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ARTICULO ORIGINAL

Adaptacion, manejo de la tecnologia y
desempeiio laboral en la gestion publica,
2019

RESUMEN

Enlasinstituciones, a través del tiempo, se observan cambios en las diferen-
tes areas y ello requiere de una constante adaptacion, el ambito tecnologi-
co no es ajeno a este elemento, pues se caracteriza por permanentemente
orientarse al cambio, puesto que exige a los colaboradores utilizar las he-
rramientas tecnoldgicas, involucrando a todos los niveles y a los recursos
humanos en la consecucién de los objetivos que se persigue. La presente
investigacion tuvo como objetivo evaluar la adaptacidn para el manejo de
la tecnologia de los trabajadores en relacion con el desempefio laboral en
el Fondo de Cooperacién para el Desarrollo Social en el afio 2019. A nivel
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metodoldgico, la investigacion posee un disefio no experimental y es de ORCID: https://orcid.org/0000-
tipo aplicada, y se consideré una muestra para el procesamiento de 40 tra- 0003-1858-0202
bajadores. Como resultado se obtuvo un valor de 0.84 segtin la Correlacién Ministerio de Desarrollo e Inclusion
de Spearman, lo que permitié corroborar la hip6tesis postulada. Social, Fondo de Cooperacién para
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INTRODUCCION

Actualmente, se evidencia la falta de identifi-
cacion por parte de los trabajadores de las ins-
tituciones publicas y, aunado a ello, emerge la
resistencia al cambio en el manejo de la tecno-
logia, esta inferencia fue la que motivé a reali-
zar la presente investigacién y evaluar como se
desarrollan en estos escenarios las actitudes y
las competencias que, en su conjunto, ayudan a
la gestion y, por ende, al éxito de los servicios o
productos. Un aspecto relevante y que se presen-
ta como la variable independiente en la presen-
te investigacidn es la adaptabilidad al cambio,
en donde el comportamiento del ser humano se
evidencia cuando modifica su conducta ante co-
yunturas o contingencias especiales. En ese con-
texto, se muestran los argumentos tedricos que
fundamentan el desarrollo del estudio.

Nada es permanente

En el andlisis empirico realizado por Combe
(2018) recuerda a Heraclito de Efeso con sus
sabias palabras sobre el cambio, el movimiento.
Esto se corrobora a diario con las transforma-
ciones que han sucedido a nivel mundial, cuan-
do la humanidad ha tenido que vivir momentos
inimaginados con la pandemia y ha sido testigo
de las bondades de las herramientas digitales
utilizadas en escenarios remotos; ello ha lleva-
do a procesos de adaptacién, a cambiar para-
digmas, percepciones y otros. No se trata de un
cambio del hacer sino del sentir hacerlo, de asu-
mir ese cambio con las habilidades y destrezas
que se tienen, acompafiados con la actitud.

Si bien es cierto, seria cdmoda la postura
de seguir igual, de no tener que realizar cam-
bios, ello conduciria al fracaso, a la margina-
cion y, muchas veces, a no existir en el mercado.
Adaptarse a estos cambios es una fortaleza que
permitird seguir compitiendo, asi que es im-
portante verlos como un beneficio, como una
brujula que lleve a posicionar a la empresa en el
mercado y evitar su desaparicion.

Estos cambios que se observan en los tra-
bajadores y especialmente en los directivos
de las organizaciones, quienes elaboran los li-
neamientos y politicas de la gestién que deben
responder a las exigencias de la modernidad,
realizando cambios en los sistemas administra-
tivos y econémicos, siendo importante que esto
también se replique en el contexto académico.

Cambio y adaptabilidad en las organizaciones

Si se considera al cambio como el transito de un
lugar a otro o una situacion a otra, éste ha exis-
tido siempre. Segun Pérez-Vallejo et al. (2017)
se torna como una necesidad natural en la acti-
vidad del hombre y por esa razon las institucio-
nes deben constituirse en sistemas que se abren
y que se encuentran en permanente adaptacion
al cambio.

