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Resumen

El estudio presente, denominado “El uso de las TIC y la calidad de gestion del
talento humano de una entidad publica de Lima, en el afo 2022”, tuvo como
objetivo terminar la relacion que existe entre las variables uso de las TIC y calidad
de gestion del talento humano. El tipo de investigaciéon fue Basica, de enfoque fue
Cuantitativo, disefio no Experimental y nivel Correlacional. La muestra se
constituyé por 52 empleados de una entidad publica. Los instrumentos fueron
aplicados utilizando la técnica de cuestionario. Por resultados obtenidos
estadisticamente, se determind una relacion directa entre el uso de las TIC y la
calidad de gestion del talento humano, con un valor de Rho de Spearman que
asciende a 0.450 con una significancia menor al 0.05, lo que posibilité aceptar la
hipétesis planteada en el estudio, concluyendo una correlacion directa, positiva y

significativa.

Palabras Clave: TIC, tecnologia, gestion, talento humano.



Abstract

The present study, called "The use of ICT and the quality of human talent
management of a public entity in Lima, in the year 2022", aimed to finish the
relationship that exists between the variables use of ICT and quality of human
talent management. The type of research was Basic, the approach was
Quantitative, non-Experimental design and Correlational level. The sample
consisted of 52 employees of a public entity. The instruments were applied using
the questionnaire technique. By statistically obtained results, a direct relationship
between the use of ICT and the quality of human talent management was
determined, with a Spearman's Rho value that amounts to 0.450 with a
significance of less than 0.05, which made it possible to accept the hypothesis. in

the study, concluding a direct, positive and significant correlation.

Keywords: TIC, technology, management, human talent.



INTRODUCCION

El concepto de tecnologia es un término que se viene escuchando desde
hace algunas décadas, y mas ahora que nos encontramos en un era netamente
digital, en donde el uso del lapiz y papel ha sido totalmente desplazado por
dispositivos electronicos y virtuales, en donde los tramites, pasaron de ser
burocraticos y engorrosos a factibles y mas simples, por ultimo el procesamiento y
transmision de informacion pasé de ser almacenada en libros a ser almacenada
en dispositivos digitales o en la nube, lo cual ha facilitado abismalmente la

intercomunicacion entre entidades y el traspaso rapido y efectivo de informacion.

Podriamos decir que las TIC vienen a ser, aquellos dispositivos o productos
gue comuniguen informacion, almacenen o procesen la misma, a través de
meétodos electronicos (Hernandez, 2011). Como un ejemplo clave del desarrollo y
evolucion de la tecnologia en las instituciones y empresas, se puede dar como
ejemplo a los computadores, se puede observar como es que desde que se
introdujeron las primeras unidades a nuestra sociedad, estas han evolucionado de
tal forma que no podriamos pensar de que se trata del mismo dispositivo, desde
la potencia informatica, la velocidad, la capacidad de memoria de los equipos, el
aumento del procesamiento de datos, hasta la simple estética o portabilidad de

los mismos.

Asi como los ordenadores, contamos con diversos equipos informaticos
gue han atravesado por este proceso, entre ellos: Tablets, celulares, laptops. Pero
sumado a este desarrollo y evolucion de los equipos informaticos, se afiadi6 el
uso globalizado del internet, lo cual abri6 camino a las plataformas digitales,
webs, softwares, aplicativos, entre otros, que hoy en dia constituyen una gran
herramienta y una excelente ventaja para las empresas e instituciones que hacen

uso de ellas.

Segun Rzepa (1996) el internet es un fendmeno que apenas tiene
interactuando con los seres humanos un cuarto de siglo, y que, sin embargo, se
ha convertido en un instrumento imprescindible para todos los seres humanos.
Por otro lado, vivimos en una sociedad que claramente se encuentra en medio de
una transicion acelerada hacia la era digital, en donde la tecnologia, la

conectividad y la globalizacién son parte de una revolucién tecnoldgica que viene



transformando enormemente nuestra forma de vivir y ver las cosas. Por ende, no
solo nos toca adaptarnos a este mundo tecnoldgico, tratar de mantenernos a la
vanguardia y actualizarnos constantemente en el uso de esta, sino que, el mundo
laboral no se encuentra eximida a este tipo de modernizacion, esto, debido a que
las diferentes instituciones siempre han estado pendientes y a la vanguardia de la

tecnologia conforme ha ido evolucionando a través del tiempo.

