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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de
competencias digitales y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local de Moyobamba, 2023. La investigacion fue tipo basica, disefio no
experimental, cuya poblacion y muestra fue de 80 colaboradores. La técnica de
recoleccion fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados
determinaron que la gestion de competencias digitales tiene nivel medio del 40.00%
y alto del 60.00%. ElI desempefio laboral tiene nivel medio del 30.00% vy alto del
70.00%. Las dimensiones busqueda y gestion de la informacién, comunicacion y
colaboracion, creacion de contenidos digitales, seguridad y resolucion de
problemas se relacionan con el desempefio laboral con Rho de Spearman de 0.561,
0.592, 0.510, 0.521 y 0.376 respectivamente. La gestion de competencias digitales
se relaciona con las dimensiones desempefio de la tarea, desempefio contextual y
comportamientos producentes con Rho de Spearman de 0.690, 0.568 y 0.481
respectivamente. Se concluye que la gestion de competencias digitales tiene
relacion significativa con el desempefio laboral con un Rho de Spearman de 0.686
(correlacion positiva moderada) con p-valor (0.000<0.01), indicando que el
desempefio laboral depende en 43.03 % de la gestion de competencias digitales.

Palabras clave: Competencias digitales, desempefio laboral, educacion.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the
management of digital skills and job performance in the Moyobamba Local
Educational Management Unit, 2023. The research was basic type, non-
experimental design, whose population and sample was 80 collaborators. The
collection technique was the survey and the questionnaire as instrument. The
results determined that the management of digital skills has a medium level of
40.00% and a high level of 60.00%. Job performance has a medium level of 30.00%
and a high level of 70.00%. The dimensions of information search and management,
communication and collaboration, digital content creation, security and problem
solving are related to job performance with Spearman's Rho of 0.561, 0.592, 0.510,
0.521 and 0.376 respectively. The management of digital skills is related to the
dimensions of task performance, contextual performance and productive behaviors
with Spearman's Rho of 0.690, 0.568 and 0.481 respectively. It is concluded that
the management of digital skills has a significant relationship with job performance
with a Spearman's Rho of 0.686 (moderate positive correlation) with p-value
(0.000<0.01), indicating that job performance depends on 43.03% of the
management of digital skills.

Keywords: Digital skills, job performance, education.



INTRODUCCION

Indudablemente, no cabe duda que el imparable desarrollo de la tecnologia
digital ha cambiado diversos campos de las actividades humanas (Levano-
Francia et al., 2019). Siendo crucial que todas las personas desarrollen estas
habilidades que fortifican en la agil evolucion de tecnologia digital aplicado al
campo laboral y la vida cotidiana (UNESCO, 2018). No obstante la escasez
de habilidades tiene un costo para las organizaciones en todas las industrias.
Por ejemplo en EE. UU. en el afio 2020 fue del 43 % en todos los dominios de
habilidades digitales (Koller & Ng, 2020). Asimismo, en el Africa las
competencias digitales no han seguido el ritmo de la rapida digitalizacion de
varios sectores de la actividad econdémica, el cual reflejan ponderados mas
bajos del mundo (Dupoux et al.,, 2022). El cual es preocupante abordar
competencias digitales individuales constantemente en miras de aumentar el

desempeiio y rendimiento en las organizaciones (Close et al., 2022).

Asimismo, siguiendo la literatura, en el ambito de América Latina mas del 50%
de los esfuerzos de transformacion digital en las empresas podrian fracasar
debido a la falta de habilidades digitales adecuadas en las personas (Amaral,
2021). Segun el Global Skills Index (2022) cité niveles bajos de productividad
y empleo, el cual los lideres de la fuerza laboral deben mejorar las habilidades
tanto humanas como digitales. Ya que los indicadores de competencias
digitales de los individuos de la region Latinoamericana y también del Caribe
es sumamente preocupante (Cathies, 2020). Que enmarca muchas
dificultades en estos asuntos (Amaral, 2021). Siendo relevante ayudar a los
individuos a reforzar sus competencias para progresar en un mundo laboral
ya gue sus desempefios en el campo laboral son realmente mediocres
(OCDE, 2020).

Por otra parte, analogamente el contexto peruano, categorizado como una
pais en vias de desarrollo el cual dista en gran magnitud con otros paises
desarrollados en cuestion de competencias digitales (UNESCO, 2018).
Debido que el 28,47% del Peru cuenta con competencias digitales basicas, el

17,88% con competencias intermedias y solamente el 3,13% en nivel



avanzado (Dalio et al., 2023). Este panorama aborda en un tema desafiante
para la region, que no permite la normal transicion digital y su impacto en los
mercados de trabajo (OIT, 2021). Siendo muy necesario desarrollar la

competencia digital de forma ineludible (INTEF, 2022).

Finalmente, en el escenario local, la UGEL Moyobamba, presenta debilidades
en lo que concierne al desempefio laboral, resaltando el desconocimiento de
herramientas digitales, el cual prefieren seguir operando con métodos
deficientes, ademas ciertos trabajadores no cuentan con recursos
tecnoldgicos propios que permitan mejorar sus habilidades digitales, asimismo
tienen poco interés en seguir desarrollandose profesionalmente en este
aspecto. En general presentan deficientes competencias digitales el cual
repercute en la déficit performance; a pesar que las TIC estan presentes en
las actividades y en la vida cotidiana (Youssef et al., 2022). La institucion no
ha podido consolidar competencias digitales idéneas en sus colaboradores, el
cual representa un problema muy grande para realizar las actividades de
forma Optima, y que en gran medida a repercutido en el incumplimiento de

metas y objetivos institucionales.

En consecuencia y ante la problematica identificada se pudo configurar como
problema general ¢Cudl es la relacion entre la gestibon de competencias
digitales y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Moyobamba, 20237?; asimismo, se desprendieron como problemas
especificos: a). ¢ Cudl es el nivel de gestion de competencias digitales?, b).
¢, Cudl es el nivel de desempenio laboral?, c). ¢Cudl es la relacién entre las
dimensiones de la gestion de competencias digitales y el desempefio laboral?
y d). ¢Cuadl es la relacion entre la gestibn de competencias digitales y las

dimensiones del desempeifio laboral?

Seguidamente la investigacion expuso relevancia social ya que los resultados
del estudio y su divulgacion fueron los propios colaboradores los beneficiados
de manera directa y de forma indirecta todo el personal pertenecientes a la
UGEL. Seguidamente, el estudio tuvo valor teérico, ya que es importante

sefalar que la presente investigacion encontrd su justificacion en la teoria ya



qgue el propédsito es de aportar conocimientos respecto a las competencias
digitales como mecanismo para mejorar el performance laboral en la
institucion de estudio; donde los resultados pudieron configurarse en una
propuesta, el cual fue incorporado como un aporte valioso para la gestion
publica, ya que se demostré que las competencias digitales coadyuven al
desempeiio laboral.

Analogamente, el proceso investigativo presencid implicancia practica, que
pesar de ser no experimental, tuvo una influencia practica, enmarcando que
el estudio encontrd resultados que sirven para reformular el mecanismo de
trabajo en la institucién mediante planes, politicas, practicas, etc. En donde su
aplicacion de estos, mejorara el desempefio laboral y sobre todo la calidad
educativa. Ademas, la investigacion abarcé un tema muy importante en una
institucién que tiene que ver con la parte educativa, que de cualquier punto de
vista involucra a la sociedad, siendo de gran beneficio para mejorar la calidad
educativa y con ello mejores agentes que contribuiran al desarrollo social.
Finalmente conto con utilidad metodolégica, donde el presente estudio aporté
dos instrumentos de investigacion, como es el cuestionario para evaluar las
habilidades digitales y instrumento para medir el desempefio laboral, mismos
gue pueden ser aplicados en futuros estudios de variables similares, ya que

su validez y fiabilidad fueron sometidos a tal rigurosidad.

Continuando en consonancia con el estudio, se establecié que objetivo
general: Determinar la relacion entre la gestion de competencias digitales y el
desemperio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Moyobamba,
2023; anadlogamente, se desplegaron objetivos especificos: a). Identificar el
nivel de gestion de competencias digitales, b). ldentificar el nivel de
desemperio laboral, c). Establecer la relacion entre las dimensiones de la
gestion de competencias digitales y el desempefio laboral y d). Establecer la
relacion entre la gestion de competencias digitales y las dimensiones del

desempefio laboral.

Finalmente se plante6 como hipoétesis general: Hi: Existe relacion significativa

entre la gestion de competencias digitales y el desempefio laboral en la



Unidad de Gestion Educativa Local de Moyobamba, 2023, de igual forma
hipotesis especificas: a). Hi: El nivel de gestion de competencias digitales, es
alta; b). H2: El nivel de desempefio laboral, es alta; Hs: Existe relacion
significativa entre las dimensiones de la gestion de competencias digitales y
el desempefio y d). Ha: Existe relacion significativa entre la gestion de

competencias digitales y las dimensiones del desempefio laboral.



MARCO TEORICO

El trabajo investigado tomo en consideracion un enfoque referencial, teniendo
en cuenta distintos niveles en los que se llevaron a cabo estudios, ya sea a
nivel internacional, nacional o regional/local. Estos niveles serviran como base
para las posteriores discusiones y andlisis. Por consiguiente en la parte
internacional se tuvo a Andia et al. (2020), concluyé que el personal docente
espafol, refleja niveles bajos y niveles medio bajos en las diversas
competencias claves para abordar un trabajo efectivo digital. Es importante
que se opte por un plan de mejora de las competencias digitales en el
profesorado que fortalesca las deficiencias encontradas.

Asimismo, Yu et al. (2022), concluyeron que las empresas deben centrarse en
desarrollar sus propias capacidades de transformacion digital para crear un
nuevo valor empresarial. Una capacidad de transformacion digital alentara a
las empresas a integrar sus procesos Yy rutinas comerciales a través de la
tecnologia digital para lograr una ventaja competitiva. Ademas, Kolodziejczyk
et al. (2020), concluyeron que las habilidades operativas y formales son
importantes pero no suficientes para el desempefio de habilidades
estratégicas, entonces las instituciones, particularmente aquellas que
enfrentan los efectos de la brecha digital, deberan garantizar que se
proporcionen esas habilidades necesarias para asegurar la competencia
digital a ese nivel, el cual se pueden hacer mas esfuerzos para desarrollar
estratégicas para asegurar un uso significativo y creativo de las tecnologias

digitales.

Siguiendo con Yu & Moon (2021), concluyeron que las empresas deben
prestar atencion al impacto de la competencia digital en el desempefio
organizacional. Las competencias en el entorno digital son una remodelacion
de los recursos corporativos cuando se enfrenta a un entorno digital
turbulento. Ademas, la competencia digital puede, en ultima instancia, lograr
la entrega de valor a través de la mejora del desempefio organizacional de la
empresa. En esa misma linea se tiene a Hwang et al. (2022), concluyeron que

la transformacion digital de la organizacion esta relacionada con la



telepresencia y la competencia digital de un individuo infuenciando la
motivacion y la intencion de uso continuo. Este estudio sugiere una estrategia
de transformacion digital para una organizaciéon en términos de sugerir formas
de fortalecer las competencias para el uso del metaverso de los empleados

en la organizacion.

De la misma manera se tuvo a Alonso-Garcia et al. (2023), concluyeron que
en base a la hallado, los alumnos comparten unanimemente la opinién de que
los profesores de la Universidad de Granada no poseen el nivel de experiencia
o formacion suficiente para impartir de forma competente los contenidos de
los cursos en un formato puramente digital. En esa linea tambien se tuvo a
Casimiro et al. (2022), llegaron a la conclusiéon que el 50.4% de los alumnos
manifiesta que los profesores tienen solo competencias digitales basicas,
asimismo el 25% indica que las competencias digitales son bajas y solo 24.6%
expresa que los docentes poseen competencias digitales optimas. Ante ello
se reveld que el 48.8% de los profesores muestran desempefio moderado,
ademas el 31.7% indica que tienen buen desempefio y el 19.4% declara que

es mal desempefio.

Seguido se tuvo a Wordu et al. (2021), llegaron a la conclusion que la
alfabetizacién digital predijo en conjunto el 56,6 % del performance laboral de
los profesores en las universidades del estado de Rivers. Se recomendo
capacitar al personal docente de estas universidades y también
proporcionarles herramientas digitales modernas para el desempefio de sus
funciones para mejorar el desempefio y el concretizar las metas universitarias
en el estado de Rivers. Aunado, se tuvo la investigacién de Urbina et al.
(2022), concluyeron que los profesores cuentan con competencias digitales
de nivel medio y que consecuentemente en los estudiantes en la misma
magnitud sobre sus habilidades digitales. Ademas, se observé que el nivel de
competencias digitales esta enlazado con la utilizacion de la tecnologia como

instrumento didactico.

Finalizando en ese nivel se referencid6 a Muharlisiani et al. (2022), que

concluyeron que la digitalizacion de competencias ayuda a los docentes a



llevar a cabo sus funciones de forma rapida y sencilla si tienen la capacidad
de utilizar la sofisticacion tecnologica, por lo que se requiere que los docentes
creen nuevas innovaciones para competir en el aprendizaje y los desafios de
crear un sistema educativo que se adapte a sus necesidades en el futuro,
sobre todo creado mas facil, divertido y eficaz y eficiente aprendizaje y
predicho. Entonces es relevante que el docente maneje adecuadamente las

competencias digitales para ser mas competentes en su campo laboral.

