de forma significativa con la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

La correlacion tiene como resultado:

Tabla 16

Resultado de la prueba de correlacion para la primera hipétesis especifica

Variable 2:
Productividad laboral
Rho de Spearman Dimension: Clientes Coeficiente de
correlacion 0,256
Sig. (unilateral) 0,002
N 123

Tomando como referencia la prueba de correlacion Rho de Spearman, se hall6
un coeficiente de 0.256 y una significancia de 0.002. Puesto que este valor se ubicd
por debajo de 0.05, se rechazo la hipdtesis nula (HO) y se admitid la hipdtesis
alternativa (H1). En consecuencia, se determiné que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la dimension clientes y la productividad laboral
del personal que labora en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Gregorio Albarracin Lanchipa. El coeficiente obtenido muestra una relacion positiva
de baja magnitud, lo que explica que el grado de satisfaccion y adaptacion de los
usuarios ante la transformacién digital guarda relacion con el rendimiento laboral, de
modo que un mejor servicio percibido por los clientes se asocia con un incremento en

la productividad del personal.
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4.4.1.2. Verificacion de la primera hipoétesis especifica 2

Se tiene como segunda hipétesis especifica:

HO: El colaborador no se relaciona de forma significativa con la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

H1: El colaborador se relaciona de forma significativa con la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio

Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

La correlacion tiene como resultado:

Tabla 17

Resultado de la prueba de correlacion para la segunda hipotesis especifica

Variable 2:
Productividad laboral
Rho de Spearman Dimensién: Coeficiente de
Colaborador correlacion 0,261
Sig. (unilateral) 0,002
N 123

Tomando como base la prueba de correlacion Rho de Spearman, se obtuvo un
coeficiente de 0.261 y un nivel de significancia de 0.002. Al ser este resultado menor
que 0.05, se rechazé la hipoétesis nula (HO) y se acepto la hipdtesis alternativa (H1).
Esto permitio corroborar que existe una relacion estadisticamente significativa entre
la dimensién colaborador y la productividad laboral del personal de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa. Asimismo, el
coeficiente hallado evidenci6 una relacién positiva de baja magnitud, lo que permite
comprender que aspectos como la capacitacién, la motivacién y la participacion del
trabajador en los procesos de transformacion digital guardan relacion con un mejor
desempefio. En ese sentido, cuanto mayor sea el compromiso y la preparacion

tecnoldgica del personal, mayores seran sus niveles de productividad.
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4.4.1.3.Verificacion de la primera hipétesis especifica 3

Se tiene como tercera hipotesis especifica:

HO: El colaborador inteligente no se relaciona de forma significativa con la
productividad laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

H1: El colaborador inteligente se relaciona de forma significativa con la
productividad laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacnha 2025.

La correlacion tiene como resultado:

Tabla 18

Resultado de la prueba de correlacion para la tercera hipotesis especifica

Variable 2:
Productividad laboral
Rho de Spearman Dimensién: Coeficiente de
Colaborador correlacion 0373
inteligente Sig. (unilateral) 0,000
N 123

Con base en la prueba de correlacion Rho de Spearman, se hallé un coeficiente
de 0.373 y un nivel de significancia de 0.000. Dado que este resultado fue inferior a
0.05, se rechazo la hipétesis nula (HO) y se aceptd la hip6tesis alternativa (H1). En ese
sentido, se determind la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre
la dimension colaborador inteligente y la productividad laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa.
Asimismo, el coeficiente encontrado evidencié una relacién positiva de magnitud
moderada, lo que permite entender que el uso de herramientas digitales, la formacion
en competencias tecnologicas y el fortalecimiento de la eficiencia operativa del
personal contribuyen al aumento de la productividad, favoreciendo que las labores se

realicen con mayor rapidez, precision y eficacia dentro de la institucion.
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4.4.1.4. Verificacion de la primera hipétesis especifica 4

Se tiene como cuarta hipétesis especifica:

HO: La agilidad no se relaciona de forma significativa con la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

H1: Laagilidad se relaciona de forma significativa con la productividad laboral
del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio

Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

La correlacion tiene como resultado:

Tabla 19

Resultado de la prueba de correlacion para la cuarta hipotesis especifica

Variable 2:
Productividad laboral
Rho de Spearman Dimension: Agilidad  cgeficiente de
correlacion 0,348
Sig. (unilateral) 0,000
N 123

Tomando como referencia la prueba de correlacion Rho de Spearman, se
obtuvo un coeficiente de 0.348 y un nivel de significancia de 0.000. Puesto que este
resultado fue menor a 0.05, se rechazo la hipotesis nula (HO) y se aceptd la hipotesis
alternativa (H1). Por ello, se corrobord la existencia de una relacién estadisticamente
significativa entre la dimension agilidad y la productividad laboral del personal de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa.
Ademas, el coeficiente hallado reflejé una relacion positiva de magnitud moderada, lo
gue permite sefialar que una mayor rapidez en la toma de decisiones, en la ejecucion
de actividades y en la flexibilidad de los procesos favorece el incremento del
rendimiento del personal, permitiendo que las labores administrativas se desarrollen
de manera mas eficiente y con mejor capacidad de respuesta ante las exigencias

institucionales.
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4.4.1.5. Verificacion de la primera hipoétesis especifica 5

Se tiene como quinta hipdtesis especifica:

HO: La transformacion a escala no se relaciona de forma significativa con la
productividad laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

H1: La transformacion a escala se relaciona de forma significativa con la
productividad laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacnha 2025.