Por otro lado, a raiz de la pandemia que nos tocé vivir en el afio 2020, las
instituciones publicas y privadas del sector laboral se han visto obligadas y
apresuradas a realizar cambios extremos en cuanto a la implementacion y al uso
de las TIC en el trabajo, obligando de forma radical, en muchos casos, a que el
personal deba actualizarse y formar parte de este nuevo estilo de vida. Segun
Ardolino et. al, (2022), indican que la mayoria de instituciones han aprovechado
las oportunidades que las TIC han abierto a cada una de ellas, abriendo un
campo de posibilidades para todas las entidades, independientemente del rubro al

que se dediquen.

Con respecto a la institucién a investigar, es una de las que se vio mas
afectadas en cuanto a esta problematica, debido a que no se encontraba
debidamente preparada en ese momento para afrontar la realidad que nos toco
vivir en ese momento, a tal punto que dejé de funcionar por un tiempo y tuvo que
reinventarse apresuradamente al nuevo estilo de vida digital que atravesabamos
todas las personas y entidades, dejando muchas deficiencias en el camino a pulir,
pero dejando las bases para la integracion de estas a la nueva era digital y a la

virtualidad.

Es por ello que, la segunda variable de nuestra investigacion, consiste en
el adecuado desarrollo y gestion del talento humano, como consecuencia, resulta
realmente fundamental que el area de Recursos Humanos de cualquier sociedad
laboral posea una apropiada gestion del talento humano, en donde se logre
utilizar este importarte recurso como lo es actualmente la tecnologia, de esta
forma se lograra que la institucion funcione de forma eficiente, 6ptima y totalmente

a la vanguardia a las actualizaciones vigentes.



Teniendo en cuenta lo antes sefialado, recordamos que para (Abril, 2018),
La Gestion del Talento Humano (GTH) esta conformada por seis subsistemas, los

cuales son:

1. Admision: Quién ha de trabajar en la organizacion.

2. Aplicacion: Qué funciones han de hacer las personas.

3. Compensacion: Como lograr retribuir a las personas y en base a que.

4. Desarrollo: Como mejorar el potencial de las personas.

5. Mantenimiento: COmo mantener a las personas en el trabajo.

6. Monitoreo: Cémo saber lo que hacen y lo que son realmente las personas.

Debemos recordar que actualmente las empresas presentan cambios
constantes en general, los cuales deben ser analizados, para lograr planificar
estrategias que permitan optimizar sus procesos organizacionales, de modo que
puedan ser consideradas competitivas y realmente vanguardistas en el mercado
actual (Porter y Mlllar, 1985). Todos los procesos de administracion que conllevan
una adecuada organizacién han sufrido una increible transformacion en la forma
de operar, esto debido a las exigencias de eficiencia y eficacia que
constantemente se exige de las empresas, es por ello que se recurre al empleo
del uso de las TIC, debido a que estas herramientas suelen ser muy ventajosas
para toda organizacion. Entre los procesos administrativos mas resaltantes,
hallamos el desarrollo del talento humano, el cual, apoyada con las TIC, facilitan
enormemente los procesos antes mencionados, logrando que las decisiones a

tomar sean mas manejables y sencillas.

Es por esto que, para (Santos, 2021), resulta imprescindible hoy en dia
tener conocimientos informaticos y tecnoldgicos para poder desempefarse
eficientemente en la mayoria de empleos que ofrece el mercado actual. El trabajo
remoto y la posibilidad de lograr colaborar eficientemente a distancia en las
funciones que cada uno realiza, el uso de las plataformas digitales, los actuales
modelos de negocio y diversos cambios derivados del mundo digital han venido

para quedarse.



Por tanto, en esta institucion publica se requeria realizar una investigacion
cientifica para conocer la realidad de los empleados y de la misma institucién con

respecto al uso de las TIC y su implicancia con la Gestion del Talento Humano.

Esta investigacion se realizé con los empleados de la entidad publica, en la
region Lima, durante la primera mitad del afio 2022, aplicando ambos
instrumentos en dicho periodo. El contenido de este estudio estd compuesto por
aspectos teodricos y practicos, divididos en 5 capitulos, conclusiones,

recomendaciones, referencias y anexos.

En el primer capitulo se plante6 el problema de investigacion: ¢De qué
manera se relaciona el uso de las TIC con la calidad de gestion del talento
humano de una entidad publica, Lima 2022?, como consecuencia, surgieron los

problemas especificos, el objetivo general y los objetivos especificos.

En el segundo capitulo se realiz6 la construccion del marco teorico, se
analiz6 diversas investigaciones cientificas, dentro del marco nacional e
internacional, en referencia a las dos variables correspondientes a nuestra

investigacion: Uso de las TIC y Gestion del Talento Humano.