De forma anéaloga, en el estudio se plasmaron estudios de caracter nacional,
teniendo a Valentin et al. (2022), que concluyeron que existe evidencia de una
asociacion entre el desempefio docente y las competencia digital en una I.E
de Lima; por tanto, la utilizacion de la tecnologia digital es pertinente en las
labores de los profesores, ya que en ellos se debe lograr el empoderamiento
de las competencias digitales, ademas de estar a la vanguardia de las
exigencias del mundo competitivo que demanda cada vez méas docentes
preparados para formar ciudadania. En esa linea tambien se tuvo a Huachos
et al. (2021), llegaron a la conclusién mediante una asociacion alta y directa
(Tau-b=0,7101) de las variables, confirmandose que el valor p=0.0312 es
inferior al valor referencias 0.05, infiriendo que existe asociacion entre las
habilidades digitales y desempefio del profesor en una institucion de

educacién superior.

En ese contexto tambien se plasmo la investigacion de Davila et al. (2022)
concluyeron con el establecimiento de asociacion alta y positiva entre la
competencia digital y el desempefio del profesor (r=0.784; p=0.000). Ademas,
en la seccion descriptiva se evidencia que el 60% de los profesores poseen
un nivel elevado de habilidades digitales, aunado a ello se evidencia que el
54.3% tienen un alto desempefio en sus labores. Asimismo, en su estudio de
Grados (2022), concluy6 que las competencias digitales impactan de forma
determinante en las instituciones modernas como son las UGEL, ya que es
indispensable que los colaboradores tengan el dominio para abordar
situaciones donde empleen las tecnologias en sus labores, produciendo un
mejor desempefio y con ello siendo mas competitivos dentro del mercado

laboral.



Siguiendo se conté con Ticona (2020), concluyé que existe presencia de
asociacion directa alta entre la utilizacion de las tecnélogas con el desempefio
en las labores (r=0.712). El colaborador administrativo refleja regular
competencia digital el cual genera un regular desempefio de sus funciones.
Aunado en ese nivel se tuvo a Valiente et al. (2020), descubrieron que la
administracion de competencias tiene un impacto significativo en el
rendimiento laboral. En tal sentido se evidencié que las organizaciones
constructoras muestran un nivel medio de competencias digitales el cual
también repercute en el desempefio con igual nivel. Por ultimo se tuvo a
Collazos & Fernandez (2019), concluyeron que el desempefio laboral se
encuentra en niveles regulares, detectando que hay un nivel regular de
motivacion en la organizacion, siendo producto de la carencia de planes y
estrategias para mitigar dichos problemas, sin olvidar que una adecuada
gestién de competencias esta tendra injerencias en la mejora del desempefio

laboral en la gestidn publica.

Continuando con el andlisis de la literatura, se desarroll6 un marco de
referencia regional y/o local, teniendo en este nivel a Marrufo & Pacherrez
(2020), concluyeron que en la municipalidad de Rioja existe regular
desemperio de los trabajadores nombrados, lo que refleja el incumplimiento
de sus tareas. Continuando en ese nivel también Marin & Bardales (2020),
concluyeron que la mitad de la revision de la literatura de articulos cientificos,
donde la fortificacion de competencias y habilidades de los trabajadores
municipales se destaca mediante programas de capacitacién. Por ultimo el
estudio de Pacherrez & Marrufo (2020), concluyeron que el producto laboral
de los trabajadores en el municipio de Rioja presenta deficiencias, siendo
relevante hacer el disefio e implementacion de un modelo para gestionar las
competencias, de esa forma fortalecer las habilidades, las competencias
cognitivas y actitudinales, conllevando a mejorar la productividad y el

rendimiento laboral.

Asimismo, el estudio se respaldé en fundamentos teéricos que contribuyen a
una mejor comprension de las variables; inherente a ello se tuvo en primer

lugar a las competencias digitales, el cual se sustenta en la “teoria general de



sistemas” (TGS), fundamentada por Ludwig Von Bertalanffy el cual ofrece una
metodologia que faculta organizar y ensamblar el entendimiento sobre el deqi
como un sistema (Quiroz-Gonzalez et al., 2021). Esta teoria retoma la vision
holistica e integradora y lo enfoca a todo como un sistema (Cardenas-Cepero
& Ribot, 2022). Donde los sistemas puede ejercer una influencia sobre las
caracteristicas o el comportamiento del entorno (Crespo-Vintimilla, 2021). Al
mismo tiempo, sitlan hacia la praxis estimulante de maneras de accionar
(Encalada, 2019). Entonces las competencias digitales guardan relacion con
esta teoria debido a que integran un conglomerado de actitudes, habilidades,
estrategias y conocimiento en un entorno digital con el propdésito de optimizar

procesos de tal manera que se concreticen con eficiencia.

Siguiendo se tiene a la teoria de la informacion, desarrollada a partir de la
teoria matematica de la comunicacién postulada por Claude Shannon en 1948
(Fabian, 2021). El cual consiste en la optimizacién de los recursos y medios
para transmitir informacion de la manera mas eficiente (Ferreira, 2019). Esta
teoria fue una adaptacion de la teorias cibernéticas y matematicas que
explican los fendmenos en la comunicacion (Aladro, 2011). En ese sentido la
informacién que se transmite no debe ser medida por lo que se dice, sino por
lo que podria decirle (Castro-Lépez, 1972). Por lo tanto, las competencias
digitales se sustentan en esta teoria, el cual requiere de diversos recursos
cibernéticos y digitales, para lograr mejores transmisiones de informacion,

logrando tener resultados excelentes en todos los procesos organizacionales.

Continuando con la literatura las competencias digitales se deduce como una
concepcion que se ha originado como consecuencia del progreso de la
tecnologia en el entorno de las TIC (Levano-Francia et al.,, 2019). Las
competencias entendidas desde el ambito organizacional, tal como lo
manifiestan Garcia-Quismondo & Cruz-Palacios (2018), se asumen como
instrumentos muy Utiles que permiten movilizar procesos, conocimientos y
actitudes en donde los individuos emplean para hacer las cosas mas faciles.
Por su parte, lordache et al. (2017) enfatiza como resultados medibles y

practicos de las acciones formativas inherente a la alfabetizacion digital.



Hay muchas definiciones de competencia digital; el término competencia en
si mismo implica la capacidad de realizar una actividad; en el caso del &mbito
digital, sera la capacidad de utilizar hardware, sitios web y software comunes
y, por tanto, usar adecuadamente todas las tipicas TIC (Tomczyk et al., 2022).
Por lo tanto, la competencia digital no se limita Unicamente a la habilidad
bésica de utilizar hardware y software, sino también el conocimiento de como
los medios digitales afectan el comportamiento humano (Tomczyk & Potyrata,
2021). Bajo esas premisas las competencias digitales se consideran al
conglomerado de habilidades, capacidades, actitudes y conocimientos que las
personas deben poseer las habilidades necesarias para llevar a cabo un uso
seguro, creativo y critico de las tecnologias en los procesos organizativos
(Reyna-Alcantara, 2022). Ademas la competencia digital es en la actualidad
un término muy utilizado que hace referencia a las habilidades, capacidades
que los trabajadores del siglo XXI deben demostrar para superar los retos
actuales (Canina & Orero-Blat, 2021).

Por lo tanto, las competencias digitales agrupa todos esos componentes
necesarios para poder operar de forma favorable y razonable las TIC, como
es el caso del uso del internet, utilizacion de recursos multimedia, y otros
servicios informativos y comunicativos de lo que provee la sociedad de la
informacion, asimismo es pertinente poseer la alfabetizacion digital idonea
para la ejecucion de las labores tanto cotidianas como profesionales
(Martinez-Bravo et al., 2022; Ocafia-Fernandez et al., 2020; Quifiones-
Negrete et al., 2021; Romero-Garcia et al., 2020; Silva-Quiroz et al., 2022).

Asimismo, inherente a las competencias digitales se hace referencia a
distintas organizaciones tanto nacionales como internaciones que han puesto
sus estandares e indicadores para realizar su evaluacion, en ese sentido
modelos teoricos representativos como el modelo DIGCOMP Project
(Comision Europea) dirigidas para los ciudadanos y estandares relativos a la
parte educativa como son los estandares ISTE (EE.UU.), el modelo JISC
(Reino Unido), modelo de Krumsvik (Noruega) y los estandares o
competencias para el siglo XXI P21 (EE.UU.) (Garcia et al., 2022).
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Ante ello con el propésito de dar apoyo a la mejora de las competencias
digitales la DIGCOMP, defini6 componentes necesarios para considerar
individuos competentes en el mundo digital (Kluzer et al., 2020). Ser tomo en
cuenta el modelo DigComp 2.2, el cual representa las competencias digitales
en 5 areas que perfilan estas competencias; entonces dicho modelo enfatiza
la exploracion y manejo de informacion, la comunicacién y colaboracion, la
generacion de contenido digital, la seguridad, y la resolucién de problemas al
mismo tiempo son dimensiones relevantes a considerar (Asociacion Somos
Digital, 2022; Vuorikari et al., 2022).

Bajo ese criterio el INTEF (2017), el Centro de Investigaciones Comunes de
la Comision Europea (2018), la Asociacion Somos Digital (2022) y Vuorikari et
al. (2022) manifiestan como primera dimensién a la busqueda y gestiéon de la
informacion, el cual considera a la articulacion de la informacién respecto a la
bldsqueda de contenidos digitales, también el acceso y navegacion por dichos
entornos. Juzgar la importancia del contenido y de la fuente. Saber almacenar
y gestionar contenidos digitales. Asimismo también la comunicacion y
colaboracion; el cual esta relacionada en compartir recursos en la red, la
comunicacién digital, colaborar empleando recursos digitales, asi como
interactuar y participar en redes y comunidades, teniendo una concienciacion

intercultural.

De igual manera la creacion de contenidos digitales; que esta enlazada con la
edicidbn y creacion de contenido digital, asimismo relacionada con la
integracion de contenidos en una base existente de conocimientos. También
adhiere el saber diferenciar las licencias y los derechos de autoria. Ademas
comprende la elaboracion comprensible de aprendizaje de un software de
informacion. Prosiguiendo se tiene a la seguridad; esto incluye tanto la
salvaguarda de los dispositivos como la proteccion y confidencialidad de los
datos personales en entornos digitales. Seguidamente también se relaciona
con la proteccién de salid fisica y psicolégica, permitiendo se conscientes del
impacto de las tecnologias en la inclusion social y el bienestar, asi como la

repercusion ambiental que pueda surgir por el uso y aplicacion.
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Por ultimo, la dimension resolucién de problemas, el cual implica la capacidad
de identificar y resolver tanto problemas conceptuales como situacionales en
el contexto digital. Usar los recursos digitales para causar innovacion en los
productos y procesos, con el propdsito de mantenerse actualizado en la
constante evolucion digital. Seguidamente fue necesario establecer las bases
tedricas del desempefio laboral, de igual manera se sostuvo en funcion a las

teorias que apoyan al mejor entendimiento. Ante ello se tuvo:

La teoria de las expectativas, el autor mas prominente es Vroom, quien
presentd la teoria en 1964, aunque Lawler ha realizado mejoras significativas
en 1968; en esta teoria se sostiene que las personas con seres inteligentes
gue albergan esperanzas, cuentan con creencias y expectativas inherente a
eventos futuros en sus vidas (Veytia & Contreras, 2019). Asimismo, adhiere
la relevancia de abarcar expectativas y necesidades de los colaboradores al
momento de organizar y estructurar las labores (Sanchis, 2020). Cabe indicar
gue lo componentes en juego viene ser la recompensa, el esfuerzo y el
desempefio (Herndndez, 2023). Ademas los individuos con motivaciones
elevadas son personas que se formulan metas muy valiosas y también tienen
esa confianza considerando que son muy probables de lograrlo (Veytia &
Contreras, 2019).

Por otro lado la teoria de la equidad, explica como es el sentimiento de los
individuos cuando se hace una comparacibn con otras personas,
considerando si la percepcién es justa o no (Peird, 2021). Propone una
explicacion de cémo el individuo responde ante la presencia de la inequidad
(Guzman, 2022). Las personas comparan la equidad como el conglomerado
de aportaciones que van desde esfuerzo, habilidades, capacidades, entre
otros, por otra parte también compara sueldos, autorrealizacion, estatus, etc.

o lo que se percibe por la labor encomendada (Tamayo & Gamero, 2007).

De manera similar se consigno la teoria del establecimiento de metas, Locke
& Latham (2002) sobre la concretizacion de las metas esta relacionada con
los niveles de motivacion de una persona y producto de ello es su rendimiento,
dicha teoria define como meta al destino de una labor especifica, con el

propésito de obtener un resultado, dentro de un periodo determinado. Por otra

12



parte, Osman et al. (2010) concuerdan con lo enunciado por Locke y Latham
en el hecho que la teoria de la determinacion de objetivos es similar a la teoria
de la motivacion en el sentido de las divergencias individuales en la realizaciéon
de las actividades. Analogamente Wolf et al. (2018) enmarcan que los
individuos eficaces logran diversas opciones de objetivos en relacién de lo
objetivos personales.

Ademas, relacionado con la performance laboral se tiene el modelo formulado
por Campbell, el cual emerge de la exigencia de poder medir el desempefio
laboral de forma integral, este modelo es catalogado como una base teérica
para la evaluacion del desempefio laboral por pertenecer a un constructo
multidimensional (Bautista et al., 2020). Este modelo nace a partir de un
estudio del ejército de EEUU en el siglo XX (Salgado et al., 2013). Cabe indicar
que en ese instante ya existia un modelo de Murphy compuesto por 4
elementos, sin embargo no abarcaba todo los detalles para realizar una
evaluacion integra (Gabini, 2018). Producto de ello Campbell adicion6 4

elementos mas para satisfacer toda la evaluacion (Koopmans et al., 2011).