La correlacion tiene como resultado:

Tabla 20
Resultado de la prueba de correlacion para la quinta hipotesis especifica

Variable 2:
Productividad laboral
Rho de Spearman Dimension: Coeficiente de
Transformacion a correlacién 0,363
escala Sig. (unilateral) 0,000
N 123

Tomando como base la prueba de correlacion Rho de Spearman, se hall6 un
coeficiente de 0.363 y un nivel de significancia de 0.000. Al ser este resultado inferior
a 0.05, se rechazo la hipétesis nula (HO) y se acepto la hipdtesis alternativa (H1). De
este modo, se confirmo la existencia de una relacion estadisticamente significativa
entre la dimension transformacién a escala y la productividad laboral del personal de
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa.
Asimismo, el coeficiente encontrado evidencié una relacion positiva de magnitud
moderada, lo que permite comprender que la generacién de nuevas oportunidades, el
fortalecimiento del posicionamiento institucional y el desarrollo de ventajas
competitivas derivadas de la transformacién digital guardan relacion con un mayor
nivel de productividad, favoreciendo un desempefio mas eficiente y orientado al logro

de resultados dentro de la entidad municipal.
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4.4.2. Verificacion de hipotesis general

Se tiene como hipdtesis general:

HO: La transformaciéon digital no se relaciona de forma significativa con la
productividad laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

H1: La transformacion digital se relaciona de forma significativa con la
productividad laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna 2025.

La correlacion tiene como resultado:

Tabla 21

Resultado de la prueba de correlacion para la hipotesis general

Variable 2:
Productividad laboral
Rho de Spearman Variable 1: Coeficiente de
Transformacion digital  orrelacion 0,341
Sig. (unilateral) 0,000
N 123

Con base en la prueba de correlacion Rho de Spearman, se obtuvo un
coeficiente de 0.341 y un nivel de significancia de 0.000. Debido a que este valor fue
inferior a 0.05, se rechazo la hipdtesis nula (HO) y se acept6 la hip6tesis alternativa
(H1). En consecuencia, se determind que existe una relacidon estadisticamente
significativa entre la transformacion digital y la productividad laboral del personal de
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa. El
coeficiente obtenido indica una relacién positiva moderada, lo que explica que a
medida que la transformacion digital se desarrolla y aborda dentro de la institucion, el
nivel de productividad del personal tiende a incrementarse, evidenciando que la
digitalizacion contribuye al desempefio y a la eficiencia laboral en el entorno

municipal.
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DISCUSION

La variable Transformacion digital, evaluada a través de las dimensiones
clientes, colaborador, colaborador inteligente, agilidad y transformacién a escala,
permitio identificar la percepcion del personal respecto al impacto del proceso de
digitalizacién en la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa. Los resultados generales muestran que el 45.53% de los
trabajadores estuvo de acuerdo y el 11.38% totalmente de acuerdo con la presencia de
avances tecnoldgicos dentro de la institucion. Las dimensiones con mayores niveles
de acuerdo fueron clientes con 50.41% y colaborador con 42.28%, lo que explica que
el personal percibe una mejora en la atencion a los usuarios y un fortalecimiento de
sus capacidades laborales. Sin embargo, dimensiones como colaborador inteligente y
agilidad registraron respuestas regulares en 38.21% y 37.40%, respectivamente, lo que
indica que, si bien se reconocen progresos, el proceso de transformacion digital aun se
encuentra en desarrollo. De esta forma, los resultados explican una percepcion
positivos hacia la consideracion de tecnologica y su efecto positivo en el

funcionamiento institucional.

La variable Productividad laboral, analizada mediante las dimensiones salarios
y beneficios, instalaciones de bienestar y motivacion laboral, evidencio percepciones
menos favorables entre los trabajadores. A nivel general, el 44.72% estuvo en
desacuerdo y el 20.33% totalmente en desacuerdo con los factores asociados a la
productividad, mientras que solo el 5.69% sostuvo estar de acuerdo. Las dimensiones
menos valoradas correspondieron a los salarios y beneficios con 47.15% de
desacuerdo e instalaciones de bienestar con 54.47% de total desacuerdo, lo que explica
gue mayormente el personal municipal percibe limitaciones econdémicas y ausencia de
condiciones fisicas adecuadas para el desarrollo eficiente de sus actividades. En
contraste, la dimension motivacion laboral presentd un 45.53% de respuestas regulares
y un 21.14% de acuerdo, denotando que los factores emocionales y de reconocimiento
tienen una valoracién intermedia dentro del entorno laboral. En general, los resultados
indican que las condiciones materiales y retributivas constituyen los principales

factores que restringen la productividad del personal.
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Respecto a la comprobacion de las hipotesis, la prueba de correlacion de Rho-
Spearman permitié determinar la relacion existente entre la transformacion digital y
la productividad laboral. El coeficiente obtenido fue de 0.341 con un valor de
significancia de 0.000, lo que permitio rechazar la hipétesis nula y aprobar la hipétesis
alternativa, demostrando una relacién positiva moderada entre ambas variables. De
igual modo, las dimensiones clientes (r=0.256; p=0.002), colaborador (r=0.261;
p=0.002), colaborador inteligente (r=0.373; p=0.000), agilidad (r=0.348; p=0.000) y
transformacion a escala (r=0.363; p=0.000) mostraron correlaciones significativas,
destacando que las tres ultimas presentan las asociaciones mas consistentes con la
productividad laboral. Estos resultados explican que el proceso de digitalizacion se
relaciona positivamente con el rendimiento de los trabajadores, permitiendo que la
innovacion, la agilidad y la expansion tecnolédgica sean factores que conducen al

incremento del desempefio institucional.