En el tercer capitulo se especificé la metodologia aplicada para la presente
investigacién, que constd en: El enfoque de la investigacién, el tipo de
investigacion, el método de investigacion, la poblacion, la muestra y las técnicas e

instrumentos de evaluacién y recoleccion de datos.

En el cuarto capitulo se desarrollaron los datos obtenidos como resultado

de la aplicacion de los instrumentos de evaluacion, analizados e interpretados.

En el quinto capitulo se desarroll6 la discusién de nuestra investigacion, en
donde se contrasto los datos obtenidos de nuestros instrumentos de investigacion

con los antecedentes del mismo.

En el sexto capitulo se desarrollaron las conclusiones, en donde se tomo

en cuenta la discusion y los objetivos de la investigacion.
En el séptimo capitulo se desarrollaron las recomendaciones.

Para culminar en los anexos encontraremos la matriz de consistencia, la matriz de

operacionalizacion de cada variable, los instrumentos de evaluacion, las



validaciones de los instrumentos y algunas imagenes que logren evidenciar la

aplicacion de los mismos en la entidad.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto al respaldo del estudio, se revisaron diversas fuentes,
repositorios y antecedentes de caracter nacional e internacional, que logren dar

respaldo a las variables de uso de las TIC y la gestion del talento humano.

Tomamos como referencia el siguiente antecedente internacional con
Manriquez (2019) en su tesis denominada: Las TIC juegan un papel importante en
la comunicacion con los ciudadanos. Es por esto que el gobierno mexicano utilizé
portales web para determinar diagnosticos. Un estudio sobre TIC y comunicacion
ciudadana abordd este tema. La recoleccion de datos se realizo a través de un
proceso experimental donde se realizan analisis y evaluacion cuantitativos en los
portales de los municipios mexicanos. Se cred una ficha con 120 indicadores que
evaluaron los resultados de la investigaciéon. Contenia capas de informacion,
interaccion, transaccion, integracién, participacién y rendimiento. La principal
intencion de Manriquez en su investigaciébn es descubrir y explorar todos los
beneficios, usos y limitaciones de las TIC en las instituciones locales.
Adicionalmente, busca identificar el desempefio de sus colaboradores en estas
instituciones considerando el uso de la tecnologia. Como resultado, se determiné
que aun existian muchas deficiencias con los portales web operados por estas
instituciones. Por ejemplo, descubrieron que los empleados utilizaban estas
plataformas para comunicarse e interactuar entre ellos. Sin embargo, se logré
algun progreso hacia esta meta por afio, aunque lento e incompleto, ya que las
personas interactuaron y utilizaron estas plataformas con mas frecuencia.
Manriquez espera que con el tiempo se avance mas con los portales web de las

instituciones globales.

También tomamos como referencia el antecedente internacional de
Baquero (2020) cuyo trabajo de grado fue: “Diagnéstico de las TIC aplicadas a la
gestion del talento humano en el Banco Davivienda sucursal Narifio de la ciudad
de Pasto, afio 2020”. Las herramientas informaticas juegan un papel importante
en la gestion de los recursos humanos en este banco. Ayudaron al banco a
alcanzar la excelencia en muchas éareas, incluido el reclutamiento, la capacitacion
y otros procesos. Ademas, estas herramientas ayudan a los trabajadores a

optimizar sus trabajos y les dan una ventaja sobre los competidores en un



mercado competitivo. El informe sefiala que las computadoras y las herramientas
TIC son cruciales para la gestion de recursos humanos del banco. Estas
herramientas ayudaron a los empleados a optimizar los procesos, competir con
otras empresas y mejorar sus resultados de reclutamiento y capacitacion. Las TIC
también dieron a los empleados una ventaja en un mercado competitivo al

simplificar sus trabajos.

Como siguiente antecedente Internacional tomamos a Carrillo (2020) y su
tesis denominada: Impacto de las Tecnologias de Informacion en las pequefias y
medianas empresas del sector servicios en el Distrito Metropolitano de Quito. Este
estudio fue descriptivo, con un enfoque cuantitativo y tipo de muestra no
probabilistica, se empled la encuesta como instrumento de recoleccion de datos.
Este estudio buscé determinar el impacto de las TIC en las pequefias empresas.
Examind la produccion, el servicio al cliente, la comercializacion y el servicio
combinados con el uso de la tecnologia. La conclusién a la que se llegé fue que
muchas pequefias y medianas empresas emplean las TIC con fines
administrativos y de marketing. Sin embargo, se encontré6 que incluso cuando
estan comercializando sus productos, todavia hay mucho trabajo por hacer en el
uso de la tecnologia. Esto demuestra que es vital seguir innovando y brindando
servicios eficientes con las TIC cuando alguien las conecta con la actividad

humana.