Bajo ese contexto Campbell et al. (1993), se establecié una estructura
compuesta por 8 componentes, los cuales incluyen el rendimiento en tareas
especificas del puesto, el rendimiento en tareas no especificas del puesto, el
rendimiento en la comunicacion oral y escrita, la demostracion de esfuerzo, el
mantenimiento de la disciplina personal, la facilitacion del desempefio del
equipo y los compaferos, la supervision y liderazgo, y la gestién. Entonces, el
desemperio laboral siempre se ha considerado como factor fundamental para
desarrollar efectivamente garantizando el éxito organizacional; por tal motivo
en la actualidad esta presente el interés de las gerencias medir el desempefio
para posteriormente poder mejorarlo. En ese sentido el desempefio laboral es
considerado como los comportamientos y acciones que tienen las personas y
gue son relevantes para concretizar los objetivos institucionales (Pedraza et
al., 2010).

El desempefio laboral se ha venido abordando el tema desde hace mucho
tiempo, especificamente en el area de la psicologia organizacional (AAmodt,

2010). El principal interés de abarcar este componente esta justificado para
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poder conocer y con ello poder dar explicacion a la incidencia de la efectividad
y crecimientos de las instituciones, ya de ahi se considera imprescindible
explorar a profundidad su comportamiento (Choi et al., 2018). Asimismo el
desemperio laboral vienen ser las conductas y acciones que cuentan los
colaboradores el cual coadyuven a concretar los objetivos que van de la mano
con el éxito organizacional (Bautista et al., 2020). Cabe indicar que las
organizaciones confrontan constantemente el interés de mejorar el
desempefio laboral con el proposito de fortificar la competitividad (Alvarez et
al., 2018).

Para comprender a mayor exhaustividad el desempefio laboral se tomo en
consideracion al “Individual Work Performance (IWP)” por su parte Widyastuti
& Hidayat (2018), consideré 3 dimensiones pertenecientes al desempefio
laboral, teniendo al desempefio de la tarea, Borman & Motowidlo (1993),
enuncia respecto al desempefio de la tarea a diversos resultados que
obedecen un conjunto de conductas que coadyuven a concretar las metas
organizacionales, también Motowidlo et al. (1997) considera al desempefio de
la tera a la parte técnica de la entidad, correspondiendo a procesos de
mantenimiento, tareas técnicas y otros. En ese sentido el trabajador efectivo
de una entidad desempefia sus tareas establecidas, si no que aparte de ello
se involucra en comportamientos adicionales dando un valor agregado a su
labor (Lunardi et al., 2019). Por lo tanto esta dimension es la concretizacion
de las responsabilidades y tareas de un trabajo en funcibn a sus
conocimientos y capacidades, donde cada individuo conforma un elemento
clave que aporta de forma indirecta y directa a la organizacion (Bautista et al.,
2020).

Asimismo, otra variable que se desprende del desemperio laboral se tiene al
desemperio contextual que a comparacion de la anterior, esta no contribuye a
la parte técnica de la organizacion, pero si logra tener un entorno psicoldgico
y social que es fundamental para contribuir en las actividades técnicas
(Motowidlo et al.,, 1997). Por su parte Arulmani (2015) el desempefio
contextual laboral es relevante debido que es aqui que emerge el espiritu

creativo con mucha solidez, en otras palabras se logra mejorar las habilidades
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y la participacion de colaborador (Cruzado & Alomia, 2020). Entonces el
desempeiio contextual son conductas individuales y espontaneas que forma
parte de la motivacion del individuo en su puesto, y es muy importante para
mantener personas activas que es clave para lograr las metas anheladas
(Bautista et al., 2020).

Por ultimo los comportamientos contraproducentes, que similarmente a las
conductas positivas, existen conductas negativas que corrompen el entorno
productivo y estratégico de las instituciones, en otras palabras estan
asociados a comportamiento nocivos, pues que estan inmersos dentro del
desempefio laboral con un componente que causa atenuacion (Villacis-Lépez
et al., 2022). Entonces los comportamientos contraproducentes causan dafos
a los individuos e instituciones incluyendo a otros actores como clientes,
pacientes, proveedores, etc. (Cruzado & Alomia, 2020). A estos
comportamientos también se les cataloga como comportamientos desviados
en el lugar de trabajo, pues estas acciones efectuadas por el trabajador
afectan los objetivos organizacionales (Alvarez et al., 2021; Bautista et al.,
2020).
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El trabajo investigativo fue considerado como basica porque
fundamentalmente, este enfoque fue responsable de la creacion de
nuevas teorias y conocimientos (Hernandez & Mendoza, 2018). También
catalogada como dogmatica o pura Yy sSu propdsito es mejorar el
entendimiento de un estudio, ley o fendmeno en particular (Arias et al.,
2022; Gabriel-Ortega, 2017).

Disefio de investigacion

No experimental, efectuandose un estudio donde no se tuvo alguna
intervencion intencionadamente de causar alguna variacion en las
variables para verificar la repercusion en otras (Hernandez & Mendoza,
2018). Ademas, se clasific6 como un estudio de corte transversal, ya que
se recopilo la informacion de cada sujeto de la muestra en un Unico
momento y de manera puntual (Rodriguez & Mendivelso, 2018). Tuvo
nivel descriptivo, el cual se efectu6 para describir caracteristicas
relevantes de las variables investigadas (Guevara et al., 2020).
Finalmente presentd nivel correlacional, al tratarse de dos variables se
buscé conocer la asociacion de estas variables mediante la técnica

estadistica de asociacion (Arias et al., 2020):

Dénde: V1
M: Muestra 4
V1: Gestion de competencias digitales M r

V2: Desempefio laboral v
r : relacion de las variables \%.

Variables y operacionalizacion

V1: Gestion de competencias digitales

V2: Desempeifio laboral
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3.3.

Nota: La ubicacion del cuadro de operacionalizacién se encuentra en la
seccion de los anexos.

Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacién

Considerado como el conglomerado de elementos que guardan
peculiaridades entre si (Ventura, 2017). Para este trabajo investigativo,
se compuso por todos los trabajadores de la UGEL Moyobamba,

considerandose a 80 individuos.

Criterios de inclusién:
Trabajadores que tenga edad desde 20 a 60 afios

Trabajadores interesados en el estudio.

Criterios de exclusion:
Director de la UGEL
Trabajadores con edad avanzada (mayores a 60 afios)

Personal que realiza labores por terceros.

Muestra

Considerado como una subparte del conjunto poblacional, y se configura
como una parte representativa de dicha poblacién (Hernandez &
Mendoza, 2018; Paragua et al., 2022). A partir de ello se consider6 a la

totalidad de la poblacion; tomandose a los 80 colaboradores.

Muestreo

Probabilistico: El cual fue tomado mediante al azar, en donde cualquier
sujeto perteneciente a la poblacion tuvo la misma posibilidad para ser
elegido (Otzen & Manterola, 2017).

Unidad de analisis

Pertenece cada elemento de un conglomerado muestral o de la
poblacién se denomina unidad o individuo (ya sea una persona 0 no)
(Lépez-Roldan & Fachelli, 2015). Entonces la unidad correspondio a un

individuo que fue participe del estudio y que responda el cuestionario.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica

Se soportd bajo la técnica de la encuesta para recolectar datos. Cabe
indicar que esta técnica es considerada como la técnica que se usa en
las ciencias sociales, pero su gran ajuste para las investigaciones se ha

expandido para todas las areas en el ambito cientifico (Arias, 2020).

Instrumentos

Se hizo uso del cuestionario para recopilar datos de ambas variables.
Ante ello se dice que el cuestionario es un conglomerado de items que
adiciona las posibles respuestas a los items formulados y hace un
instrumento muy flexible para aplicar (Arias et al., 2022). Ademas, este
instrumento permitié viabilizar a un conjunto de individuos, por lo tanto,
se convierte en la herramienta idonea para llevar a cabo la investigacion
(Baena, 2017).

El cuestionario utilizado para evaluar la variable de gestiéon de
competencias digitales consté de 20 preguntas, divididas en 5
dimensiones. Para la dimension de Busqueda y gestion de la
informacion, las preguntas fueron del item 1 al 5; para la dimensién de
Comunicacion y colaboracién, del item 6 al 9; para la dimension de
Creacion de contenidos digitales, del item 10 al 12; para la dimensién de
Seguridad, del item 13 al 16; y para la dimension de Resolucién de
problemas, del item 17 al 20. La escala de medicion utilizada fue la
siguiente: Nunca = 1, Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4,

Siempre = 5. De esta manera, se permitio la medicién mediante rangos:

Tabla 1

Baremacién de gestion de competencias digitales

Niveles Intervalo
Bajo 20 - 46
Medio 47 - 73
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Alto 74 - 100

Fuente: Elaboracién propia del autor

Tabla 2
Baremacion dimensiones de gestion de competencias digitales
Blsqueday .., Creacién de Resolucion
. s Comunicacion . .
Niveles gestion de la .. contenidos  Seguridad de
; .,y colaboracion I
informacion digitales problemas
Bajo 05-11 04 - 09 03 -07 04 — 09 04 — 09
Medio 12-18 10-15 08-11 10-15 10-15
Alto 19-25 16 -20 12-15 16 - 20 16 - 20

Fuente: Elaboracion propia del autor

El instrumento utilizado para evaluar la variable de desempeiio lala
segunda variable que es el desempefio laboral, se configur6 de 15
preguntas, divididas en 3 dimensiones. Para la dimensién de
Desempefio de la tarea, las preguntas fueron del item 1 al 6; para la
dimensiéon de Desempefio contextual, del item 7 al 10; y para la
dimension de Comportamientos productivos, del item 11 al 15. Se utilizé
una escala de medicion que incluia las siguientes opciones: Nunca = 1,
Casi nunca = 2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5. De esta

manera, se permitié la medicion mediante rangos:

Tabla 3

Baremacién del desempefio laboral

Niveles Intervalo
Bajo 15-35
Medio 36 —55
Alto 56 -75

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4

Baremacion de dimensiones del desempefio laboral

Desempefio de la Desempefio Comportamientos

Niveles
tarea contextual producentes
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Bajo 06-14
Medio 15-22
Alto 23-30

04 - 09
10-15
16 - 20

05-11
12 -18
19-25

Fuente: Elaboracion propia

Validez

La validacion de instrumentos constituyen una parte fundamental de la

calidad del instrumento, se canaliza mediante revision de especialistas

el cual vienen ser expertos que brindan su apreciacion critica con el

propésito de darle mayor consistencia y mejora del mismo (Hernandez

& Mendoza, 2018). Bajo esa premisa la validacion se ejecutd en base al

juicio de 5 expertos quien daran su opinion respecto a los instrumentos.

Asimismo para corroborar la validez se calculara la V de Aiken para

cuantificar la relevancia de los jueces.

Tabla b

Validacion de instrumentos

Variable N.° Experto Promedio Opinion
1 Especialista 3.65 Aplicable

_ 2  Especialista 3.60 Aplicable
Gestion de i licabl
competencias 3 Especialista 3.68 Aplicable
digitales 4  Metoddlogo 3.88 Aplicable
5 Metodologo 3.40 Aplicable

1  Especialista 3.60 Aplicable

2  Especialista 3.62 Aplicable

Desempefio 3 Especialista 3.69 Aplicable
laboral 4  Metodologo 3.80 Aplicable
5  Metodologo 3.01 Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad

La confiabilidad conforma un criterio de calidad de los instrumentos, el

cual permite conocer hasta que medida los resultados reiterativos

aplicados al mismo sujeto son lo suficientemente utiles, consistentes y
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robustos (Martinez & March, 2015). Por ende, la fiabilidad se dié
mediante una prueba piloto para posteriormente aplicar el estadistico de
Cronbach, considerando que el valor obtenido debe ser mayor a 0.75
para que el instrumento se considere confiable de manera adecuada.
(Rodriguez & Reguant, 2020).

I LI PR >0
k-1 sz’

Tabla 6
Valoracion del Alpha de Cronbach

Alpha Valor Callificacién

<09 Excelente

<0.8 Bueno

<0.7 Aceptable
Valor ]

<06 Cuestionable

<0.5 Pobre

<04 Inaceptable

Fuente: Tuapanta et al. (2017)

Inherente con la operacion del analisis estadistico, se encontraron los

valores que se muestran en la tabla inferior:

Tabla 7

Confiabilidad de los cuestionarios

Variable N° de items Alpha de Cronbach

Gestion de

. . 20 0.849
competencias digitales

Desempefio laboral 15 0.910

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto al primer cuestionario para evaluar la variable gestion de
competencias digitales, se obtuvo un valor de alfa de 0.849, mientras

que para el segundo instrumento para medir el desempefio laboral se
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3.5.

3.6.

constaté un equivalente de 0.910, tomando en consideracion la tabla de
valoracion se tiene que los valores encontrados se encuentran
calificados como “Excelentes”. Entonces la confiabilidad es significativa

y muestran una fuerte fiabilidad.

Procedimientos

En primer lugar, para realizar el estudio fue necesario tramitar la
autorizacion a la entidad, el cual se solicitd mediante una solicitud formal,
solicitando el consentimiento para aplicacion de instrumentos y
autorizacion para tomar el nombre de la entidad en el estudio.

En segundo lugar, ya obtenido el permiso, se determinaron los sujetos
participes del estudio, para posteriormente realizar la aplicacion con
mejor flexibilidad. Tomando en cuenta que el propédsito del estudio que
es conocer la gestion de competencias digitales y el desempefio laboral
en la institucion se estableci6 a todos los participantes que se abarcara.
Posteriormente, se procedid a explicar a los participantes el propdsito del
estudio y se administraron los instrumentos a la muestra seleccionada.
De esta manera, se recopil6 toda la informacion necesaria para elaborar
los resultados del estudio.