Es importante considerar las variables que
promueven o son resultado del cambio: la tec-
nologia, los procesos administrativos, las es-
trategias a aplicar y los procedimientos perti-
nentes en la gestidn. Estas no se mueven por si
solas, necesitan de otras fuerzas externas que
son elementales como los clientes, proveedo-
res y competidores. Del mismo modo, las va-
riables internas como lo son el capital humano,
los lineamientos de politica, donde se encuen-
tra la vision, misién y aquellas estrategias que
son aplicadas en base al logro de los objetivos,
también deben ser analizadas. Otro punto
para considerar es entender que toda organi-
zacién es una propiedad emergente del cam-
bio, obviamente quién dirige ese cambio es la
organizacion, pero sujeta a una regeneracion.

Causas de los cambios

Estas causas ocurren en los dos escenarios, el
externo y el interno. Sandoval (2014) sefiala
cuales son las nuevas tendencias que se pre-
sentaran en el mercado: los consumidores y las
nuevas tecnologias que traen nuevos compe-
tidores, estilos, y formas de pensar; al mismo
tiempo, emergen las nuevas necesidades que se
enmarcan como causas externas, pues estas no
pueden ser controladas por las organizaciones,
son producto de los cambios y demandan esa
adaptabilidad y un nuevo estilo de direccién en
las empresas. Si bien es cierto a veces no es facil
aprovecharlas y aprender a percibirlas, es ne-
cesario convivir con ellas o, en muchos casos,
enfrentarlas.

En cuanto a las causas internas, estas son
definidas como aquellas que estan ligadas di-
rectamente con la organizacién: los cambios
en sus estructuras, fusiones, nuevos procesos a
raiz de las decisiones internas, nuevas visiones;
es decir, son responsabilidad de la empresa. Por
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ello es muy importante tener en cuenta los obje-
tivos institucionales y apuntar a esa direccidn.

Cuando cambiar

Ante la sobrevivencia competitiva, los cam-
bios deben darse de forma oportuna, ya que no
considerar esta situacion puede ser demasiado
tarde. Segin Sandoval (2014) estos procesos de
cambio son:

e Cambio por planeacion. Se tiene el tiem-
po suficiente para seleccionar los caminos
pertinentes para la consecucion de los ob-
jetivos, aqui pueden planearse las acciones
amediano y largo plazo. Se pueden reorien-
tar las actividades y las estrategias con el
debido tiempo.

e Cambio por inercia o por imitacién. Ge-
neralmente ocurren como consecuencia de
las modas o las tendencias, sin tomar en
cuenta un diagnoéstico o andlisis de la rea-
lidad. A veces, a pesar de tener la mejor in-
tencion o actitud, los procesos fracasan por
ser débiles en sus argumentos de gestion.

e Cambio por reaccion. En estos escenarios,
a pesar de contar con el tiempo suficiente,
existe una ventaja al considerar una reac-
cién ante la competencia; sin embargo, a ve-
ces no se toman las decisiones apropiadas y
la reacciéon que se tome no guarda relacion
con el momento, pues la respuesta es tardia
y se pierde la posicidn dentro del mercado.

e Cambiar por tension o crisis. A pesar de
presentarse sefiales de cambio, estas son
ignoradas o no fueron percibidas en su mo-
mento. Como producto de la crisis se puede
caer en errores y llevar a la organizacién a
un contexto indeseado.

Todo lo expuesto anteriormente permite
considerar una actitud proactiva que requiera
un tiempo justo para desarrollar las estrategias
0 mecanismos adecuados para solucionar los
problemas, o las organizaciones tendran que
asumir el fracaso y, en un futuro no tan distan-
te, el cierre de la compaiia.