Tomamos también como referencia Internacional a Hernandez (2016) en su
proyecto de tesis denominado: “El efecto del uso de las TIC en la funcion del
Defensor Publico de la Defensoria Publica del Estado de San Luis Potosi”. El
enfoque es mixto, con disefio no experimental transeccional, y alcance
descriptivo- explicativo. En esta investigacion el autor trata de identificar el
impacto que ha tenido el empleo de la tecnologia en el ambito publico y ver los
cambios que significativos que los gobiernos locales han podido lograr con su
utilizacién, teniendo en cuenta el gran avance tecnolégico que venimos
atravesando hoy en dia y el especial interés que las autoridades nacionales
deben mostrar para un manejo mas eficiente y de acorde a la realidad que
vivimos. Como conclusion del estudio realizado, se detall6 que, la gran mayoria

de colaboradores de la entidad estatal, se mostraba con mucho interés en temas



de investigacion tecnoldgica, reconociendo que las funciones que antes les
tomaba mucho tiempo realizar, con el uso de la tecnologia, pudieron ser
alcanzadas en un menor tiempo, al igual que la atencion brindada a los usuarios,
en donde un tramite presencial podia tener una espera de entre 3 a 5 dias, con el
uso de las TIC, se pudo reducir el tiempo de espera y el papeleo que esto

conllevaba.

En cuanto al desarrollo del Talento Humano, tomamos como referencia a
Rodriguez y Santofimio (2016) en su tesis: Modelo de gestion estratégica del
talento humano que permite incentivar el salario emocional para el mejoramiento
del clima organizacional. La investigacion utilizé técnicas de recoleccion de datos
que involucraron el uso de medidas numéricas. El estudio examind el
departamento de recursos humanos de un jardin de infantes en un esfuerzo por
crear un estandar para la gestion estratégica. Mediante la creacion de relaciones
adecuadas entre los profesores y los estudiantes, la iniciativa espera mejorar la
moral del personal y el clima institucional. Adicionalmente, este proyecto espera
incentivar la colaboracion entre el personal y aumentar la labor institucional. Para
obtener una ventaja sobre otras instituciones, los escritores creen que es
necesario perfeccionar los recursos humanos. Esto se puede lograr capacitando y
motivando constantemente a los trabajadores a través de recursos materiales,
tecnoldgicos o financieros fuera del presupuesto de la empresa. Ademas, mejorar
el talento de los trabajadores es importante porque enfatiza las habilidades,
mejora la motivacion y aumenta la productividad. Una base soélida es necesaria
para proporcionar a los empleados los estimulos adecuados para el crecimiento.
Esto da como resultado una mayor productividad, una mejor vida familiar y
personal, una mejor moral y una mayor confianza de los clientes. Junto a estas
ventajas, también se observa una mayor satisfaccion, eficiencia y eficacia de los
empleados. Ademas, las buenas relaciones laborales con los empleadores

ayudan al crecimiento de los empleados.

Por otro lado, encontramos a Mufioz (2017) en su tesis: El valor de los
recursos y capacidades humanas en el desarrollo de la creatividad y la innovacion
tecnoldgica, en donde el autor indica que tanto el desempefio y el desarrollo de

los colaboradores como la innovacién tecnolédgica, son dos factores realmente



importantes para el progreso de una empresa o entidad, puesto que, no solo trae
beneficios econdmicos y productivos, sino que, contribuye al desarrollo
profesional de los trabajadores. Esta investigacion concluye en que, si se logra
comprender y atender las peculiaridades e individualidades de cada uno de
nuestros trabajadores, en conjunto con la creatividad tecnolégica, los posibles
resultados seran favorables para las entidades y empresas que adopten estas

medidas.

Dentro de los Antecedentes Nacionales encontramos a Bocanegra (2019)
quien realizo el trabajo de investigacion sobre las TIC en la Gestion del talento
humano, utilizé un disefio de estudio denominado descriptivo correlacional. Este
método implicé el manejo de 127 colaboradores, quienes completaron dos
cuestionarios que fueron elaborados a partir de las variables de investigacion. Se
utilizé un coeficiente de correlacion rho de Spearman de 0,944 para determinar un
alto grado de correlacion entre las variables. Este resultado demostr6 que no
hubo diferencia estadisticamente significativa en cuanto a las variables (valor de p
< 0,05). Las tecnologias informaticas tienen un efecto significativo en la gestion
del talento humano. Eso es lo que determind una encuesta; Se utilizaron tres
tramos de edad para dividir la poblacién. Un grupo tenia entre 30 y menos de 40

afos, otro entre 40 y menos de 50 y otro mayor de 50.