Estos resultados fueron comparados con los antecedentes del estudio. De esta
forma, respecto a los antecedentes internacionales, existe concordancia con lo
planteado por Corella (2024), quien en su estudio sobre la transformacion digital y la
productividad administrativa en Unidades de Produccion de una institucién de
educacion superior en Ecuador obtuvo un coeficiente de correlacion cercano a 0.6,
evidenciando una relacion alta entre ambas variables. En el presente estudio, la
correlacién obtenida entre la transformacion digital y la productividad laboral fue de
0.341, con un valor de significancia de 0.000, lo que demuestra una relacion positiva
moderada. Ambos estudios coinciden en que la digitalizacion de los procesos
administrativos repercute favorablemente en el rendimiento de los trabajadores, ya que
la adopcién de herramientas tecnoldgicas genera eficiencia operativa y facilita la
adaptacion a nuevas formas de trabajo. Sin embargo, mientras Corella observd un
nivel de relacion alto, el presente estudio indica una relacion moderada, lo que explica
que la transformacion digital en la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa ain
se encuentra en una etapa de avance gradual y requiere una aplicacion mas profunda
para alcanzar el nivel de productividad observado en otros contextos institucionales.

De manera similar, los hallazgos de Martinez (2023) guardan relacién con los
resultados alcanzados en la presente investigacion, dado que su estudio sobre las
PyMEs de la Ciudad de Meéxico demostrd que la adopcion temprana de la

transformacion digital incrementa la productividad, mientras que una implementacion
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parcial o tardia se asocia con un menor desempefio. En el caso de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, se obtuvo una
correlacion de 0.341 entre la transformacion digital y la productividad laboral,
demostrando también una relacion positiva. La coincidencia radica en que ambas
investigaciones sostienen que la digitalizacion contribuye al aumento del rendimiento
y la eficiencia, pero los resultados actuales muestran un impacto moderado, lo cual
puede explicarse por las limitaciones institucionales y el grado de madurez tecnoldgica
del entorno municipal en comparacion con las empresas privadas analizadas por
Martinez. En ambos contextos, la adopcién de la tecnologia se presenta como un

aspecto determinante para el crecimiento del desempefio laboral y organizacional.

Por su parte, los resultados de Medina et al. (2022) guardan coherencia con los
obtenidos en esta investigacion, ya que su revision conceptual sobre la transformacion
digital en las empresas concluy6 que la implementacion tecnoldgica en la cadena de
valor de las organizaciones permite optimizar recursos materiales, financieros y de
tiempo. En el presente estudio, la relacion observada entre la transformacion digital y
la productividad laboral sostiene esta misma tendencia, puesto que los trabajadores de
la Gerencia de Administracién perciben mejoras en la eficiencia, agilidad y calidad
del servicio derivadas de la aplicacion de herramientas tecnologicas. Ambos estudios
coinciden en que la digitalizacion conforma un proceso que transforma los sistemas
de trabajo y mejora la productividad, pero en el contexto municipal los avances son
progresivos y dependen de la disponibilidad de recursos y la formacion digital del
personal. Asi, los resultados sustentan la relacion positiva encontrada en los
antecedentes, destacando la importancia de la modernizacion tecnoldgica en el

rendimiento organizacional.

Por otro lado, en cuanto a los antecedentes nacionales, los resultados difieren
parcialmente de los hallazgos de Vargas (2024), quien en su estudio sobre las MYPE
del sector manufactura de la provincia de San Martin concluy6 que no existia una
correlacion significativa entre la transformacion digital y la productividad, con un
coeficiente Rho de 0.135. En el caso de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, el coeficiente obtenido fue de 0.341 con
un valor de significancia de 0.000, lo que demuestra la existencia de una relacion

positiva moderada entre ambas variables. La diferencia entre ambos estudios puede
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explicarse por el nivel de madurez tecnologica y el tipo de organizacion analizada, ya
que mientras el estudio de Vargas se centrd en pequefias y medianas empresas con
recursos limitados y procesos incipientes de digitalizacién, la presente investigacion
se desarrollé en una entidad puablica que ha comenzado a implementar estrategias
tecnologicas de gestion, generando resultados mas favorables sobre la productividad

laboral del personal.

Los hallazgos muestran coincidencia con lo expuesto por Estrada (2024), quien
en su estudio sobre la transformacion digital de procesos aduaneros en la empresa
Train Pert SAC identifico una correlacion positiva moderada a fuerte (0.619) entre la
digitalizacion y la productividad laboral, destacando que la automatizacion permitio
una mejora en la eficiencia operativa. De manera similar, la presente investigacion
determind una correlacion positiva moderada (0.341), demostrando que el desarrollo
tecnologico y la automatizacién de procesos conducen al incremento del rendimiento
del personal. En ambos contextos, la digitalizacion se interpreta como un factor que
promueve la eficiencia y mejora la capacidad de respuesta ante las exigencias del
entorno. La diferencia radica en la intensidad de la relacion, siendo mas alta en la
empresa privada analizada por Estrada debido a un mayor nivel de inversion

tecnologica y una cultura organizacional méas adaptada a la transformacion digital.