Como cuarto paso, se procedié a la consolidacion y andlisis de datos,
esto se realiz6 mediante el soporte de los software Excel 2019 y el SPSS
version 26, permitiendo obtener los estadisticos descriptivos e
inferenciales necesarios.

Como quinto paso y ultimo, se plasmoé toda la informacion estadistica en
el informe que agregando con ello todas las interpretaciones y

conclusiones que surgieron en todo el proceso investigativo.

Método de analisis de datos

Para la ejecucion del tratamiento estadistico se utilizaron dos programas
informaticos como apoyo, especificamente Excel 2019 y SPSS v.26, los
cuales facilitaron el analisis estadistico descriptivo e inferencial. Para
contrastar los objetivos e hipotesis, se siguio la siguiente secuencia:
Para los objetivos descriptivos, se determiné mediante el baremos, el

cual estuvo representado en tablas y figuras.
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3.7.

Para los objetivos inferenciales, como primer paso se hizo el célculo de
la normalidad, el cual se dio mediante la prueba Kolmogérov-Smirnov,
este analisis estadistico permiti6 obtener informaciébn sobre la
distribucion de los datos, lo cual a su vez facilité la eleccion de la prueba
mas adecuada para contrastar las hipétesis (paramétrica o no
parameétrica).

A continuacion, se hizo la operacion del calculo del valor de correlacion,
que fue Util para constatar la direccionalidad y fuerza que cuentan las

variables analizadas (Mondragon, 2014).

Aspectos éticos

El trabajo investigativo se llevd acabo en la UGEL Moyobamba,
rigiendose de forma estricta a la normativa de la UCV y respetando las
normas APA 7ma version y la metodologia cientifica. No obstante, el
estudio también consider6 aspectos éticos de alcance internacional,
asegurando el respeto hacia los sujetos de estudio en todos los niveles
ejecutados, que ademas participaron de manera voluntaria. De igual
forma, el estudio se abordd con el objetivo de beneficiar a la institucion
y a todos los involucrados, actuando en todo momento de acuerdo con
los principios éticos sin maleficencia, sin perjudicar o causar alguan dafio
tanto a la entidad como a los participantes. Y por ultimo se considero la
autonomia de los participantes, el cual fueron los Unicos responsables
de brindar la informacién, conservando dicha informacién con total

integridad y veracidad de acuerdo a su contextualizacion.
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RESULTADOS
Tabla 8
Nivel de gestion de competencias digitales

Nivel Rango f %
Bajo 20 — 46 00 00.00%
Medio 47 -73 32 40.00%
Alto 74 - 100 48 60.00%
Total 80 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba
Interpretacion:

De acuerdo con la tabla anterior, se observa que el 40.00% (32) de los
participantes se encuentra en el nivel medio de gestion de competencias
digitales, mientras que el 60.00% (48) se situa en el nivel alto. Por lo tanto, se
puede concluir que la gestion de competencias digitales se encuentra en un

nivel alto.
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Tabla 9

Nivel de las dimensiones de la gestion de competencias digitales

Dimensiones Niveles Rango f %

) Bajo 05-11 0 0.00%
Bisqueday —\\0qio 1218 29 36.30%
gestion de la
; ., Alto 19-25 51 63.70%
informacion

Total 80 100.00%

Bajo 04 - 09 4 5.00%

Comunicaciéony Medio 10-15 38 47.50%
colaboracion Alto 16 — 20 38 47.50%
Total 80 100.00%

B Bajo 03 -07 7 8.80%
Creacionde \\o4io 08—11 35 43.70%

contenidos
diai Alto 12 -15 38 47 .50%
igitales

Total 80 100.00%

Bajo 04 - 09 2 2.50%

, Medio 10-15 42 52.50%

Seguridad

Alto 16 - 20 36 45.00%
Total 80 100.00%

Bajo 04 - 09 10 12.50%

Resolucidn de Medio 10 - 15 39 48.70%
problemas Alto 16 — 20 31 38.80%
Total 80 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba

Interpretacion

Los descriptivos producto del procesamiento estadistico de las dimensiones

de la gestion de competencias digitales se tiene lo siguiente:

1. En la dimensién de busqueda y gestion de la informacién, de los 80
colaboradores encuestados, el 36.30% indico un nivel medio y el 63.70%
menciono un nivel alto.

2. Enla dimension de comunicacion y colaboracion, de los 80 colaboradores
encuestados, el 5.00% manifestd un nivel bajo, el 47.50% menciond un
nivel medio y el 47.50% indic6 un nivel alto.

3. En la dimensién de creacion de contenidos digitales, de los 80
colaboradores encuestados, el 8.80% manifestd un nivel bajo, el 43.70%

menciono un nivel medio y el 47.50% indico un nivel alto.
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4. En la dimension de seguridad, de los 80 colaboradores encuestados, el
2.50% manifestd un nivel bajo, el 52.50% menciond un nivel medio y el
45.00% indic6 un nivel alto.

5. En la dimension de resolucién de problemas, de los 80 colaboradores
encuestados, el 12.50% manifestd un nivel bajo, el 48.70% menciond un

nivel medio y el 38.80% indic6 un nivel alto.
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Tabla 10

Nivel de gestion de desempefio laboral

Nivel Rango f %
Bajo 15-35 0 0.00%
Medio 36 — 55 24 30.00%
Alto 56 — 75 56 70.00%
Total 80 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla anterior, se observa que el 30.00% (24) de los

participantes se encuentra en el nivel medio de desempefio laboral, mientras

que el 70.00% (56) se situa en el nivel alto. Por lo tanto, se puede concluir que

el desempefio laboral se encuentra en un nivel alto.

Tabla 11

Niveles de las dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Niveles Rango %
Bajo 06 -14 1 1.30%
Desempefio de la Medio 15-22 29 36.30%
tarea Alto 23 -30 50 62.40%
Total 80 100.00%
Bajo 04 - 09 1 1.30%
Desempefio Medio 10-15 35 43.70%
contextual Alto 16 — 20 44 55.00%
Total 80 100.00%
Bajo 05-11 0 0.00%
Comportamientos Medio 12 -18 32 40.00%
producentes Alto 19 -25 48 60.00%
Total 80 100.00%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba

Interpretacion

Los resultados obtenidos por dimensiones de la variable desempefio laboral

se presentan de la siguiente manera:
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1. En la dimension de desempefio de la tarea, de los 80 colaboradores
encuestados, el 1.30% manifesto un nivel bajo, el 36.30% menciond un
nivel medio y el 62.40% indicé un nivel alto.

2. En la dimension de desempefio contextual, de los 80 colaboradores
encuestados, el 1.30% manifesto un nivel bajo, el 43.70% menciond un
nivel medio y el 55.00% indic6 un nivel alto.

3. En la dimensibn de comportamientos productivos, de los 80
colaboradores encuestados, el 40.00% mencioné un nivel medio y el

60.00% indicd un nivel alto.
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Tabla 12
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion de
competencias 111 80 ,016 ,972 80 ,072
digitales
De;irgfafno 101 80 041 974 80  ,108

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionarios aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba- SPSS v.26

Interpretacion

Segun la tabla supra, se proporciona informacién sobre la distribucién de los
datos. Por tratarse de una muestra superior a 50 observaciones, se utiliz6 el
estadistico de Kolmogorov-Smirnov para conocer la distribucion de
normalidad de los datos. Ante ello se tuvo que los valores de "Sig." (p)
obtenidos fueron 0.016 y 0.041 para las variables, lo cual indica que son
inferiores a 0.05 (5%). De acuerdo con la regla de decision, se infiere que la
distribucion tiende a ser de tipo normal. Por consiguiente, se debe utilizar un
estadistico de correlacibn no paramétrica, como la prueba de Rho de

Spearman, que cumple con estas caracteristicas.
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Tabla 13

Relacion entre las dimensiones de la gestidon de competencias digitales y el
desempeiio laboral

Rho de Spearman Desempeno
laboral
Blsqueda y gestion de la C.oefici.ente de correlacion 561"
informacion Sig. (bilateral) ,000
N 80
Comunicacion y Cloeficilente de correlacion ,592"
colaboracion Sig. (bilateral) ,000
N 80
. . Coeficiente de correlacion ,510™
Creacion de contenidos . .
digitales Sig. (bilateral) ,000
N 80
Coeficiente de correlacion 521"
Seguridad Sig. (bilateral) ,000
N 80
Coeficiente de correlacion 376"
Resolucién de problemas Sig. (bilateral) ,001
N 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionarios aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba — SPSS v.26

Interpretacion

En la tabla mencionada se aprecia la asociacién entre las dimensiones de la
gestién de competencias digitales y el desempefio laboral. Los valores de Rho
de Spearman obtenidos fueron 0.561 (positiva moderada) para la busqueda y
gestion de la informacién, 0.592 (positiva moderada) para la comunicacion y
colaboracion, 0.510 (positiva moderada) para la creacién de contenidos
digitales, 0.521 (positiva moderada) para la seguridad, y 0.376 (positiva baja)
para la resolucion de problemas. Ademas, se verificd que todos los valores de
p-valor (Sig.) son inferiores a 0.01 (1%). Por lo tanto, se acepta la hipotesis
estadistica alternativa, la cual indica que existe una relacion significativa entre
las dimensiones de la gestion de competencias digitales y el desempefio

laboral en la UGEL de Moyobamba en el afio 2023.
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Tabla 14

Relacion entre la gestion de competencias digitales y las dimensiones del
desempeiio laboral

Rho de Spearman Gestl'on d.e :
competencias digitales
Coeficiente de ,690™
Desempefio de la correlaciéon
tarea Sig. (bilateral) ,000
N 80
Coeficiente de ,568"
Desempefio correlacion
contextual Sig. (bilateral) ,000
N 80
Coeficiente de 481"
Comportamientos correlaciéon
producentes Sig. (bilateral) ,000
N 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionarios aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba — SPSS v.26

Interpretacion

En la tabla mencionada se puede observar la relacion entre la gestion de
competencias digitales y las dimensiones del desempefio laboral. Los valores
de Rho de Spearman obtenidos fueron 0.690 (positiva moderada) para el
desempefio de la tarea, 0.568 (positiva moderada) para el desempefio
contextual, y 0.481 (positiva moderada) para los comportamientos
producentes. Ademas, se verifico que todos los valores de p-valor (Sig.) son
inferiores a 0.01 (1%). Por lo tanto, se acepta la hipétesis estadistica
alternativa, que indica que existe una relacion significativa entre la gestion de
competencias digitales y las dimensiones del desemperio laboral en la UGEL

de Moyobamba en el afio 2023.
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Tabla 15

Relacion entre la gestién de competencias digitales y el desempefio laboral

Gestion de Desempefio

Rho de Spearman competencias P

. laboral
digitales
Gestion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,686™
competencias Sig. (bilateral) . ,000
digitales N 80 80
5 Coeficiente de correlacion ,686™ 1,000
Desempeno ;0 (bilateral) 1000 .
laboral

N 80 80

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente: Cuestionarios aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba — SPSS v.26

Interpretacion

Segun la tabla supra, se evidencia la asociacién entre la gestion de

competencias digitales y el desempefio laboral. A través de la aplicaciéon de la

prueba de correlacion Spearman, se obtuvo un Rho = 0.686, el cual pertenece

a una relacion positiva moderada. Ademas, el p-valor fue de 0.000, lo cual es

menor al 1% (0.000 < 0.01). Por ende, se infiere que la gestion de

competencias digitales se relacion de manera significativa con el desempefio

laboral. Bajo esta premisa se respalda a la hipétesis alternativa formulada en

la investigacion.
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Figura 1

Dispersion entre la gestion de competencias digitales y el desempefio laboral
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Fuente: Cuestionarios aplicado a los colaboradores de la UGEL Moyobamba — SPSS v.26

Interpretacion:

En la figura superior se aprecia la dispersion de puntajes de los cuestionarios,
en donde se establece el coeficiente de determinacién, obteniendo un valor
R? de 0.4303, indicando que la gestiéon de competencias digitales influye en el
43.03% sobre el desempefio laboral. Esto se entiende que casi la mitad de la
variacion del desempefio laboral se explica por la gestion de competencias

digitales.
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DISCUSION

En el transcurso de esta investigacion, se obtuvieron varios resultados
relacionados con los objetivos establecidos. Durante el desarrollo del estudio,
se logro analizar y examinar en profundidad diferentes aspectos, permitiendo

obtener conclusiones significativas, en ese sentido se tuvo:

Que el nivel de gestion de competencias digitales, se encuentra en un nivel
medio del 40.00 % siendo a la respuesta de 32 colaboradores de un total de
80 individuos, este resultado es porque él una cierta parte del personal no se
adecuan al trabajo digital que se da en la institucion, hay diversos trabajadores
con habilidades que aun faltan mejorar y que en muchas ocasiones tienen
complicaciones para ejecutar sus actividades con total eficiencia. Lo
manifestado concuerda con Andia et al. (2020), que tambien encontr6 que el
personal docente esparfiol presenta niveles medios y bajos en las diversas
competencias claves para abordar un trabajo efectivo digital y es relevante
que se opte por un plan de mejora de las competencias digitales en el
profesorado para reducir las deficiencias encontradas. Por su parte Alonso-
Garcia et al. (2023), manifiesta segun resultados de su estudio que la gran
parte del personal tiene deficiencias para abordar situaciones en donde se
emple recursos digitales, el cual no cuentan con el nivel suficiente o formacion
para impartir actividades en un formato digital. De esa manera otro resultado
similar encontré Casimiro et al. (2022) en donde el 50.4% de los profesores
tienen solo competencias digitales basicas, asimismo el 25% indica que las
competencias digitales son bajas. Aunado a ello también Urbina et al. (2022),
corroborando que el personal docente cuentan con un nivel intermedio en lo
gue respecta la competencia digital. Entonces el problema de competencias
digitales se refleja no solamente en la institucion de estudio, sino también en
otras instituciones, el cual es preocupante ya que en toda era digital y
tecnoldgica que atravesamos, debemos tener las competencias suficientes ya
gue estas impactan de forma determinante en las instituciones modernas
como son las UGEL, ya que es indispensable que los colaboradores tengan

el dominio para abordar situaciones donde empleen las tecnologias en sus
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labores, produciendo un mejor desempefio y con ello siendo mas competitivos

dentro del mercado laboral (Grados, 2022).