También tomamos como referencia nacional a Simoén (2021) en su trabajo
sobre gestion de talento humano y tic, para lograr este objetivo se utiliz6 un
cuestionario. Se aplicé el enfoque cuantitativo para estudiar a 56 empleados de la
empresa. Esta aplicacion del tipo aplicada demostro ser efectiva para determinar
una correlacion entre el uso de la tecnologia de la informacion y la gestion de los
recursos humanos. Mas del 55% de los empleados encuestados indicaron que su
nivel de gestion, o la falta del mismo, era alto, superior o regular. Ademas, mas
del 32% indic6 que su nivel de gestion era superior al regular y el 10% indicé que
era inferior al regular. Se observé una conexion significativa entre la variable tic y
los resultados de la prueba Rho de Spearman. La prueba de Rho indicé que 0,854
correlaciono con los datos, con un valor de p de 0,000. Esto indico que el 50% de
los datos de las TIC indicaron un nivel alto, mientras que el 32,1% tuvo un nivel

superior.



Como siguiente trabajo Nacional, se tomé en cuenta a Carrion (2021), con
su trabajo de investigacion: “Uso de las TIC y el desempefo laboral, la
investigacion consisti0 UGnicamente en métodos basicos: transversal, no
experimental y correlacional. Su alcance abarcé un corto periodo de tiempo, solo
una semana, como resultado de su pequefio tamafio de poblacién. Como
instrumento, el investigador utilizé un cuestionario para recolectar datos. Después
de aplicar esta herramienta, quedd claro que habia una fuerte correlacion entre
las dos variables. Como resultado, este estudio demostr6 la importancia del uso
constante de las tic por parte del personal de la UGEL. Para implementar este
cambio, es necesario que los superiores de la institucion tomen conciencia y los
animen a invertir en la actualizacion de equipos obsoletos o dafiados. Esto podria
lograrse mediante la implementacion de programas informéticos con funciones
especificas que respondan a sus necesidades y brindando una capacitacién
rigurosa sobre cOmo usar estos programas a través de multiples plataformas. De
esta manera, podrian mejorar el desempefio laboral de los empleados de la UGEL

a lo largo del tiempo.

Por ultimo, Paredes (2021) en su tesis “gestion del talento humano y
desempefio laboral, cuyo método de investigacion fue cuantitativa sin intervencion
humana. Se utilizé estadistica descriptiva y un método transversal, no reactivo. 51
graduados universitarios recopilaron datos como parte de este estudio. Para
aumentar la productividad y la eficiencia, es vital identificar las habilidades de los
colaboradores. Esto se debe a que permite a las organizaciones aprovechar sus
talentos para mejorar su trabajo. Ademas, es importante mantener al personal
motivado a través del refuerzo positivo. Esto se puede lograr a través de la
gestion del talento humano. Cuando esto se hace bien, los colaboradores se

desempefiaran con la maxima eficiencia y productividad.

También fue necesario conocer un proyecto clave que nuestra nacion
implementé6 en base a la investigacion planteada. Dentro de este marco
encontramos en La ley del Gobierno Digital (LGD) establecida el 13 de septiembre
del afio 2020, con el (DS. N°029-2021-PCM) el cual tiene como objeto establecer
una gobernanza digital para una adecuada gestion digital, de igual forma el uso

aplicable de la tecnologia en los procesos y en la prestacidon de servicios por parte

10



del area administrativos de las diversas entidades publicas. De esta forma se
promovera la colaboracion entre las diversas entidades y se fomentara la
participacion de los ciudadanos. Cadena (2016), “El desarrollo econdmico de
cualquier sociedad parte de la capacitacion de los empleados, y en la actualidad
de la formacién en el uso de la tecnologia, es por ello que las instituciones
publicas consideran el uso de las TIC una necesidad y obligacion, convirtiéndose

en una inversion rentable para cualquier empresa”