De igual forma, los resultados coinciden parcialmente con lo obtenido por
Espinozay Valdivieso (2021), quienes concluyeron que la transformacion digital tenia
una correlacion positiva muy fuerte (Rho = 0.809) con la productividad laboral en los
trabajadores millennials del sector bancario de Lima Metropolitana. En ambos
estudios se sustenta que la digitalizacion incrementa la productividad al optimizar
procesos y mejorar la gestion del talento humano. Sin embargo, la magnitud de la
relacion en la presente investigacion fue menor, con un coeficiente de 0.341, lo que
explica que, si bien la transformacion digital ha impactado de forma positiva en la
Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, este proceso aln se encuentra en una
fase de desarrollo, a diferencia del sector bancario, donde la infraestructura
tecnologica, la capacitacion digital y la cultura de innovacion presentan un mayor nivel

de desarrollo.
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Finalmente, en cuanto a los antecedentes locales, los hallazgos guardan
concordancia con lo sefialado por Limache (2024), quien concluyé que la
transformacion digital ejercié una influencia significativa en la calidad del servicio
brindado a los usuarios de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, alcanzando
un nivel de incidencia de 39.3%. De manera similar, en el presente estudio se obtuvo
una correlacion de 0.341 entre la transformacion digital y la productividad laboral, con
un valor de significancia de 0.000, resultado que evidencia una relacién positiva de
magnitud moderada. Ambas investigaciones coinciden en que la digitalizacion
aplicada en el &ambito municipal genera resultados favorables, conduciendo a mejorar
tanto la eficiencia en la gestion interna como la atencion al usuario. La similitud radica
en que la implementacion de tecnologias en los procesos administrativos permite un
mejor desempefio de los trabajadores y una mayor satisfaccion de los usuarios,
demostrando que el avance tecnoldgico en las instituciones publicas de Tacna y

Moguegua se traduce en mejoras en la gestion y en la calidad del servicio.

Del mismo modo, los hallazgos presentan coincidencia con lo expuesto por
Huanacuni (2024), quien en su investigacion sobre competencias digitales y
estrategias didacticas en docentes universitarios de Tacha obtuvo una correlacion
positiva alta (Rho =0.718; p =0.000). En ambos estudios se demostro que el desarrollo
de competencias digitales repercute directamente en la mejora del desempefio, ya sea
en el &mbito educativo o administrativo. En el caso de la Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, la relacion entre la transformacion
digital y la productividad laboral muestra una fuerza moderada (Rho = 0.341), lo que
explica que, a pesar del nivel de aplicacion tecnoldgica en el entorno municipal es
menor que en el &mbito académico, los resultados siguen la misma tendencia: el
fortalecimiento de habilidades digitales impulsa el rendimiento y la eficiencia de las

labores desemperfiadas.

Finalmente, los resultados coinciden parcialmente con lo encontrado por Luis
(2023), quien concluyd que existia una relacion significativa y moderada (Rho =
0.492; p=0.001) entre las competencias digitales y el desempefio docente en el Centro
de Idiomas de la UNJBG. En ambos estudios se demuestra que la adquisicion y
aplicacion de competencias tecnoldgicas esta asociada a una mejora en el rendimiento

laboral. En el contexto de la Municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, los
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resultados con un coeficiente de 0.341 explican una relacién positiva de menor
intensidad, lo cual puede atribuirse a la diferencia en la naturaleza del trabajo y al
grado de acceso a la infraestructura tecnoldgica. A pesar de ello, ambos estudios
coinciden en que la digitalizacion representa un factor determinante para optimizar la
gestidn institucional y elevar el nivel de productividad de los trabajadores en sus

respectivos ambitos.
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CONCLUSIONES

Primera

Se establecid que la relacion entre la transformacion digital y la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025, es estadisticamente significativa. Ello se comprobo
a partir de la prueba Rho de Spearman, en la que se obtuvo un valor de significancia
de 0.000, inferior a 0.05, junto con un coeficiente de correlacion de 0.341. Este
resultado explica que la digitalizacion institucional, medida mediante las dimensiones
clientes, colaborador, colaborador inteligente, agilidad y transformacién a escala, esta
asociada positivamente con la productividad laboral, es decir, que conducen a lograr
mejoras en el rendimiento de los trabajadores, demostrando que el desarrollo
tecnoldgico en los procesos administrativo permite mayor eficiencia y desempefio a

nivel laboral.

Segunda

Se establecio que la relacion entre la dimension clientes y la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025, es estadisticamente significativa. Esta conclusion
se corrobor0 mediante la prueba Rho de Spearman, en la que se obtuvo un valor de
significancia de 0.002, inferior a 0.05, y un coeficiente de correlacion de 0.256. Este
hallazgo explica que los indicadores de la dimension clientes, conformados por la
velocidad de adaptacion, la tasa de retencion, la satisfaccion del cliente y la calidad
percibida, presentan una relacion positiva con la productividad laboral, dado que la
satisfaccion de los usuarios, la percepcién favorable del servicio y la capacidad de
adaptacion del area frente a los cambios tecnolégicos impulsan un entorno laboral mas

eficiente y orientado a resultados.

Tercera

Se determiné que la relacion entre el colaborador y la productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025, es significativa, lo cual fue comprobado segun el valor de
significancia de 0.002, menor a 0.05, a partir de la prueba de Rho-Spearman,
obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.261. Este resultado explica que los
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indicadores nivel de capacitacion, motivacion del trabajador, implementacion efectiva
y nivel de innovacién guardan relacion con la productividad laboral, indicando que la
formacidén continua, la participacion en los procesos de transformacion digital y la
disposicion a innovar conducen a mejorar la eficiencia y los resultados del personal

dentro de la institucion.

Cuarta

Se establecid que la relacion entre el colaborador inteligente y la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025, es estadisticamente significativa. Esta afirmacién
se confirmd mediante la prueba Rho de Spearman, en la que se obtuvo un valor de
significancia de 0.000, inferior a 0.05, asi como un coeficiente de correlacion de 0.373.
Este resultado explica que los indicadores formacion en habilidades, productividad del
colaborador y eficiencia operacional estan asociados con la productividad laboral, de
modo que el uso de herramientas inteligentes, la capacitacion en habilidades digitales
y la optimizacion de los procesos internos permiten alcanzar un mejor desempefio,

incrementando la efectividad del trabajo en la gerencia.