De igual manera se encontro que la gestion de competencias digitales esta en
un nivel alto del 60.00% equivalentes a 48 colaboradores de 80 en total, que
indicaron tener las competencias suficientes para abordar situaciones en
donde se requiera de las TIC. En ese sentido el hallazgo que concuerda con
esto corresponde a Casimiro et al. (2022), que expresa que 24.6% de los
colaboradores poseen competencias digitales optimas. En esa linea también
Davila et al. (2022) el cual descubrié que, en la descripcion de los resultados,
el 60% de los docentes poseen un nivel elevado de competencias digitales. A
pesar de estos hallazgos favorables en términos de competencias digitales,
es importante destacar que la tecnologia sigue avanzando rapidamente y es
crucial que los docentes se mantengan actualizados de forma constante para

mantenerse al dia y poder desempefiarse con mayor productividad.

Ademas, se observo que el desempefio laboral en la institucion se encuentra
en un nivel medio del 30.00%, lo que indica que 24 trabajadores de un total
de 80 manifestaron tener deficiencias en las actividades que realizan. El
resultado que concuerda pertenece a Casimiro et al. (2022), encontr6 que el
48.8% de los trabajadores muestran desempefio moderado, ademas el 19.4%
mostro mal desempefio. En esa linea también Davila et al. (2022), que una
gran parte de los colaboradores presentan desempefios entre regulares y
deficientes. De igual forma Collazos & Fernandez (2019), concluyeron que el
desemperio laboral se encuentra en niveles regulares detectando que hay un
nivel regular de motivacién en el organizacién, siendo producto de la carencia
de planes y estrategias para mitigar dichos problemas, sin olvidar que una
adecuada gestion de competencias esta tendra injerencias en la mejora del
desempeiio laboral en la gestion publica. Otro resultado similar es el de
Marrufo & Pacherrez (2020), concluyeron que en la municipalidad existe
regular desempefio de los trabajadores nombrados, lo que refleja el
incumplimiento de sus tareas, el cual debe reformularse las estrategias en la
entidad con el propésito de motivar y con ello mejorar su performance.

También Pacherrez & Marrufo (2020), encontraron que el performance de los
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individuos en el municipio de Rioja es considerado deficiente — regular siendo
relevante hacer el disefio e implementacion de un modelo para gestionar las
competencias, de esa forma fortalecer las habilidades, las competencias
cognitivas y actitudinales, conllevando a mejorar la productividad y el
rendimiento laboral. En todos los casos se enuncia y se exhorta que se debe
reformular este aspecto, analizando muchos componentes para determinar
los cuellos de botella que afecta directamente el rendimiento laboral de los
colaboradores, y existen componentes claves para fortalecer, tal como lo
manifiesta Marin & Bardales (2020), de acuerdo con la revision de literatura
realizada, se destaca que el desarrollo de habilidades y competencias de los
colaboradores municipales se enfoca en gran medida en la realizacién de
capacitaciones. En concreto, el 30% de estas capacitaciones se centra en las
TIC, mientras que el 20% se enfoca en la eficiencia y metodologias

relacionadas con el mapeo de objetivos organizacionales.

En otra parte se encontrd que el nivel de desempefio laboral en la entidad es
alto del 70.00% correspondiente a 56 colaboradores del total de 80 individuos.
Dicha premisa concuerda con Casimiro et al. (2022), que encontré que el
desempefio laboral es alto en el 31.7%. Aunado a este resultado también
Davila et al. (2022) evidencio que el 54.3% tienen un alto desempefio en sus
labores. Cabe mencionar que el desempefio laboral se logra al constante
capacitacion y fortalecimiento de diversas capacidades que permitan efectuar
un mejor trabajo en base a la eficiencia en el proceso y cumplimiento de las

labores.

Ademas, se encontré que hay una correlacion significativa entre las diferentes
dimensiones de la gestion de competencias digitales y el desempefio laboral,
en donde el Rho de Spearman fue de 0.561 (positiva moderada) para la
busqueda y gestion de la informacion; 0.592 (positiva moderada) para la
comunicacién y colaboracion; 0.510 (positiva moderada) para la creacion de
contenidos digitales; 0.521 (positiva moderada) para la seguridad y 0.376
(positiva baja) para la resolucion de problemas. Ademas se verifica que todos
los p-valor (Sig.) son inferiores a 0.01 (1%); por lo tanto existe relacion

significativa entre las dimensiones de la gestion de competencias digitales y
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el desempefio laboral en la UGEL de Moyobamba, 2023. Las dimensiones de
la variable competencias digitales fueron tomadas del modelo DIGCOMP 2.2,
desarrollado por la Comisibn Europea, que establece el Marco de
Competencias Digitales para la Ciudadania. Este modelo se enfoca en cinco
areas principales que representan las competencias digitales, destacando
dimensiones como la blsqueda y gestion de informacion, la comunicacion y
colaboracion, la creacion de contenidos digitales, la seguridad, y la resolucién
de problemas (Asociacidon Somos Digital, 2022; Vuorikari et al., 2022). Cabe
mencionar que el modelo ha sido realizado en base a diversos especialistas
internacionales en el tema que garantiza ser un modelo capaz de medir con
precision las competencias digitales. En ese sentido se tuvo que las
dimensiones de las competencias digitales guardan asociacion significativa
con el desempefio laboral; hallazgo que concuerda con Yu & Moon (2021),
donde las dimensiones de la competencias digitales impactan en el
desempefio organizacional, ademas las competencias en el entorno digital
son una remodelacién de los recursos corporativos cuando se enfrenta a un
entorno digital turbulento. Donde, la competencia digital puede, en ultima
instancia, lograr la entrega de valor a través de la mejora del desempefio
organizacional de la empresa. Siguiendo con otro hallazgo similar pertenece
a Muharlisiani et al. (2022), que concluyeron que las competencias digitales
considerando toda su integridad, ayuda a los docentes a llevar a cabo sus
funciones de forma rapida, por lo que se requiere que los docentes creen
nuevas innovaciones para competir en el aprendizaje y los desafios de crear
un sistema educativo que se adapte a sus necesidades en el futuro, sobre

todo creado mas facil, divertido y eficaz y eficiente aprendizaje y predicho.

Ademas, se observa una relacién significativa entre la gestion de
competencias digitales y las diversas dimensiones del desempefio laboral en
la UGEL de Moyobamba en el afio 2023, en donde el Rho de Spearman fue
de 0.690 (positiva moderada) para el desempefio de la tarea; 0.568 (positiva
moderada) para el desempefio contextual y 0.481 (positiva moderada) para
los comportamientos producentes. Ademas se verifica que todos los p-valor

(Sig.) son inferiores a 0.01 (1%); aceptandose la hipotesis estadistica alterna
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dele estudio. Las dimensiones del desempefio laboral se extrajo considerando
al “Individual Work Performance (IWP)” plasmado en el estudio de Widyastuti
& Hidayat (2018), el cual consider6 3 dimensiones pertenecientes al
desemperio laboral, que son el desempefio en la tarea, los comportamientos
contraproducentes y desempefio en el contexto. Entonces en base a lo
encontrado se tiene estudios que concuerdan como es el caso de Ticona
(2020), que encontré existencia entre la utilizacion de las TIC en el
desemperio de las labores, eso incluye todas sus dimensiones en conjunto,
ademas encontrg asociacion directa moderada entre convivencia digital con
el desempefio de tareas (r=0.434); también el colaborador administrativo
refleja regular competencia digital el cual genera un regular desempefio de
sus funciones. De forma analoga Valiente et al. (2020), encontraron que la

gestién de competencias impacta significativamente en el desempefio laboral.

En conclusion, se encontré una relacion significativa entre la gestiéon de
competencias digitales y el desempefio laboral. Esto se evidencié mediante la
prueba de correlacion Rho de Spearman, que arrojé un coeficiente de 0.686
(positiva moderada) y un p-valor de 0.000, que es menor al 1% (0.000 < 0.01).
Por lo tanto, se acepto la hipétesis alternativa planteada en la investigacion.
Ademas, el coeficiente de determinacion (R? = 0.4303) indica que la gestion
de competencias digitales tiene una influencia del 43.03% en el desempefio
laboral. Bajo esa premisa otros estudios guardan relacion como es el caso de
Valiente et al. (2020), que encontraron que la gestion de competencias
impacta significativamente en el desempefio laboral (Tau-b de Kendall =
0,845, p=0.000). En tal sentido se evidencidé que las organizaciones
constructoras muestran un nivel medio de competencias digitales el cual
también repercute en un nivel medio de desempefio laboral. También la
investigacion de Ticona (2020), que encontré6 que existe presencia de
asociacion directa alta entre la utilizacién de TIC con el desempefio de las
labores (r=0.712). Por su parte Davila et al. (2022) encontré una fuerte y
positiva relacion entre la variable competencia digital y la variable desempefio
docente (r =0.784; p = 0.000). De igual forma, Huachos et al. (2021), encontrd

gue entre las competencias digitales y el desempefio laboral tiene relacién alta
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y directa (Tau-b=0,7101) confirmandose que el valor p=0.0312 es inferior al
valor referencias 0.05. Sin dejar de lado a Wordu et al. (2021), llegaron a la
conclusién que la alfabetizacion digital predijo en conjunto el 56,6 % del
performance laboral de los profesores en las universidades del estado de
Rivers. Por otro lado Urbina et al. (2022), expuso que las competencias
digitales y el desempefio laboral se enlazan y guardan asociacion la una con

la otra.

En continuidad con la investigacion realizada por Valentin et al. (2022), se
encontré evidencia concluyente de una asociacion significativa entre las
competencias digitales y el desempefio de los docentes en una institucion
educativa de Lima; por tanto, la utilizacion de la tecnologia digital es pertinente
en las labores de los colaboradores, ya que en ellos se debe lograr el
empoderamiento de las competencias digitales, ademas de estar a la
vanguardia de las exigencias del mundo competitivo que demanda cada vez
mas colaboradores preparados. Esto lo corrobora Muharlisiani et al. (2022),
que la digitalizaciéon de competencias ayuda a los colaboradores a llevar a
cabo sus funciones de forma rapida y sencilla si tienen la capacidad de utilizar
la sofisticacion tecnologica. Por otro lado la transformacion digital en las
organizaciones cada dia es mayor el cual segun Yu et al. (2022), las empresas
deben centrarse en desarrollar sus propias capacidades de transformacion
digital para crear un nuevo valor empresarial. Pero cuando ocurra esto, es de
gran importancia que las personas tambien se adecuen al cambio,
fortaleciendo sus capacidades para poder gestionarlas, en ese contexto
Kolodziejczyk et al. (2020), las organizaciones gque enfrentan los efectos de la
brecha digital, deberan garantizar a su personal que se proporcionen esas
habilidades necesarias para asegurar la competencia digital a ese nivel, el
cual se pueden hacer mas esfuerzos para desarrollar estratégicas para
asegurar un uso significativo y creativo de las tecnologias digitales. Entonces
Wordu et al. (2021) recomienda capacitar al personal y también
proporcionarles herramientas digitales modernas para el desempefio de sus
funciones para mejorar el desempefio y el concretizar las metas

institucionales.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

Existe relacién positiva entre la gestion de competencias digitales y el
desempeiio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Moyobamba, 2023, donde la prueba de correlacion Rho Spearman fue
0.686 (correlacion positiva moderada) y un p-valor (0.000 < 0.01); estos
resultados indican que el 43.03% del desempefio laboral esta

influenciado por la gestion de competencias digitales.

La gestion de competencias digitales, en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Moyobamba en el afio 2023, la gestiéon de
competencias digitales presenta un nivel medio del 40.00% (32) y un
nivel alto del 60.00% (48). Por lo tanto, se puede afirmar que la gestién
de competencias digitales se encuentra en un nivel alto en dicha

institucion.

El desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de
Moyobamba en el afio 2023 se clasifica en un nivel medio del 30.00%
(24) y un nivel alto del 70.00% (56). Por lo tanto, se puede afirmar que

el desempefio laboral en esta institucion se encuentra en un nivel alto.

Existe relacion significativa entre dimensiones de la gestion de
competencias digitales y el desempefio laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Moyobamba, 2023, en donde el Rho de Spearman
fue de 0.561 (positiva moderada) para la busqueda y gestion de la
informacion; 0.592 (positiva moderada) para la comunicacion y
colaboracién; 0.510 (positiva moderada) para la creacion de contenidos
digitales; 0.521 (positiva moderada) para la seguridad y 0.376 (positiva
baja) para la resolucion de problemas. Ademas se verifica que todos
los p-valor (Sig.) son inferiores a 0.01 (1%); indicando que, a mejor
desarrollo de las dimensiones de la gestion de competencias digitales,

mejor sera el desempefio laboral.