Esta ley pretende un gobierno de transformacion digital, el cual se ejecuta
en base a 7 ejes, lo cuales son los siguientes: Identidad Digital: Es el conjunto de
datos individuales que permiten identificar a una persona natural en entornos
digitales. Servicios Digitales: Son todos los servicios que pueden ser brindados
digitalmente, ya sea en forma parcial o total y que usan la tecnologia para este
propdsito. Tenemos como ejemplo servicios de Orientacion, tramites, catalogos,
reclamos, entre otros. Procedimientos Administrativos: Son todos los
procedimientos que se realizan presencialmente y que a través de la tecnologia
pueden ser realizados de forma digital, lo cual abarca notificaciones y respuestas
a los ciudadanos, de igual forma el archivo de documentos. Gobernanza de datos:
Establece limites y pautas para la adecuada gestion de los datos del Estado
Peruano. Interoperabilidad: Este apartado es muy importante, puesto que busca
que las diferentes entidades puedan alcanzar objetivos, transmitir diversos tipos
de informacion y conocimientos, de tal forma que exista conexion entre las
entidades y estas puedan trabajar en conjunto por el bien del estado peruano.
Seguridad digital: Al entrar en un mundo digital, se debe asumir la posibilidad de
presentar riesgos de seguridad en cuando a la informacion que se maneja en las
diversas plataformas digitales, por lo cual en este eje se busca poder establecer
disposiciones y estrategias que logren proteger la informacion y pueda reaccionar
de forma eficiente ante incidentes de seguridad digital. Arquitectura digital: Son
todos los lineamientos y componentes que nos permitiran alinear los sistemas de
informacion y todos los ejes para lograr los objetivos, la mision y visién de la
entidad.

Se tomd en cuenta la epistemologia de la problemética investigada: como

primera variable se considerd a la tecnologia de la informacién y comunicacién,
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las TIC son todo tipo de herramientas y recursos que son utilizados para el
proceso, organizacion y traspaso de la informacion por medio de dispositivos y
elementos tecnologicos, tales como: ordenadores, celulares, tabletas, tv, entre
otros. Las TIC son reconocido hoy en dia como herramientas innovadoras en
donde la ingenieria y la ciencia trabajan conjuntamente para lograr desarrollar
dispositivos y sistemas que no solo faciliten nuestras labores cotidianas, si no que
abran una gama de posibilidades en donde la comunicacion se mas efectiva y la
informacion pueda ser transferida en forma inmediata y segura (con esto nos

referimos a documentos, audios, textos, imagenes y demas). (Chen, 2019)

Las TIC se interconectan en cuanto a cuatro medios basicos, los cuales
son: la microelectronica, la informatica, las telecomunicaciones y los multimedia,
pero lo elemental, es que trabajan de forma conectada e intercomunicada, lo cual
establece nuevas formas de comunicacién y un mayor alcance de este, logrando
potenciar de esta manera que toda informacion que requiera ser compartida,
pueda hacerse de forma casi inmediata, aun asi, haya estado aislada antes.
(Cebreiro, 2007).

En cuanto al proceso de enseilanza — aprendizaje, constituyen un medio
esencial para este desarrollo de esta al uso de las TIC, puesto que los entornos
virtuales, facilitan rotundamente la comunicacion constante entre el docente y los
alumnos. La introduccion de la virtualidad en el ambito educativo busca un
equilibrio, de forma que el proceso formativo pueda ser mas flexible y no requiera
netamente de la presencialidad, si no que a través de una combinacién entre
ambas se pueda lograr un Optimo desarrollo y aprendizaje de los individuos.
Respecto a uso que se le puede dar a un entorno virtual, se podria decir que,
puede emplearse para compartir material educativo en formato digital (imagenes,
textos, videos, audios, entre otros). Por otro lado, el uso de los espacios virtuales,
ha facilitado la participacion de profesionales y expertos, cuando de debates y
charlas se trata, a través de las plataformas virtuales y los aplicativos disefiados
especialmente para meetings, la comunicacion y el aprendizaje se realiza de
forma mas efectiva, puesto que, cualquier duda o inquietud puede ser guiada y
absuelta casi inmediatamente. (Lopez S. , 2021)
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Las TIC, permiten al capacitador o educador, no solo desarrollar las
competencias de sus estudiantes, sino que también facilitan el desarrollo de
competencias propias, de tal forma que le permitan mejorar su labor, mantenerse
actualizado y a la vanguardia actual. Al desarrollar competencias tecnolégicas en
nuestros colaboradores, también mejoramos las posibilidades de desarrollo de la
institucion. (Gomez y Macedo, 2010)