Tecnologia y adaptabilidad

Sin duda, las tecnologias de la informacién y
comunicacion han transformado los procesos

y actividades de las personas. Hoy son herra-
mientas elementales en la gestiéon porque no
solo ayudan a la interconexion desde el pun-
to de vista de la comunicacién, sino que dina-
mizan los escenarios laborales. En un sentido
positivo, estas herramientas digitales estan
presentes en el accionar del hombre y son im-
portantes en el desarrollo tanto del nivel la-
boral como econdmico de las instituciones; si
son vistas del lado negativo, han ocasionado
frustraciones en los trabajadores e incluso han
causado el abandono de las actividades por no
tener o contar con el conocimiento o por no po-
der adaptarse a su manejo. Algunas personas
cuyas edades oscilan entre los 40 y 65 afios,
no han logrado identificarse con los avances
tecnologicos y su acceso a ello ha dificultado la
gestion (Arias, 2021). Por ello, resulta relevan-
te que se tenga como politica de gestidn, pro-
mover programas de capacitacién permanente
para asegurar esta aplicaciéon y manejo de la
tecnologia, entendiendo la evolucién vertigi-
nosa de ésta y lo dificil que resulta el aprendi-
zaje a una determinada edad.

Entre las bondades que brinda la tecnolo-
gia estan el acceso a la comunicacioén a través
de los diferentes medios de forma inmediata, la
optimizacion de los tiempos en las actividades
laborales, la facilitaciéon de los procesos educa-
tivos y empresariales tales como capacitacio-
nes, foros, conferencias, etcétera; asi como la
simplificacién en la busqueda e investigacion
de la informacioén. Se debe tener en cuenta que
su aplicaciéon y manejo deben estar enmarcados
en lalegalidad y los valores.

Desempeifio y eficiencia

Rodriguez y Garcia (2012) sefialan que la cien-
cia econémica es asume la responsabilidad de
explicar de qué manera el hombre consigue
satisfacer sus necesidades ante una escasez de
recursos. Es decir, los trabajadores seleccionan
de forma racional a la economia no porque sea
una obligacién, sino porque estan motivados
por el beneficio que trae dicha actividad a sus
funciones. Si se tiene en cuenta que la admi-
nistracion dirige todo aquello que hace posible
lograr lo planeado, es necesaria la implemen-
tacidn de estrategias basadas en la excelencia,
la anticipacién y la innovacion, asi como en la
creatividad para generar productos y servicios
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que permitan hacer organizaciones eficacesy, a
su vez, colaboradores motivados en el presente.
Robbins y Judge (2009) definen a la motivacion
como un factor que influye en la intensidad y
persistencia del esfuerzo para lograr lo pro-
puesto. Por ende, al establecer una diferencia,
la economia busca elegir con eficiencia los re-
cursos y la administraciéon apunta al logro de
objetivos con eficiencia.

Desempeiio laboral

Se ha escrito y hablado sobre este término tan-
tas veces que resulta ser ya muy conocido en el
ambito de la gestidn, siendo un factor elemen-
tal en la gestién de las organizaciones. No so-
lamente estd presente en las instituciones de
naturaleza empresarial, sino también en los
contextos educativos, puesto que se ponen en
practica procesos de formacion profesional si-
milares. Asi Chiavenato (2011) refiere que este
desempeinio laboral es la demostracion eficaz de
laactividad del trabajador. Esto permite la com-
petencia en las organizaciones; sin embargo, no
siempre se esta logrando este crecimiento ya
que un informe del afio 2019 indica que el pais
ocupo el tercer puesto en rotaciones, lo que de-
muestra que los trabajadores y no cumplen con
las funciones asignadas y la causa radica, mu-
chas veces, en la seleccién inadecuada del perfil
del trabajador en base a las funciones (Cone-
xion ESAN, 2019). De alli que es conveniente
la evaluacién del desempefio para observar las
conductas o acciones que se miden a través de
las capacidades, que contribuyen al desarrollo
empresarial y a conseguir los objetivos.

METODOS

Latécnica empleada en el estudio fue la encues-
ta tomada a 45 trabajadores de la Unidad de Re-
cursos Humanos en el Fondo de Cooperacion

Tabla 1

para el Desarrollo Social (FONCODES), conside-
rando en este caso 31 preguntas en base a las
variables con las dimensiones e indicadores del
estudio, los instrumentos fueron los cuestiona-
rios que fueron validados por un juicio de ex-
pertos y por el estadistico Alfa de Cronbach. Por
su naturaleza el estudio es aplicado y el disefio
no experimental, y para la corroboracién de las
hipétesis se utilizo la correlacion de Spearman.