Existe relacion significativa entre la gestion de competencias digitales

y las dimensiones del desempefio laboral en la Unidad de Gestion
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Educativa Local de Moyobamba, 2023, en donde el Rho de Spearman
fue de 0.690 (positiva moderada) para el desempefio de la tarea; 0.568
(positiva moderada) para el desempefio contextual y 0.481 (positiva
moderada) para los comportamientos producentes. Ademas se verifica
que todos los p-valor (Sig.) son inferiores a 0.01 (1%); indicando que,
a mejor desarrollo de la gestion de competencias digitales, tendra

repercusiones positivas en las dimensiones del desempefio laboral.

41



VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Se sugiere al director de la UGEL, con el respaldo de la DRE, llevar a
cabo una evaluacion continua del desempefio laboral de los
trabajadores. Esto tiene como objetivo fortalecer sus competencias,
teniendo en cuenta las necesidades y deficiencias de capacidades
detectadas en los colaboradores.

Al jefe de personal de la UGEL establezca convenios con
universidades, institutos y centros de capacitacion con el objetivo de
mejorar las competencias digitales del personal. Esto permitira
fortalecer habilidades en &reas como la busqueda y gestién de
informacion, la comunicacion y colaboracién, la creacion de contenidos

digitales, la seguridad y la resolucion de problemas utilizando las TIC.

Al jefe de talento humano de la UGEL, implantar estrategias para
fortificar las competencias digitales en el personal que opera en
instancias de educacion que segun en el estudio presenta correlacion
e influencia significativa con el desemperio laboral. Siendo necesario la

capacitacién permanente a los colaboradores en herramientas TIC.

Al jefe de recursos humanos inducir a su personal a cargo sobre las
labores que se ejecutan, fortalecer sus capacidades en el desempefio
de las tareas, realizar capacitaciones para mejorar el desempefio
contextual y fortificar los comportamientos producentes que
conjuntamente serviran para obtener desempefios 6ptimos y eficientes

en la institucion.

A los colaboradores de la institucion, llevar cursos disponibles de
Perueduca, y otros cursos gratuitos que dictan diversos organismos
publicos y privados de tal manera que se fortifique las competencias
digitales. Asimismo, se recomienda trazar un plan de capacitacion en
coordinacién con jefes de area para capacitaciones diversas relativas

al uso de herramientas TIC.
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ANEXOS



Matriz de operacionalizacion

objetivos propuestos acorde al
éxito de las empresas (Bautista et
al., 2020).

Esta variable se descompuso
en 3 dimensiones y se mide en

escala ordinal en base a un

Reuniones laborales
Planificacion laboral

Comportamientos

Quejas

Escala
Variables Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores L
de medicién
) o v' Busqueda de informacién
Las competencias digitales son , L, v' Acceso a la informacién
Basqueda y gestion de la | Navegacion
capacidades esenciales de las | . . Y .
) o informacién v" Almacenamiento
Las competencias digitales son el | personas para operar en un v Gestion
conjunto  de  capacidades, | mundo digital de manera v Organizacion
- o ) o v' Compartir recursos
habilidades, conocimientos y | segura, optima e eficiente. Para c L - B v Conexién
. . . omunicacion y colaboracién i6
. actitudes que las personas deben | la evaluacién de esta variable y v Colaboracién
Competencias v Interaccion
digitales poseer para realizar un uso | fue necesario recurrir al marco v Concienciacion Ordinal
it i i v/ Creacion y edicion
critico, creativo y seguro de las | DigComp 2.2 formulada por la i . . y
o Creacion de contenidos digitales v Mejorar la interaccion
TIC en los procesos | Comisién Europea, el cual v Elaboracion
organizacionales (Reyna- | define 5 dimensiones claves de . v Proteccion
. . . Seguridad v Privacidad
Alcéantara, 2022) las CD. Asimismo la variable se v Conciencia ambiental
mide en base a una escala v Identificacion
ordinal Resolucién de problemas v Res_0|l_JC'0_”,
' v' Optimizacion
v Innovacion
El desempefio laboral es v/ Tiempo y esfuerzo
. . v Soluciones creativas
considerado como la calidad de -
- v Labores desafiantes
El desempefio laboral son | desempefio de cada personaen | Desempefio de la tarea v Nuevas tareas
. . o . v Resultados anhelados
acciones y conductas realizadas | una organizacién, considerando -
Y 9 v Conocimientos
b . por los trabajadores que ayudan | las tareas y el tiempo para v Nuevos desafios
esempefio ] ) . v T )
a alcanzar el logro de los | concretizar dichas actividades. v T'e"i‘PO y forma Ordinal
laboral Desempefio contextual g Habilidades
v
v
v

cuestionario  adaptado  de

(Widyastuti & Hidayat, 2018).

contraproducentes

<

Aspectos
positivos/negativos
Agrandar problemas




Matriz de consistencia

Titulo: “Gestion de competencias digitales y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Moyobamba, 2023”

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Zgg:jg? Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Gestion de competencias digitales
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o rangos
valores
¢ Cual es la Busqgueda de informacion
relacion entre la | Determinar la Existe relacion _ Acceso a la informacion
gestion de | relacién entre la significativa entre  la ‘BL’quued‘a y gestion de la Navegamén_ 1-5
competencias gestion de gestion de informacion Almacenamiento
digitales el | competencias . . Gestion
degsemper”wy digitgles y el corrgetenuai dllgléalesi Organizacién
laboral en la | desempefio laboral )ér? (IeasemS(:irzj(; da o(rjae Compartir recursos
Unidad de | en la Unidad de Gestion Educativa Conexion
Gestion Gestion Educativa Local de Moyobamba Comunicacion y colaboracion Colaboracién 6-9
Educativa Local | Local de 2023 ' Interaccion Nunca
de Moyobamba, | Moyobamba, 2023 Concienciacién )
202372 Creacion y edicion Casi :
Creacion de contenidos digitales Mejorar la interaccién 10-12 nunca Bap 20 - 46
9 ! . A veces Medio 47 -73
Elaboracion Casi Alto | 74-100
Problema Objetivos Hipotesis Especificas Proteccion siempre
Especificos Especificos Seguridad Privacidad 13-16 Siempre
¢Cudl es el nivel Conciencia ambiental
de gestic’)_n de Iddentificar _ el ni\éel El nivel de gestion de
competencias e gestion e f .
digitales en los | competencias g?‘rTgsett? ggﬁz d%?é?lgz Identificacion
trabajadores de la | digitales en los la Unidad dJe Gestion Resolucién
Unidad de | trabajadores de la Educativa Local de Resolucion de problemas Optimizacion 17-20
Gestion Unidad de Gestion Moyobamba, 2023, es Innovacion
Educativa Local | Educativa Local de adecuada ’ '
de Moyobamba, | Moyobamba, 2023. ’
2023?
¢, Cudl es el nivel | Identificar el nivel | El nivel de desempefio . . o
de desempefio | de desempefio | laboral de la Unide?d de Variable 2: Desempeiio laboral
laboral de la | laboraldelaUnidad | Gestion Educativa Escala
Unidad de | de Gestion | Local de Moyobamba, | Dimensiones Indicadores ftems de Niveles o rangos
Gestion Educativa Local de | 2023, es adecuada valores
Educativa Local | Moyobamba, 2023 Tiempo y esfuerzo
de Moyobamba, y Nunca
2023? Soluciones creativas Casi Bajo 15-35
Desempefio de la tarea ) nunca Medio 36 -55
Labores desafiantes A veces Alto 56 — 75
Nuevas tareas Casi




Resultados anhelados
Conocimientos

Nuevos desafios

siempre
Siempre

JCudl es la
relacion entre las
dimensiones de
la gestion de
competencias

digitales y el

desempefio
laboral en la
Unidad de
Gestién

Educativa Local
de Moyobamba,
20237

Establecer la
relaciéon entre las
dimensiones de la
gestion de
competencias

digitales 'y el
desempefio laboral
en la Unidad de
Gestién Educativa
Local de
Moyobamba, 2023

Existe relacion
significativa entre las
dimensiones de la
gestion de
competencias digitales
y el desempefio
laboral de la Unidad de
Gestion Educativa
Local de Moyobamba,
2023

Desempefio contextual

Tiempo y forma
Habilidades
Reuniones laborales

Planificacion laboral

¢ Cual es la
relacion entre la
gestiéon de
competencias

digitales 'y las
dimensiones del

desempefio
laboral en la
Unidad de
Gestién

Educativa Local
de Moyobamba,
20237

Establecer la
relaciéon entre la
gestion de

competencias

digitales 'y las
dimensiones  del
desempefio laboral
en la Unidad de
Gestion Educativa
Local de
Moyobamba, 2023

Existe relacion
significativa entre la
gestiéon de

competencias digitales
y las dimensiones del
desempefio laboral de
la Unidad de Gestion
Educativa Local de
Moyobamba, 2023

Comportamientos producentes

Quejas
Aspectos positivos/negativos

Agrandar problemas

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque:
Tipo: Basico

Método: Cuantitativo

Disefio:

Descriptivo,

correlacional,

transversal, no experimental

Poblacion: La poblacion objeto de estudio, estuvo
conformada por trabajadores administrativos de la UGEL
Moyobamba, el cual conforman un total de 80 individuos.

Muestra: La muestra del estudio estuvo compuesta por la
totalidad de la poblacién (n=80).

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: en forma tabulada usando la
hoja Excel, ordenados por sus variables y
preguntas, para la estimaciéon de los
resultados de acuerdo con los objetivos, uso
del SPSS v. 26

Inferencial: Se usara el coeficiente de
correlacion y determinacion




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Gestiéon de competencias digitales

Estimado, colaborador:

La presente encuesta tiene como intencién su apreciacion el nivel de gestion de

competencias digitales.

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Cabe indicar que no

existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”.

Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

TABLA DE VALORACION

organizados adecuadamente

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITE VALORACION
M DIMENSIONES 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5
Busqueday gestion de la informacién
01 Busca informacion en medios electrénicos (PC, Smartphone,
etc.) con rapidez
02 | Accede a su informacion digital con total facilidad
03 Se le hace facil navegar en internet y localizar paginas
necesarias para su labor
04 Almacena su informacion guardando un orden y siempre
sabe dénde ubicarlo
05 Todos sus archivos y documentos digitales estan

Comunicacién y colaboracion

Comparte con efectividad recursos digitales por la red o por

06 |otro medios de almacenamiento (Discos, memorias flash,
etc.)

07 Utiliza her_rar_nientas de ponexién y colaboracion para mejorar
su labor diaria en la entidad

08 UtiIizq medios digitales para interactuar con los demas
usuarios

09 Utiliza la tecnologia digital mejorar la comunicacién y la

colaboracion en la organizacion

Creacion de contenidos digitales

10

Crea y edita informacion para contar con una mejor
presentacion




Hace uso de herramientas digitales para consolidar

11 . g . e
informacion dandole un mayor entendimiento

12 Comprende a cabalidad la elaboracion de instrucciones de
un sistema informatico

Seguridad

13 Protege adecuadamente los dispositivos y equipos
informaticos de la institucion

14 Respeta la privacidad digital y tiene un conocimiento basico
sobre el recojo y uso de sus datos

15 Protege activamente la privacidad de los datos personales y
asi como de amenazas, fraudes y ciberacoso
Promueve la reflexion acerca de los riesgos para la salud

16 | asociados al uso de tecnologias (desde los aspectos
ergonémicos hasta las adicciones digitales)

Resolucién de problemas

17 Sabe identificar problemas técnicos relacionados con
dispositivos y entornos digitales

18 Sabe resolver problemas técnicos relacionados con la
tecnologia digital

19 Optimiza procesos repetitivos en su trabajo usando la
tecnologia

20 Utiliza las tecnologias digitales para analizar y gestionar

soluciones innovadoras




Cuestionario: Desempeiio laboral

Estimado, colaborador:

La presente encuesta tiene como intencidn su apreciacion sobre el nivel de

desempeiio laboral.

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Cabe indicar que no

existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”.

Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su contextualizacion.

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara

confidencialidad y marque todos los items.

TABLA DE VALORACION

Optima

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

ITE VALORACION

M DIMENSIONES 1‘ 2‘ 3‘ 4‘ 5

Desempefio de la tarea

01 Se realiza un buen trabajo porque le dedican el tiempo y el
esfuerzo necesario

02 Se plantean soluciones creativas frente a los nuevos
problemas y tareas laborales desafiantes

03 Existe la predisposicion para realizar nuevas tareas sin que
se les solicite

04 | En el trabajo se logran eficazmente los resultados anhelados

05 Se trabaja contantemente para mantener los conocimientos
laborales actualizados

06 El personal esta preparado para enfrentar nuevos desafios
laborales en la organizacion

Desempefio contextual

07 | Se planea el trabajo tomando en cuenta el tiempo y la forma

08 Existe trabajo constante para mantener habilidades laborales
actualizadas

09 | Existe participacion activa en las reuniones laborales

10 La panificacion laboral que se ejecuta en la organizacion es

Comportamientos contraproducentes

11

Existe indiferencia en asuntos que no tienen relevancia

12

Se comenta aspectos positivos del trabajo entre compafieros




Existe mayor concentracibn en aspectos positivos en el

13 .
trabajo

14 Las personas ajenas a la institucion se llevan un concepto
positivo de la organizacion

15 | Se solucionan los problemas que se presentan en el trabajo




Consentimiento y/o asentimiento informado

Titulo de la investigacion: “GESTION DE COMPETENCIAS DIGITALES Y
DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
MOYOBAMBA, 2023”

Investigador (a): Esgar Jhonny Lujan Romero

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “GESTION DE
COMPETENCIAS DIGITALES Y DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL MOYOBAMBA, 2023", cuyo objetivo es
Determinar la relacion entre la gestion de competencias digitales y el desempefio
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Moyobamba, 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiante de Posgrado del Programa Académico
de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo del campus
Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el

permiso de la institucion Unidad de Gestion Educativa Local Moyobamba

Describir el impacto del problema de la investigacion.
Ayudar a mejorar y consolidar competencias digitales idoneas en los colaboradores

para mejorar su desempefio laboral

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacién se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “GESTION DE COMPETENCIAS
DIGITALES Y DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL MOYOBAMBA, 2023”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5-10 minutos y se
realizard en el ambiente de trabajo de la institucion UGEL Las respuestas al
cuestionario o0 guia de entrevista seran codificadas usando un nuamero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacidon no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar de manera individual a la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la gestion y
desempefio labora publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el investigador (a)

Lujan Romero Esgar Jhonny email: jhonnylujan22@gmail.com y docente asesor

Ramirez Garcia Gustavo email: .........ovoeeiei i,

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...
FeCha Y NOra: ..