Por otro lado, es un hecho de que el proceso de ensefianza — aprendizaje ha
sufrido un cambio radical en los ultimos 2 afios en cuanto a la metodologia,
muchos capacitadores se han visto obligados a emplear otros medios para poder
realizar sus labores, entre ellos la modalidad virtual, y a pesar de que actualmente
hemos podido regresar en cierta medida a la presencialidad, lo digital sigue
siendo una bueno opcién a la hora de pensar en capacitar a grandes masas o a
espectadores que se encuentren en diversos sitios geogréficos o alejados. Si bien
es cierto, la ensefianza tradicional ocupa una trayectoria dominante y muchos
docentes o capacitadores ya estan acostumbrados a este estilo de ensefianza,
ello no implica que no puedan modernizarse en cuanto a al desarrollo de nuevas
metodologias, abriendo asi una gama de posibilidades en donde lo tradicional y lo
virtual puedan compenetrarse, de tal manera que los procesos puedan realizarse
de acuerdo a como la situacion y las circunstancias lo requieran. (Alvarez y
Gonzales, 2022).

En cuanto a las caracteristicas de las TIC, segun Castro et. al, (2007), las
caracteristicas de las TIC pueden ser variadas, pero ellos consideran que las mas

importantes son las siguientes:
- Inmaterialidad:

La inmaterialidad hace referencia a la creacion, al proceso y a la

transferencia de informacion de forma casi inmediata e instantanea.

- Interactividad:
La interactividad hace referencia al canje de informacion que se da
entre el sujeto (al que llamamos usuario) y el computador (la maquina).
De igual forma la interactividad se encarga de ajustar los medios de
acuerdo a las necesidades de los beneficiarios que derivan de esta

interaccion.
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- Innovacion:

La innovacién se refiere a la implementacion y/o asociacion de nuevos
medios 0 mejoras de estos. Tenemos como ejemplo a las clases

virtuales.

- Interconexion:
La interconexion se refiere a la innovacién de nuevas tecnologias
conectando dos o mas elementos tecnoldgicos entre si. Como ejemplo
a la telematica, la cual conecta los satélites, antenas con las
computadoras y celulares, creando asi interconexion.

- Instantaneidad
La instantaneidad se refiere a lograr compartir y transmitir todo tipo de
informacion de forma casi inmediata entre diferentes personas o
entidades, como también lograr almacenarlas de forma répida.

- Digitalizacién
La digitalizacidon es compartir informacion de todo tipo (texto, audio,

imagenes, documentos, entre otros) en diversos formatos.

- Diversidad
La diversidad es el mejoramiento y la optimizacién de los recursos, los
cuales son utilizados con mas frecuencia por mas sectores culturales,
educativos, industriales y econémicos de forma mas global.

Las tic han cambiado la forma en que las personas interactian a lo largo
del siglo XXI. Antes del uso de las TIC, era nuevo e inusual. Sin embargo,
después de su introduccion, se convirtié en una necesidad. Las TIC han mejorado
drasticamente la productividad y la eficiencia al hacer que muchos procesos sean
mas faciles o rapidos. Esto condujo a una sociedad globalizada con fronteras
abiertas gracias a Internet. Ademas, las TIC han cambiado la forma en que las
organizaciones se relacionan a lo largo de los afios al hacer que muchos
procesos sean mas rapidos y faciles. Actualmente existen diversos cambios en
las competencias, organizaciones, tecnologias, mercados, sociedades, culturas,
entre otros, es por ello que no se considera pertinente seguir con el enfoque
tradicional. Para poder lograr competitividad dentro de todos estos nuevos

entornos, es necesario buscar nuevas alternativas que nos generen ventajas para
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poder desarrollar capacidades competentes para poder producir, rotar y usar de
forma adecuada la informacion, es por ello la importancia de incorporar las TIC, la

nueva materia prima que esta nueva sociedad (Galo, 2017).

Las entidades del estado cumplen un papel importante en cada uno de los
cambios que atraviesa un pais, esto gracias a toda la informacién confidencial que
manejan las entidades con respecto a las personas e instituciones, pero gracias a
la globalizacion y a que cada dia la informacidén se encuentra mas al alcance de
las personas, la sociedad demanda transparencia en cuanto a las actividades que
son realizadas por los colaboradores del sector publico. Por lo cual, el uso de las
TIC ha traido muchos beneficios para la sociedad y la sociedad, debido a que
gracias a ella podemos calificar de forma mas activa los servicios que brindan las
diversas instituciones del estado, aumentando asi la eficacia y eficiencia de la

gestién publica.

La tecnologia debe ser promovida en la sociedad por el gobierno, siendo
este el que incentivard mediante la gestion publica, la integracién y socializacion
en el uso de las TIC a los civiles, promoviendo que esta influencia se enfoque a
nifios y a adolescentes, permitiéndoles adquirir herramientas tecnolégicas que les
sera de suma utilidad en su vida, logrando mejorar su calidad de vida. (Livari et.
al, 2020).