Quinta

Se establecié que la relacion entre la agilidad y la productividad laboral del
personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025, es estadisticamente significativa. Esta conclusion se confirmé
mediante la prueba Rho de Spearman, en la cual se obtuvo un valor de significancia
de 0.000, inferior a 0.05, junto con un coeficiente de correlacion de 0.348. Este
resultado explica que los indicadores rapidez decisional, velocidad de ejecucion y
flexibilidad operacional estan vinculados positivamente con la productividad laboral,
permitiendo comprender que la capacidad del area para tomar decisiones agiles,
ejecutar proyectos con celeridad y adaptarse a las necesidades institucionales genera

un impacto directo en el rendimiento del personal.

Sexta

Se determind que la relacion entre la transformacion a escala y la productividad
laboral del personal de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna 2025, es significativa, lo cual fue comprobado segun el
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valor de significancia de 0.000, menor a 0.05, a partir de la prueba de Rho-Spearman,
obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.363. Este resultado explica que los
indicadores nuevos negocios, ventaja competitiva, reconocimiento en mercado y
posicion en sector mantienen relacion con la productividad laboral, dado que la
generacion de nuevas oportunidades, la diferenciacion institucional y el
posicionamiento tecnolégico de la gerencia conducen al incremento del rendimiento

y la eficiencia del personal en el cumplimiento de sus funciones.
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RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda al Gerente de Administracion de la Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa gestionar asistencia técnica ante la Secretaria
de Gobierno y Transformacion Digital de la Presidencia del Consejo de Ministros, por
ser la entidad rectora del Sistema Nacional de Transformacion Digital. Esta
coordinacion debe orientarse a la formulacion de un plan de modernizacion
tecnologica para la Gerencia de Administracion, con acciones dirigidas a la
digitalizacién de tramites internos, automatizacion de formularios, uso de plataformas
estatales, capacitacion del personal y mejora de los servicios administrativos dirigidos
al ciudadano. De esta manera, la municipalidad podra alinear sus procesos con los
lineamientos nacionales de gobierno digital y avanzar hacia una gestién puablica mas

ordenada, agil y cercana a la ciudadania.

Segunda

Se recomienda al Jefe de la Oficina de Atencion al Ciudadano y Tramite
Documentario, en coordinacion con la Oficina de Tecnologias de la Informacion,
digitalizar los procesos administrativos con mayor demanda dentro de la Gerencia de
Administracion. Entre ellos se consideran: recepcion de documentos por mesa de
partes virtual, seguimiento de expedientes, archivo digital, emisién de reportes
administrativos, registro de requerimientos internos, gestion de 6rdenes de compra 'y
servicio, control patrimonial, programacion de pagos, registro de asistencia, permisos,
vacaciones y atencion de solicitudes del personal. Estas acciones deben realizarse con
asistencia técnica de la Secretaria de Gobierno y Transformacion Digital de la
Presidencia del Consejo de Ministros, a fin de ordenar los procedimientos, reducir
tiempos de atencion, disminuir errores manuales y mejorar la productividad del

personal municipal.

Tercera

Se recomienda al Jefe de la Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Gregorio Albarracin Lanchipa disefiar e implementar programas continuos
de formaciony desarrollo laboral enfocados en competencias tecnoldgicas, innovacion

y motivacion institucional, asegurando que el personal cuente con los conocimientos
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y las herramientas necesarias para desempefiar sus funciones con mayor eficiencia.
Para ello, se propone colaborar con el Laboratorio de Gobierno y Transformacion
Digital (LGTD) para cursos especializados en ciberseguridad, inteligencia artificial y
herramientas digitales, asi como con institutos de educacion superior regionales para

la co-formacion del personal.

Cuarta

Se recomienda al Jefe de la Oficina de Tecnologias de la Informacion y
Comunicaciones (OTI) promover la adopcion de herramientas inteligentes y sistemas
de gestidn digital que permitan mejorar la eficiencia operacional, el intercambio de
informacion entre areas y la productividad del personal, priorizando la capacitacion
en el uso de dichas herramientas. Se sugiere establecer convenio con la Centro de
Innovacion del Gobierno Digital para probar pilotos de automatizacién, y con
empresas del sector privado de tecnologia para implementar tableros de control,

analitica de datos e inteligencia de procesos.

Quinta

Se recomienda al Gerente de Planeamiento y Presupuesto implementar
metodologias agiles en la gestion interna de proyectos, considerando sistemas de
monitoreo digital que permitan tomar decisiones y acelerar los procesos
administrativos, asegurando una ejecucion més eficiente de las tareas asignadas al
personal. Para ello, se sugiere adoptar herramientas de gestién de proyectos como
tableros Kanban digitales y vincularlos con la plataforma del gobierno digital nacional.
Ademas, se puede firmar un convenio con entidades como la Agencia de Promocion
de la Inversion Privada (Pro Inversidn) para conocer buenas practicas en proyectos
digitales publicos.