RESULTADOS

Losresultados se presentan considerando la va-
loracion general de la variable independiente:
Adaptacién al cambio con sus tres dimensiones:
nivel actitudinal, capacidad de afrontamiento y
manejo de habilidades para las herramientas
tecnologicas. La Tabla 1 presenta los niveles de
valoracién general respecto a la variable Adap-
tacion al cambio.

La Figura 1 muestra los niveles de la di-
mension Actitudinal como parte de la variable
Adaptacién al cambio, siendo en su mayoria res-
puestas que corresponden al nivel alto (84%).

La Figura 2 permite conocer los niveles de
la dimension Capacidad de Afrontamiento como
parte de la variable Adaptacién al cambio, sien-
do en su mayoria respuestas que corresponden
al nivel alto (76%).

La Figura 3 muestra los niveles de la di-
mensiéon Manejo de Habilidades como parte de
la variable Adaptacién al cambio, siendo en su
mayoria respuestas que corresponden al nivel
alto (84%).

Se observa en base a las dimensiones que
el nivel actitudinal obtiene un nivel alto al igual
que la capacidad de afrontamiento y el manejo
de habilidades al usar la tecnologia

Resultado de la valoracion general de la variable: Adaptacion del cambio

Dimension 1: Dimension 2:

Nivel

Dimension 3: Adaptacion al cambio para

Nivel actitudinal Capacidad de afrontamiento = Manejo de Habilidades el manejo de la tecnologia
Bajo [5-11] [4-9] [6-14] [15-35]
Medio [12-18] [10-14] [15-22] [36-54]
Alto [19-25] [15-20] [23-30] [55-75]

Nota. Elaboracién propia, 2023.
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Figura 1

Niveles de la Dimension Actitudinal

100

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel

Nota. Elaboracién propia, 2023.

Figura 2

Niveles de la Dimensidn Capacidad de Afrontamiento
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Nota. Elaboracién propia, 2023.
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Figura 3

Niveles de la Dimension Manejo de Habilidades

100

a0

60

Porcentaje

40

20

Bajo

Nota. Elaboracién propia, 2023.

En cuanto a los resultados de la variable
dependiente sobre nivel del desempeifio labo-
ral se obtiene la Tabla 2, donde se aprecian los
niveles de valoracion general respecto a la va-
riable Desempefio laboral.

La Figura 4 presenta los niveles de la va-
riable Desempefio laboral, siendo en su mayo-
ria respuestas que corresponden al nivel alto
(84%).

La Figura 5 muestra los niveles de la di-
mensién Compromiso Institucional y trabajo en
equipo como parte de la variable Desempefio
laboral, siendo en su mayoria respuestas que
corresponden al nivel alto (80%).

La Figura 6 permite conocer los niveles de
la dimension Nivel de atencién al usuario como
parte de la variable Desempefio laboral, siendo
en su mayoria respuestas que corresponden al
nivel alto (53%).

En esta variable se observa que las tres di-
mensiones han obtenido un nivel alto con una
diferencia de un porcentaje medio en el nivel de
atencion al usuario con un 42%.

Medio

Alto

Nivel

En base a la correlacion de Spearman, se
han considerado que los resultados evidencian
unarelacién positiva segin el Rho de Spearman
= 0.841 entre las variables de estudio: La adap-
tacién al cambio para el manejo de la tecnologia
y el nivel de desempefio laboral, lo que permite
sefalar una correlacion alta. Se concluye que
con un nivel de significancia del 5% se puede
afirmar que la adaptaciéon del cambio para el
manejo de la tecnologia por los trabajadores tie-
ne relacion directa con el desempeiio laboral en
la Unidad de Recursos Humanos de FONCODES
en el afio 2019.