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


mailto:jhonnylujan22@gmail.com

Validacion de los instrumentos de investigacién

‘T‘ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Busqueda y gestion de la informacién 1] 2[3[]a4|1]2[3]4]1]2]3] 4 | Recomendaciones
01 | Busca informacién en medios electrénicos (PC, Smartphone, etc.) con rapidez X X X -
02 | Accede a su informacién digital con total facilidad X X X -
03 lsi le hace facil navegar en internet y localizar paginas necesarias para su X X )
abor
04 | Almacena su informacién guardando un orden y siempre sabe dénde ubicarlo X X X -
05 | Todos sus archivos y documentos digitales estan organizados adecuadamente X X X -
Comunicacioén y colaboraciéon
Comparte con efectividad recursos digitales por la red o por otro medios de
06 : : : X X X -
almacenamiento (Discos, memorias flash, etc.)
07 Utiliza herramientas de conexién y colaboracién para mejorar su labor diaria en X )
la entidad
08 | Utiliza medios digitales para interactuar con los demas usuarios X X X -
09 Utiliza la tecnologia digital mejorar la comunicacién y la colaboracion en la X X )

organizacién

Creacion de contenidos digitales

10 | Crea y edita informacién para contar con una mejor presentacion X X X -

1 Hace uso de herramientas digitales para consolidar informacién dandole un

ol X X -
mayor entendimiento
12 | Comprende a cabalidad la elaboracion de instrucciones de un sistema X X X )
informatico
Seguridad
13 Protege adecuadamente los dispositivos y equipos informaticos de la X X X )
institucion
14 Respeta la privacidad digital y tiene un conocimiento basico sobre el recojo y X X X )
uso de sus datos
15 Protege activamente |a privacidad de los datos personales y asi como de X X X )
amenazas, fraudes y ciberacoso
Promueve la reflexidn acerca de los riesgos para la salud asociados al uso de
16 e e e B X X X -
tecnologias (desde los aspectos ergonédmicos hasta las adicciones digitales)
Resoluciéon de problemas
17 Sabe identificar problemas técnicos relacionados con dispositivos y entornos X X X )
digitales
18 | Sabe resolver problemas técnicos relacionados con la tecnologia digital X X X -
19 | Optimiza procesos repetitivos en su trabajo usando la tecnologia X X X -
20 Utiliza las tecnologias digitales para analizar y gestionar soluciones X X X )

innovadoras




~:I:| ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio

3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento se encuentra apto para su aplicaciéon

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Fernandez Carrién Nixon Omar DNI: 47193879

Especialidad del validador (a): Ingeniero de Sistemas e Informatica — Maestro en Gestion Piblica

1Claridad: EI item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion I6gica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

28 de mayo de 2023

CIP, 244464
MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Firma del experto informante



mj ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Desempeiio de la tarea 1 2 3|4 1 2 | 3|4 1 2 | 3 | 4 | Recomendaciones
01 | Se realiza un buen trabajo porque le dedican el tiempo y el esfuerzo necesario X X X -
Se plantean soluciones creativas frente a los nuevos problemas y tareas 5
02 ; X X X
laborales desafiantes
03 | Existe la predisposicion para realizar nuevas tareas sin que se les solicite X X X -
04 | En el trabajo se logran eficazmente los resultados anhelados X X X -
05 Se trabaja constantemente para mantener los conocimientos laborales X X X -
actualizados
06 El pergong! esta preparado para enfrentar nuevos desafios laborales en la X X X z
organizacion
Desempeiio contextual
07 | Se planea el trabajo tomando en cuenta el tiempo y la forma X X X -
08 | Existe trabajo constante para mantener habilidades laborales actualizadas X X X =
09 | Existe participacién activa en las reuniones laborales X X X -
10 | La panificacion laboral que se ejecuta en la organizacién es dptima X X X -
Comportamientos contraproducentes
11 | Existe indiferencia en asuntos que no tienen relevancia X X X i
12 | Se comenta aspectos positivos del trabajo entre compafieros X X X =
13 | Existe mayor concentracién en aspectos positivos en el trabajo X =
14 Las personas ajenas a la institucion se llevan un concepto positivo de la X X .
organizacion
15 | Se solucionan los problemas que se presentan en el trabajo X X X -

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel ‘ 3. Moderado nivel | 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento se encuentra apto para su aplicacion

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Fernandez Carrion Nixon Omar DNI: 47193879

Especialidad del validador (a): Ingeniero de Sistemas e Informatica — Maestro en Gestién Puiblica

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo i
*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

28 de mayo de 2023

[ /ranvnnne CELTPERT
RNANDEZ CARRION
CIP, 244464

ot , - ; : MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

para medir la dimension

Firma del experto informante



ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Busqueda y gestion de la informacion 1] 2[3[a]1]2[3[a4a|1] 2] 3] a4 | Recomendaciones
01 | Busca informacion en medios electrénicos (PC, Smartphone, etc.) con rapidez X X X -

02 | Accede a su informacién digital con total facilidad X X X -

Se le hace facil navegar en internet y localizar paginas necesarias para su

b labor % A i B

04 | Almacena su informacién guardando un orden y siempre sabe dénde ubicarlo X X X -

05 | Todos sus archivos y documentos digitales estan organizados adecuadamente X X X -

Comunicacion y colaboracion

Comparte con efectividad recursos digitales por la red o por otro medios de

06 : ; ; X X X -
almacenamiento (Discos, memorias flash, etc.)

07 Utiliza herramientas de conexién y colaboracion para mejorar su labor diaria en X X )
la entidad

08 | Utiliza medios digitales para interactuar con los demas usuarios X X X -

09 Utiliza la tecnologia digital mejorar la comunicacion y la colaboracién en la X X )

organizacion

Creacion de contenidos digitales

10 | Crea y edita informacién para contar con una mejor presentacion X X X -

Hace uso de herramientas digitales para consolidar informacién dandole un

11 o X X -
mayor entendimiento
12 Comprende a cabalidad la elaboraciéon de instrucciones de un sistema X X X )
informatico
Seguridad
13 Protege adecuadamente los dispositivos y equipos informaticos de la X X X )
institucién
Respeta la privacidad digital y tiene un conocimiento basico sobre el recojo y
14 X X X -
uso de sus datos
15 Protege activamente la privacidad de los datos personales y asi como de X X X B
amenazas, fraudes y ciberacoso
Promueve la reflexiéon acerca de los riesgos para la salud asociados al uso de
16 - o o S X X X -
tecnologias (desde los aspectos ergondmicos hasta las adicciones digitales)
Resolucién de problemas
17 Sabe identificar problemas técnicos relacionados con dispositivos y entornos X X }
digitales
18 | Sabe resolver problemas técnicos relacionados con la tecnologia digital X X X -
19 | Optimiza procesos repetitivos en su trabajo usando la tecnologia X X X -
20 Utiliza las tecnologias digitales para analizar y gestionar soluciones X X )

innovadoras




“_ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es aplicable

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Martinez Garcia Miguel Angel Roman DNI: 45709398

Especialidad del validador (a): Ingeniero de Sistemas — Maestro en Gestion Publica

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su /Z (
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

| ARGEC ROVAN VaARTINEZ GARCIA
. 222508
£N GESTION PUBLICA

MAESTRO E

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Firma del experto informante

28 de mayo de 2023



‘\T ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad' Coherencia? Relevancia® Observaciones/

Desempeno de la tarea 2 (3 |4|1|2|3|4|1]| 2| 3 | 4 | Recomendaciones

01 | Se realiza un buen trabajo porque le dedican el tiempo y el esfuerzo necesario X X X -

02 Se plantean soluciones creativas frente a los nuevos problemas y tareas X X -
laborales desafiantes

03 | Existe la predisposicion para realizar nuevas tareas sin que se les solicite X X X -

04 | En el trabajo se logran eficazmente los resultados anhelados X X -

05 Se trabaja constantemente para mantener los conocimientos laborales X =
actualizados

06 El per;ong! esta preparado para enfrentar nuevos desafios laborales en la X X X -
organizacion

Desempeiio contextual

07 | Se planea el trabajo tomando en cuenta el tiempo y la forma X X X =

08 | Existe trabajo constante para mantener habilidades laborales actualizadas X X X -

09 | Existe participacion activa en las reuniones laborales X X X -

10 | La panificacién laboral que se ejecuta en la organizacion es éptima X X X <

Comportamientos contraproducentes

11 | Existe indiferencia en asuntos que no tienen relevancia X X X =

12 | Se comenta aspectos positivos del trabajo entre compafieros X X X .

13 | Existe mayor concentracién en aspectos positivos en el trabajo X X X -

14 Las personas ajenas a la institucion se llevan un concepto positivo de la X X X =
organizacion

15 | Se solucionan los problemas que se presentan en el trabajo X X &

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

’ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel I 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es aplicable

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]

Especialidad del validador (a): Ingeniero de Sistemas — Maestro en Gestiéon Publica

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Martinez Garcia Miguel Angel Roman DNI: 45709398

--------- sseveserens

NIAN MARTINEZ GARCIA

CIP. 222504
MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Firma del experto informante

28 de mayo de 2023




ﬁ:' ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° [ DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Busqueda y gestion de la informacién 12341 ]2]3[a4]1] 2] 3] 4 | Recomendaciones
01 | Busca informacién en medios electrénicos (PC, Smartphone, etc.) con rapidez X X X -
02 | Accede a su informacién digital con total facilidad X X X -
03 I'Seb le hace facil navegar en internet y localizar paginas necesarias para su X B
abor
04 | Almacena su informacion guardando un orden y siempre sabe dénde ubicarlo X X -
05 | Todos sus archivos y documentos digitales estan organizados adecuadamente X X X -
Comunicacion y colaboracion
06 Comparte con efectividad recursos digitales por la red o por otro medios de X X X )
almacenamiento (Discos, memoarias flash, etc.)
Utiliza herramientas de conexion y colaboracién para mejorar su labor diaria en
07 : X X -
la entidad
08 | Utiliza medios digitales para interactuar con los demas usuarios X X | X X -
09 Utiliza‘ la tg'cnologia digital mejorar la comunicacion y la colaboracion en la X X )
organizacién
Creacion de contenidos digitales
10 | Creay edita informacidn para contar con una mejor presentacién X X X -
11 Hace uso de herramientas digitales para consolidar informacién dandole un X )
mayor entendimiento
12 Comprende a cabalidad la elaboraciéon de instrucciones de un sistema X X X )
informatico
Seguridad
13 Protege adecuadamente los dispositivos y equipos informaticos de la X X X B
institucion
14 Respeta la privacidad digital y tiene un conocimiento basico sobre el recojo y X X X )
uso de sus datos
15 Protege activamente la privacidad de los datos personales y asi como de X X X )
amenazas, fraudes y ciberacoso
Promueve la reflexiéon acerca de los riesgos para la salud asociados al uso de
16 ; o _— o X X X -
tecnologias (desde los aspectos ergonomicos hasta las adicciones digitales)
Resolucién de problemas
17 Sabe identificar problemas técnicos relacionados con dispositivos y entornos X X _
digitales
18 | Sabe resolver problemas técnicos relacionados con la tecnologia digital X X -
19 | Optimiza procesos repetitivos en su trabajo usando la tecnologia X X -
20 Utiliza las tecnologias digitales para analizar y gestionar soluciones X )
innovadoras




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cuestionario no presenta inconsistencias, apto para su aplicacién

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Pino Gutierrez Miguel Angel DNI: 46601421

Especialidad del validador (a): Ingeniero de Sistemas e Informatica — Maestro en Gestion Publica

'Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 28 de mayo de 2023

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta

midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido CIP. 189900
MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad! Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Busqueda y gestion de la informacién 1] 2[3]4]1[2]3]4[1]2]3] 4 |Recomendaciones
01 | Busca informacién en medios electrénicos (PC, Smartphone, etc.) con rapidez X X X -
02 | Accede a su informacidn digital con total facilidad X X X -
Se le hace facil navegar en internet y localizar paginas necesarias para su
03 | |abor A . a )
04 | Almacena su informacién guardando un orden y siempre sabe dénde ubicarlo X X X -
05 | Todos sus archivos y documentos digitales estan organizados adecuadamente X X X -
Comunicacioén y colaboracién
06 Comparte con efectividad recursos digitales por la red o por otro medios de X X X )
almacenamiento (Discos, memorias flash, etc.)
07 Utiliza herramientas de conexion y colaboracion para mejorar su labor diaria en X X )
la entidad
08 | Utiliza medios digitales para interactuar con los demas usuarios X X X -
09 Utilizg la tglcnologia digital mejorar la comunicacion y la colaboracién en la X X % )
organizacion
Creacién de contenidos digitales
10 | Creay edita informacién para contar con una mejor presentacién X X X -
11 Hace uso de herramientas digitales para consolidar informacion dandole un X X X )
mayor entendimiento
12 Comprende a cabalidad la elaboracion de instrucciones de un sistema X X X )
informatico
Seguridad
13 F’ro?egg adecuadamente los dispositivos y equipos informaticos de la X X 2 }
institucién
14 Respeta la privacidad digital y tiene un conocimiento basico sobre el recojo y X X X )
uso de sus datos
15 Protege activamente la privacidad de los datos personales y asi como de X X X )
amenazas, fraudes y ciberacoso
16 Promueve la reflexion acerca de los riesgos para la salud asociados al uso de X X X )
tecnologias (desde los aspectos ergondmicos hasta las adicciones digitales)
Resolucién de problemas
17 Sabe identificar problemas técnicos relacionados con dispositivos y entornos X " X )
digitales
18 | Sabe resolver problemas técnicos relacionados con la techologia digital X X X -
19 | Optimiza procesos repetitivos en su trabajo usando la tecnologia X X X -
20 Utiliza las tecnologias digitales para analizar y gestionar soluciones X X " )
innovadoras




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cuestionario no presenta inconsistencias, apto para su aplicacion

Opinidén de aplicabilidad:  Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Horna Rodriguez Richard Foster DNI: 42445436

Especialidad del validador (a): Administrador — Maestro en Gestién Publica

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su 29 de mayo de 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

S
para medir la dimension ;/é z{é‘_‘,’:sg

Mtro. Richard Foster Horna Rodriguez
42445436




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° | DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Desempeiio de la tarea 112 |3 |4 |1 |2]|3|4|1]| 2| 3| 4 | Recomendaciones
01 | Se realiza un buen trabajo porque le dedican el tiempo y el esfuerzo necesario X X X
02 Se plantean soluciones creativas frente a los nuevos problemas y tareas X X
% X
laborales desafiantes
03 | Existe la predisposicion para realizar nuevas tareas sin que se les solicite X X X
04 | En el trabajo se logran eficazmente los resultados anhelados X X
05 Se trabaja constantemente para mantener los conocimientos laborales X
actualizados
06 El per§ong! esta preparado para enfrentar nuevos desafios laborales en la = X X
organizacion
Desempeiio contextual
07 | Se planea el trabajo tomando en cuenta el tiempo y la forma X X X
08 | Existe trabajo constante para mantener habilidades laborales actualizadas X X X
09 | Existe participacion activa en las reuniones laborales X X X
10 | La panificacion laboral que se ejecuta en la organizacion es dptima X X X
Comportamientos contraproducentes
11 | Existe indiferencia en asuntos que no tienen relevancia X X
12 | Se comenta aspectos positivos del trabajo entre comparfieros X x | X X
13 | Existe mayor concentracidn en aspectos positivos en el trabajo X X
14 Las personas ajenas a la institucién se llevan un concepto positivo de la X X X
organizacion
15 | Se solucionan los problemas que se presentan en el trabajo X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel | 3. Moderado nivel I 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El cuestionario no presenta inconsistencias, apto para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Richard Foster Horna Rodriguez DNI: 42445436

Especialidad del validador (a): Ingeniero de Sistemas e Informatica — Maestro en Gestién Publica

1Claridad: EI item se comprende faciimente, es decir, su

sintactica y semantica son adecuadas. i er—

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta / / 5 /(>

midiendo \~?/ e 29 de mayo de 2023
3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes Mtro. Richard Foster Horna Rodriguez
para medir la dimension 42445436



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° [ DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Busqueda y gestion de la informacién 2 |3 11213 1 | 2 | 3 | 4 | Recomendaciones
01 | Busca informacién en medios electrénicos (PC, Smartphone, etc.) con rapidez X X X -

02 | Accede a su informacion digital con total facilidad X X X -

03 |ST> le hace facil navegar en internet y localizar paginas necesarias para su X . )

abor
04 | Almacena su informacion guardando un orden y siempre sabe dénde ubicarlo X X -
05 | Todos sus archivos y documentos digitales estan organizados adecuadamente X X X -

Comunicacion y colaboraciéon

Comparte con efectividad recursos digitales por la red o por otro medios de

organizacioén

(s almacenamiento (Discos, memorias flash, etc.) . i

07 Utiliza herramientas de conexién y colaboracién para mejorar su labor diaria en X % )
la entidad

08 | Utiliza medios digitales para interactuar con los demas usuarios X X -

09 Utiliza la tecnologia digital mejorar la comunicacion y la colaboracion en la X . )

Creacion de contenidos digitales

10 | Creay edita informacién para contar con una mejor presentacion X X 5
1 Hace uso de herramientas digitales para consolidar informacion dandole un X X X i
mayor entendimiento
12 Comprende a cabalidad la elaboracion de instrucciones de un sistema X X " )
informatico
| Seguridad

Protege adecuadamente los dispositivos y equipos informaticos de la

tecnologias (desde los aspectos ergondmicos hasta las adicciones digitales)

18 |amrs X =
institucion

14 Respeta la privacidad digital y tiene un conocimiento basico sobre el recojo y X X % )
uso de sus datos

15 Protege activamente la privacidad de los datos personales y asi como de X X « i
amenazas, fraudes y ciberacoso

16 Promueve la reflexion acerca de los riesgos para la salud asociados al uso de )

Resolucion de problemas

Sabe identificar problemas técnicos relacionados con dispositivos y entornos

innovadoras

17 e X :
digitales

18 | Sabe resolver problemas técnicos relacionados con la tecnologia digital X X X -

19 | Optimiza procesos repetitivos en su trabajo usando la tecnologia X X X -

20 Utiliza las tecnologias digitales para analizar y gestionar soluciones X X 5 )




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

I 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se sugiere mejorar la redaccion de algunos los items y dotarle coherencia con las opciones de respuesta del
cuestionario. Ademas, debe adicionar otros items en la dimensién de “resolucion de problemas” a fin de garantizar la validez de contenido, teniendo en cuenta

las observaciones y comentarios adjuntas en la matriz y el cuestionario. Poner en consideracion las observaciones sobre las instrucciones y respuestas del

cuestionario.
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. BARBARAN MOZO HIPOLITO PERCY DNI: 01100672

Especialidad del validador (a): Docente de Investigacion / Profesor de Matematica /Posgrado en gestidon, docencia educativa y Ciencias de la
Educacion

28 de mayo de 2023

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta /7 N
midiendo / Vs

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido N >
ety

Y v esetend
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes ey Barbaran Mozo
para medir la dimension °®357054



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N° [ DIMENSIONES / items Claridad’ Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Desempeiio de la tarea 1|12 |3 |4 |1 |2 |3 |4|1]|2]| 3| 4 | Recomendaciones
01 | Se realiza un buen trabajo porque le dedican el tiempo y el esfuerzo necesario X X X
02 Se plantean soliuciones creativas frente a los nuevos problemas y tareas X X X Mejorar la
laborales desafiantes S
- : W = : — redaccion delos
03 | Existe la predisposicion para realizar nuevas tareas sin que se les solicite X X ftems y dotarle
04 | En el trabajo se logran eficazmente los resultados anhelados X X I S—Y
05 Se trapaja constantemente para mantener los conocimientos laborales X X can Ias
actualizados
= > respuestas
06 El per_son:_:l! esta preparado para enfrentar nuevos desafios laborales en la X X X
organizacion
Desempenio contextual
07 | Se planea el trabajo tomando en cuenta el tiempo y la forma X X X
08 | Existe trabajo constante para mantener habilidades laborales actualizadas X X X Revise las
09 | Existe participacion activa en las reuniones |laborales X X X observaciones
10 | La panificacién laboral que se ejecuta en la organizacion es dptima X X X
Comportamientos contraproducentes
11 | Existe indiferencia en asuntos que no tienen relevancia X X X
12 | Se comenta aspectos positivos del trabajo entre comparieros X X X
13 | Existe mayor concentracion en aspectos positivos en el trabajo X X X Revise las
14 Las personas ajenas a la institucion se llevan un concepto positivo de la X X X observaciones
organizacion
15 | Se solucionan los problemas que se presentan en el trabajo X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se sugiere mejorar la redaccion de los items y dotarle coherencia con las opciones de respuesta del
cuestionario. Es mas adecuado empezar con un verbo cada item y redactado en primera persona; por cuanto, el encuestado se autoevaliua. Ademas,
debe adicionar otros items en la dimension de “desempefio contextual” a fin de garantizar la validez de contenido, teniendo en cuenta las
observaciones y comentarios adjuntas en la matriz y el cuestionario

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. BARBARAN MOZO HIPOLITO PERCY DNI: 01100672

Especialidad del validador (a): Docente de Investigacion / Profesor de Matematica /Posgrado en gestion, docencia educativa y Ciencias de la
Educacion

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion 1dgica con la dimension o indicador que esta
midiendo

®Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

28 de mayo de 2023

CPPeN°357054

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes

nara madir la dimanciAn



indice de la V de Ayken

V1: Gestion de competencias digitales

N° J1 J2 J3 J4 J5 Sumatoria |S/(n(c-1))| Escala
il s 22 s s | 1 [ os [
2| s |3 2] s ]3] 14 | ow |V
sl s |22 3]s | 1 [ os |G
P4 | 3 | 3| 3| 3| 3 15 1.00 \ﬁgcr'teez
Ps | 3 | 3 | 3 | 3 | 2 14 0.93 \ﬁg‘:t‘zz
P6 | 3 | 3| 3| 3 | 3 15 1.00 \ﬁgcr'teez
P7 | 3 | 2 | 3| 3 | 3 14 0.93 \ﬁg‘:t‘zz
I ENENERENEN R
ol 3 |2 sl 2 s ] 1 [ s |G
P02 |23 ]33] 138 | 08 [
P11 3 3 3 3 3 15 1.00 \ﬁﬁg?teez
el o [ o falale | w | oo [Ne
RN EREREN N
S ENENEREN R N
P15 3 3 3 3 2 14 0.93 \ﬁﬁg?teez
P16 | 3 3 3 3 2 14 0.93 Vfﬁ'e"i'fez
AN ERERER T
P8 | 3 |3 2|3 2| 18 | 087 |
sJENENENEREN NN N
P20 | 2 3 2 3 2 12 0.80 Vgggﬁz
Total: Validez del instrumento o indice general 0.92 \ﬁgcrjtiz




V2: Desempeiio laboral

N° J1 J2 J3 J4 J5 Sumatoria | S/ (n (c-1)) Escala
P1 2 3 3 3 2 13 0.87 Validez
aceptable
P2 2 2 3 3 3 13 0.87 Validez
aceptable
P3 3 3 3 3 2 14 0.93 Validez
fuerte
P4 | 3 3 | 3 | 3 | 2 14 0.93 VElleCre
fuerte
Validez
i ° ° ? 3 3 14 0.93 fuerte
P6 3 3 3 3 2 14 0.93 Validez
fuerte
Validez
il ° ° ° 3 2 14 0.93 fuerte
P8 3 3 3 3 2 14 0.93 Validez
fuerte
Validez
i ’ ? ° 3 3 13 0.87 aceptable
aceptable
Validez
o ° ? ° 3 3 14 0.93 fuerte
P12 3 3 2 3 2 13 0.87 Validez
aceptable
Validez
e ° ’ ° ° g 3 0.87 aceptable
P14 | 3 3 3 3 2 14 0.93 Validez
fuerte
Validez
P15 3 3 3 3 2 14 0.93 fuerte
Total: Validéz del instrumento 6 indice general 0.91 Validez
. ' aceptable

Validez fuerte | 0.91a1.00

Validez

0.81a0.90
aceptable

Validez débil 0.00a0.80




Confiabilidad de los instrumentos de investigacién
Anélisis de confiabilidad de Gestién de competencias digitales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 15 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,849 20

Andlisis de confiabilidad del Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 0

Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
910 15




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

A DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION

SANMIRTIN

Expediente N° 050-2023757628

Moyobamba, 14 de junio de 2023

ARTA N° 025-2023-GRSM/DRESM EL-M/RR.HH.

SENOR:

ESGAR JHONNY LUJAN ROMERO

Estudiante del programa de estudios de Gestion Publica - Universidad Cesar
Vallejo Presente. -

ASUNTO Autoriza realizar investigacion.
REFERENCIA: Expediente N° 050-2023458337

Par media del presente me dirija a usted, saludandole a nombre del
Area de Recursos Humanos de la Unidad de Gestién Educativa Local de Moyobamba;
y en merito al documento de la referencia, se autoriza realizar la investigacion titulada
"Gestibn de competencias digitales y desempefio laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local de Moyobamba, 2023".

En ese sentido, se le brindara las facilidades para aplicar los instrumentos
de investigacién oportunos.

Asimismo, se le solicita dar a conocer en primera instancia sobre los
resultados de la investigacion realizada en nuestra entidad a fin de autorizarle la publicacion
respectiva.

Atentamente;

AL SAN MARTIN
DIRECCIONREGIONALDE EDUCACION

{

\
Mg. é_El_tath/ampo Vela

DIRE R UGEL- Moyobamba

MG.
JEOV/
UGEL-

Abg.
CBCH/
RR. HH




Base de datos estadisticos

V1: Gestion de competencias digitales
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Autorizacion de la organizacién para publicar laidentidad en los resultados de

las investigaciones
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