Sexta

Se recomienda al Gerente Municipal promover la expansion de la
transformacion digital a nivel institucional mediante alianzas con organismos del
Estado y entidades tecnoldgicas, orientando los esfuerzos hacia el desarrollo de nuevos
servicios digitales, la mejora de la posicion institucional y el logro de una cultura
organizacional basada en la innovacion tecnoldgica. En este sentido, se sugiere firmar

convenios con la Banco Mundial, con el Fondo Monetario Internacional (o similares)
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para financiamiento de proyectos de modernizacidn, y con empresas de tecnologia
para incubar soluciones locales de anélisis de datos, atencion ciudadana y servicios
digitales municipales.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

ANEXOS
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TRANSFORMACION DIGITAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA
MUNICIPALIDAD GREGORIO ALBARRACIN LANCHIPA, TACNA 2025.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
Problema General Objetivo General Hipotesis General VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES
¢Cual es la relacién entre la | Determinar la relacion entre la La tr?;;gg”;:ﬂg?;'rg:al se VedIOC'da.d, de
transformacion digital y transformacion digital y significativa con la adaptacion
productividad laboral del productividad laboral del ductividad laboral del Clientes Tasa_l de re.t,enC|on
personal de la Gerencia de personal de la Gerencia de produc . Satisfaccion del
Administracion de la Administracion de la per;%r;g:ndigtlrgggr:eggllz de cliente
Munici}palidad C_Eregorio Munici}palidad C_Eregorio Municipalidad Gregorio Calidad percibida
Albarracmé_(?zné:’?lpa, Tacna | Albarracin Iz_ggé:hlpa, Tacna Albarracin Lanchipa, Tacna Nivgl d?
' : 2025. capacitacion
Motivacion del
. trabajador
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Variable 1: Colaborador Implementacion
Transformacion efectiva
digital Nivel de
. . innovacion
¢Cual es la relacion entre los | Determinar la relacion entre L?grﬂ'aez;gz;?cgii(zzgmse Formacién en
los clientes y productividad habilidades

clientes y productividad
laboral del personal de la
Gerencia de Administracion
de la Municipalidad
Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025?

laboral del personal de la
Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna
2025.

productividad laboral del
personal de la Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacha
2025.

Colaborador

Productividad del
colaborador

inteligente
Eficiencia
operacional
Agilidad Rapidez decisional
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Velocidad de
ejecucion

Flexibilidad
operacional

Transformacién a
escala

Nuevos negocios

Ventaja competitiva

Reconocimiento en
mercado

Posicion en sector

¢Cual es la relacion entre el
colaborador y productividad
laboral del personal de la
Gerencia de Administracion
de la Municipalidad
Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025?

Determinar la relacion entre el
colaborador y productividad
laboral del personal de la
Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna
2025.

El colaborador se
relaciona de forma
significativa con la

productividad
laboral del
personal de la
Gerencia de
Administracion de
la Municipalidad
Gregorio
Albarracin
Lanchipa, Tacna
2025.

¢Cudl es la relacién entre el
colaborador inteligente y
productividad laboral del
personal de la Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Gregorio

Determinar la relacion entre el
colaborador inteligente y
productividad laboral del

personal de la Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Gregorio

El colaborador inteligente se
relaciona de forma
significativa con la

productividad laboral del
personal de la Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Gregorio

Variable 2:

Productividad
laboral

Salarios y
beneficios

Monto percibido
segun ley

Horas extras

Viticos

Gratificaciones y
seguros segun ley

Incrementos
regulares

Instalaciones de
bienestar

Servicios sociales

Guarderia

Comida y comedor

Transporte y salas
de descanso




Albarracin Lanchipa, Tacna
20257

Albarracin Lanchipa, Tacna
2025

Albarracin Lanchipa, Tacna
2025.
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Bebidas y snacks

¢Cual es la relacion entre la
agilidad y productividad
laboral del personal de la
Gerencia de Administracion
de la Municipalidad
Gregorio Albarracin
Lanchipa, Tacna 2025?

Determinar la relacion entre la
agilidad y productividad
laboral del personal de la

Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacna
2025.

La agilidad se relaciona de
forma significativa con la
productividad laboral del
personal de la Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Gregorio
Albarracin Lanchipa, Tacha

Prestaciones
complementarias

Ascensos segun
antigliedad

Programas de

2025. formacion
Motivacion
o 5 . L La transformacion a escala laboral Comunicacién con
¢Cudl es la re_IaC|on entre la | Determinar la _rela(:lon entre la se relaciona de forma el supervisor
transformacidn a escala y transformacion a escala y S
productividad laboral del productividad laboral del S|gn|_f|9at|va con la .,
personal de la Gerencia de personal de la Gerencia de productividad Iaboral_ del Valoracion
Administracién de la Administracion de la pei%ﬁ:nﬂztlzgggeggllz de
Municipalidad (_Bregorio Municipalidad (_Sregorio Municipalidad Gregorio Estimulacidn
Albarracin Lanchipa, Tacna | Albarracin Lanchipa, Tacha Albarracin Lanchipa, Tacna -
2025? 2025. 2025, Estabilidad de
puesto
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
123
Tipo de investigacion: Basica Poblacion: trabajadorfas de Técnica: Encuesta
la Gerencia de
Administracion
Nivel No experimental / Transversal | Muestra: Censal Instrumentos: Cuestionario
Disefio de investigacion: Correlacional Método: Cuantitativo Tratamiento SPSS Version 24

estadistico:
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Anexo 2: Instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA TRANSFORMACION DIGITAL

El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar su percepcién en calidad de trabajador
respecto a la transformacion digital que se lleva a cabo en su area usuaria, como parte de la
Gerencia de Administracion de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa. Para
ello, se requiere que marque con una “X” sobre la casilla que represente mejor su percepcion,
donde:

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

Instrucciones: Seleccione la respuesta con la que mejor se responda a cada uno de los items.

Dimensién 01. Clientes

La transformacién digital ha permitido a su area adaptarse méas rapidamente a los

! cambios del mercado.

5 Su area ha logrado una mayor satisfaccion de usuarios gracias a la
transformacion digital.

3 Los usuarios de su area valoran positivamente la incorporacion de tecnologias
digitales en los servicios que ofrece.

4 Los usuarios de su area han percibido una mejora en la calidad del servicio gracias a

la transformacion digital.