DISCUSION

Hernandez (2016) presenta como resultado el
interés de los trabajadores por la tecnologia y
los programas de capacitaciéon, que permiten
desarrollar las actividades en menor tiempo, lo
que al final resulta beneficioso para atender a
los usuarios. Es importante valorar a la infor-
macién que con su soporte tecnoldgico coad-
yuva a la oportuna difusion, procesamiento y
marcos legales. Otra investigaciéon a nivel na-
cional es la presentada por Diez (2016) quien
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Tabla 2
Resultado de la valoracion general de la variable: Nivel del desemperio laboral
Dimensién 1: Dimensién 2: Dimensién 3:
Nivel s : . Compromiso institucional  Nivel de atencion al Desempeiio laboral
Eficiencia en sus funciones - . -
y trabajo en equipo usuario
Bajo [4-9] [4-9] [8-18] [16-37]
Medio [10-14] [10-14] [19-29] [38-58]
Alto [15-20] [15-20] [30-40] [59 - 80]

Nota. Elaboracién propia, 2023.

Figura 4
Niveles de la Variable Desempefio laboral

100

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel

Nota. Elaboracién propia, 2023.

Figura 5
Niveles de la Dimension Compromiso Institucional y trabajo en equipo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nivel

Nota. Elaboracién propia, 2023.
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Figura 6
Niveles de la Dimensién Atencién al usuario
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Nota. Elaboracién propia, 2023.

Tabla 3
Correlaciones

Medio

Alto

Nivel

Adaptacién al cambio  Nivel del desempefio laboral

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 1,000 841"
Adaptacioén al cambio Sig. (bilateral) .000

N 45 45

Coeficiente de correlaciéon 841" 1,000
Nivel del desempeiio laboral  Sig. (bilateral) .000

N 45 45

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Elaboracién propia, 2023.

arriba a la conclusién que, las tecnologias de
la informacién en un distrito de Tarapoto no
se manejan con idoneidad, lo cual significa que
los trabajadores no estan desempefiandose efi-
cazmente en el trabajo. Valdivia (2019), por su
parte, expone como resultado que un porcenta-
je mayoritario de los participantes cuentan con
las habilidades y destrezas al momento de usar
las herramientas digitales y, en la medida en
que sigan utilizando las plataformas virtuales,
ello repercutira en las competencias digitales
de los servidores, lo que se demuestra con el co-
eficiente de Pearson de 0.441.

A nivel internacional Salazar (2019) des-
cribe la evolucion del término tecnoestrés, que
se entiende como una reaccién tanto emocional
como fisica que emana como producto del ma-
nejo de las tecnologias, cuyos efectos pueden
ser negativos segun los procesos de la gestion
de la organizacién y segin como se desenvuel-
ve el trabajador. Estos argumentos permiten
corroborar la hipétesis de la relacién directa
que existe entre la adaptacién al cambio para
el manejo de la tecnologia por los trabajadores
con el desempefio laboral en la Unidad de Re-
cursos Humanos en FONCODES.
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CONCLUSIONES

e Sedemuestra conlos resultados que cuando
las personas se adaptan al cambio utilizan-
do la tecnologia existe una relacién directa
con su desempefio, y esto permite el logro
de los objetivos institucionales.

e Siseconsidera un nivel de actitud proactiva
para este manejo de la tecnologia; es decir,
si el personal se adapta a este cambio de
manera natural sin obligaciones ni temores,
los resultados evidencian que la relacion es
directa con el desempeiio en las funciones.

e La capacidad de afrontar la coyuntura que a
veces se torna dificil por el manejo de la tec-
nologia, por ello, adaptarnos a estos cambios
aplicando las habilidades que tenemos y que
nos es facil que emerjan cuando se tiene la
predisposiciéon y la identificaciéon institu-
cional se tendra como respuesta un buen
desempefio laboral. El estudio muestra la
relacion directa entre la capacidad de afron-
tamiento y las habilidades en el manejo de la
tecnologia con el desempefio laboral.
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