Dimensién 02. Colaborador

5 Se siente capacitado para adaptarse a cambios que implica la transformacion digital

6 Se siente motivado para participar en los procesos de transformacién digital

7 Su érea ha implementado la transformacién digital en sus procesos internos.

8 La transformacion digital ha impulsado la innovacion en los procesos internos de su
gerencia.

Dimension 03. Colaborador inteligente

Su area fomenta la formacién y actualizacion de habilidades

9 digitales entre los colaboradores.

10 Su érea_ut_iliza N _herramientas inteligentes  para mejorar la
productividad y eficiencia de sus colaboradores.

1 La transformacion digital ha mejorado la eficiencia de los procesos internos en

su area.

Dimension 04. Agilidad

La agilidad en la toma de decisiones se ha visto incrementada gracias a

12 la transformacion digital en su area.

13 Su é_rea ha logrado una _rpayqr_rapidez en la ejecucién de proyectos
gracias a la transformacion digital

14 Su gerencia ha logrado una mayor flexibilidad en sus operaciones

gracias a la transformacion digital

Dimensién 05. Transformacion a escala

Su érea ha generado nuevas oportunidades de desarrollo gracias a la

15 transformacion digital

16 Su area ha logrado diferenciarse de otras areas usuarias de la municipalidad a través
de la transformacion digital

17 Su é&rea se ha posicionado como referente en innovacion tecnoldgica a nivel de toda
la municipalidad.

18 La transformacion digital de su drea ha mejorado la posicion competitiva de la Gerencia

de Administracion respecto a otras de la Municipalidad.

Muchas gracias por su colaboracion.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

El presente cuestionario tiene como finalidad evaluar su percepcion respecto a la
productividad laboral que se percibe en calidad de trabajador de una de las areas usuarias de
la Gerencia de Administraciéon de la Municipalidad Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.
Para ello, se requiere que marque con una “X” sobre la casilla que represente mejor su
percepcion, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo
item 11213

Dimension 01. Salarios y beneficios

1. Recibo un salario mayor o igual a S/1,025 segun la legislacion laboral del Peru.

2. Percibo la remuneracion correspondiente al realizar horas extras.

3. Mi &rea me paga concepto de alimentacion, transporte, compensacién por
tiempo de servicios, vacaciones o utilidades.

4. Mi area me proporciona gratificacion, fondo de prevision, seguro o prestaciones de
jubilacion conforme a la ley.

5. Mi area me proporciona incrementos anuales regulares.

Dimensién 02. Instalaciones de bienestar

6. Mi érea proporciona suficientes servicios sociales.

7. Mi area tiene una guarderia para los hijos de los trabajadores.

8. Mi area proporciona comida y comedor.

9. Mi érea proporciona transporte y salas de descanso.

10. Mi area nos proporciona bebidas y snacks.

Dimensién 03. Motivacion laboral

11. Mi &rea ofrece prestaciones complementarias adecuadas.

12. Mi area ofrece ascensos de forma regular en funcién de la antigiiedad.

13. Mi area organiza programas de formacion para mejorar mis competencias.

14. Me permiten hacer sugerencias a mi supervisor y éste me orienta con explicaciones
detalladas.

15. Mi area siempre valora mi buen trabajo y mis esfuerzos.

16. Mi area me ofrece un trabajo estimulante y lleno de retos.

17. Mi puesto actual es permanente y seguro.

Muchas gracias por su colaboracion.



Anexo 3:

Validacion del instrumento por juicio de expertos

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Facultad de Ciencias Empresariales
Unidad de Investigacion

Formato de Opinidn por expertos

Version Vigencia
01 2025

Paginas
01

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
a) Apellidos y nombres del experto  : ramal Alvarez Eduardo Antonio
b) Institucion donde labora : Universidad Privada de Tacna
c) Grado Académico : Magister
d) Instrumento de evaluacion :Transformacion Digital y Desempeiio Laboral
e) Autor del instrumento : Luis Enrrique Zevallos Zeballos
VALIDACION
5|2
23 |8
INDICADORES DE CRITERIOS o2& | e
EVALUACION DEL 35 o g
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento == =m
1 2| 3| 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje X
apropiado que facilita su comprension
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas X
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los contenidos y| X
relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los| X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son X
apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de items X
presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL| 8 |20
SUMATORIA TOTAL 28
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Facultad de Ciencias Empresariales Unidad
de Investigacion

Formato de Opinidn de expertos

Version
01

Vigencia
2025

Paginas
02

RESULTADOS DE LA VALIDACION

2.1;

2:2

2.3.

Escala de Valoracion total cuantitativa:

Criterios de evaluacién Puntajes
No Aplicable 6 - 14
Debe mejorar 15 - 22
Aplicable 23 - 30

Opinién: APLICABLE (X )
NO APLICABLE ( )

Observaciones:

DEBE MEJORAR ( )

Tacna, 12 de setiembre de 2025

A
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apeliidos y nombres del informante (Experto): ESPINOZA CASANOVA, ANGEL ULISES

1.2 Grado Académico: DOCTOR EN EDUCACION
1.3 Profesion: INGENIERO PESQUERO CIP 34959

1.4 Institucion donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA - FACEM
1.5.Cargoque desempefia: Docente Contratado.

16 Titulo de la Investigacion: "TRANSFORMACION DIGITAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL

1.9 Carrera Profesional: ADMINISTRACION DE NEGOCIOS INTERNACIONSLES.

Il. VALIDACION

PERSONAL DE LA GERENCIA DE ADMINISTRACION DE LA
MUNICIPALIDAD GREGORIO ALBARRACIN LANCHIPA, TACNA 2025
1.7 Denominacion del Instrumento. CUESTIONARIOS.
1.8. Autor del instrumento: ZEVALLOS ZEBALLOS, LUIS ENRRIQUE

-
3 o ]
INDICADORES DE CRITERIOS »2|le (3 (8§ [2>8
EVALUACION DEL 22|22 |& |2 |24
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
4 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados  con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items pr dos en el instr ) X
SUMATORIA PARCIAL 16 10
SUMATORIA TOTAL 26
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. RESULTADOS DE LA VALIDACION

31
32

3.3.

Valoracion total cuantitativa: 26

Opinién:  FAVORABLE ___§I ___ DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

Observaciones:

Los Instrumentos utilizados, tanto para evaluar la Transformacion Digital como para
Medir la Productividad Laboral, son considerados VALIDOS para el desarrollo de

de los objetivos planteados en la presente investigacion.

Tacna, 09 de Setiembre del 2025

e 4
Firma

r. Ing. Angel Ulises Espinoza Casanova
DNI 07777425
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e UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Facultad de Ciencias Empresariales

Unidad de Investigacion

Formato de Opinién por expertos

Version Vigencia Paginas
01 2025 01

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

a) Apelhdos y nombres del experto  : Minelly Ysabel Martinez Peftaloza

b) Institucion donde labora Universidad Privada de Tacna

<) Grado Académico Ingeniera

d) Instrumento de evaluacion Transformacion Digital y Desempedo Laboral
¢) Autor del instrumento Luis Enmique Zevallos Zeballos

f Titulo de la Tesis

Transformacion digital y productividad laboral del
personal de la gerencia de administracion de la

municipalidad Gregorio Albarracin Lanchipa, Tacna

2025
VALIDACION
S T -
L
INDICADORES DE CRITERIOS »21 2 2 g > §
EVALUACION DEL ; g i & a i E
INSTRUMENTO  Sobre los items del instrumento { e | | |
1 2 3 4 5
"1 CLARIDAD [Estan formulados  con lenguaje ‘ B i i i
apropiado que facilita su comprension [ K
"2 OBJETIVIDAD | Istan expresados en conductas = b =
observables, medibles X
b . — e}
3 CONSISTENCIA Existe una organizacion logica en los contenidos
y relacion con la teora | X
} $ — +
4. COHERENCIA Existe relacion de los  contemidos con  los!
ndicadores de la vanable x

TS PERTINENCIA | las categorins de respuestas v sus valores son|

aproprados é
e — e -

; 4 }
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad 3y calidad de items
presentados en el instrumento x



7 SUMATORIA PARCIAL] | | T -T2
b s = ¢ | 20 |
SUMATORIA TOTAL .
- S 1 VAl
T UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
lﬂ Facultad de Ciencias Empresariales
Unidad de Investigacion
Formato de Opinion de expertos
Version Vigencia Paginas
01 2025 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

21 Escala de Valoracion total cuantitativa

" Criterios de evaluac_wrli Puntajes l

|
No Aplicable | 6-14 l‘
""Debe mejorar 15 - 22 ‘

| -
Aplicable

22  Opinién APLICABLE (X) DEBE MEJORAR ()
NO APLICABLE ( )

23  Observaciones

Tacna, IS de. aeh /201S

.

Firma
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Anexo 4: Documentacion de sustento de remision de informacion de la entidad
municipal sobre el nimero de trabajadores de la Gerencia de Administracion

MUNCIPALIDAD DISTRITAL CORONE L GERENCIA DE ADMINISTRAGON iys
A‘A GREGORIO ALEARRACIN LANCHIPA &

“Afo de la Recuperacion y Consolidacion de la Fc ta Pervana ™

Distrito Cml. Gregorio Albarracin Lanchipa, 15 de abril de 2026
CARTA N° 113- 2025-GA/MDCGAL

cuo 1066342
Serior:
LUIS ENRRIQUE ZEVALLOS ZEBALLOS
TELF. 984 526 670
Av.Cuzco N° 76
Prosonte. -
ASUNTO H REMITO LO SOLICITADO
REFERENCIA : a) SIN CON CUD 47214

b)INFORME N° 207-SGC-GA/MDCGAL
c)INFORME N° 992-SGL-GA/MDCGAL
d}INFORME N° 273-2025-SGT-GA/MDCGAL
€)INFORME N° 902-2025-SGGRH-
GA/MDCGAL

De nuestra consideracién:

Por medio del presente me dirijo a usted a fin de saludarlo cordialmente y en atencién a la solicitud
de requerimiento de informacién con CUD 47214, donde el Sr. Luis Enrrique Zevallos Zeballos
soliclta el numero total de trabajadores en planilla y servicios de toda la Gerencla de Administracion.

Al respecto, mediante el presente se remite la informacién solicitada:

GERENCIA DE ADMINISTRACION

Dependencia Total
Gerencia de Administracién 10

Sub Gerencia de Loglstica 52

Sub Gerencia de Contabilidad 11

Sub Gerencia de Tesoreria 15

Sub Gerencia de Recursos Humanos | 35

TOTAL 123

Se adjunta:

- INFORME N° 0802-2025-SGGRH-GA/MDCGAL

- INFORME N° 273-2025-SGT-GA/MDCGAL
INFORME N°*0207-2025-SGC-GA/MDCGAL

- INFORME N°0892-2025-SGL-GA/MDCGAL

Es todo cuanto cumplo con informar a Ud. para su conocimiento y fines.

Atentamente,
Co: Archivo
Ad. 10 folos
Av. Musicipal §/N - cvadro N™12, Distrito Coroae! Greg Alb ia L Av. Municipol - Tocno, Teldfono (52) 402416
Correo k jonal: gadmint fon @ muaiaib in.go pe




100

Anexo 5: Autorizacion de aplicacion de encuestas