La Repercusion que tienen las TIC en la productividad y eficiencia de las
entidades, se reflejardn en la actividad econdémica de estas y en los impactos
positivos que generen, dicho esto, se tiene en cuenta que, sin la llegada de la
tecnologia, no hubiera sido posible tal avance. Las pequefias y medianas
empresas deben mantenerse al tanto de los avances tecnoldgicos. Esto es
importante porque las nuevas tecnologias y herramientas cambian la forma en
que funcionan. También es necesario actualizar la tecnologia obsoleta para
asegurarse de que aun tenga valor. Esto a menudo implica encontrar un
reemplazo que tenga incluso mejores resultados que el anterior, o incorporar
tecnologia mas nueva que les ayude a crear una ventaja competitiva (Ledén y
Palma, 2017).
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Las TIC han transformado indiscutiblemente la forma en la que hoy en dia
se hacen negocios, segun (Flores et. al, 2016) nos dicen que, Las TIC en las

empresas han permitido:

- Ampliar la comunicacion entre los clientes y entre los colaboradores.

- Gestionar de forma mas efectiva los pedidos y ventas de productos o
servicios.

- La promocion de productos de forma sectorizada.

- Mejora de los procesos de control y manejo de informacion por parte de
los empleados.

- Desarrollo de las capacidades de nuestros empleados.

- Eficiencia y agilidad en los tiempos.

Es indiscutible que el uso de las TIC ha sido de gran uso en cuanto a la
gestién del talento humano, ya sea al momento de realizar las convocatorias
laborales, la evaluacién de aptitudes, la admision, capacitacion y evaluacion del
personal. Debido a que ahora para estos procedimientos, si van de la mano con el
uso de las TIC, hacen que no sea necesario la presencialidad, tampoco se
necesita estar en algun lugar en especifico, si no que puede ser realizado desde
la comodidad del hogar o cualquier otro punto conveniente. Las actividades
operativas de las organizaciones se han visto beneficiadas gracias a la incursién y
al uso del internet, mediante el uso de las paginas web, bolsas de empleo, chas,
correos electrénicos, foros, entre otros. Brindando velocidad en los procesos de
comunicacién, al momento de reclutar, capacitar y evaluar el desempefio del

personal. (Rascos y Aguilera, 2011).

Otro punto clave en cuanto al uso de las TIC en los procesos de Gestion
del talento humano son los esfuerzos que actualmente realizan las organizaciones
para lograr potencializar el capital intelectual de sus empleados, todo esto como
parte de sus estrategias por mantener capacitado a su personal y al dia en
cuando al uso y actualizacion de los diferentes recursos tecnoldgicos que la
empresa posea. El desempefio y rendimiento de los empleados esta fuertemente
conectado a las competencias y habilidades que puedan tener y esta deben ser
alimentadas constantemente como parte de las estrategias de gestion de

cualquier empresa, para lo cual es necesario que se pueda realizar una adecuada
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evaluacion de las alternativas TIC que ofrece el mercado en cuanto a aplicativos o
plataformas de capacitacion, en donde el personal pueda acceder de forma rapida
y flexible, absolver dudas en tiempo real y la consolidacion de proyectos que

puedan surgir dentro de este entorno virtual. (Patifio, 2017).

Respecto a la segunda variable, gestion del talento humano, segun Werther
y Davis (2008) se refiere a organizar, planificar, desarrollar, coordinar las
herramientas y técnicas que ayuden a la empresa a desempefarse
eficientemente para que tanto la empresa como sus empleados puedan alcanzar
sus objetivos. Este proceso ayuda a los empleados a lograr tanto los objetivos
relacionados con la empresa como los objetivos personales relacionados con el

desarrollo personal.

Para Majad (2016) puede definirse como un proceso por el cual no solo se
pretende la insercion del componente humano a la entidad o empresa, si no que
se busca que este ingreso del personal sea razonable y en base a las
competencias individuales de cada postulante, para lograr cumplir con los
objetivos de la organizacién, teniendo en cuenta las diversas etapas de
planificacion, realizacion y control, respetando la identidad y cultura de cada uno
de los colaboradores.

Para administrar adecuadamente el recurso humano, es necesario
entender que hoy representa mas una inversién que un costo. Esto no debe ser
realizado por departamentos especificos de una organizacién; debe considerarse
una parte de toda la empresa. Debido a esto, los empleados pueden estar
motivados para trabajar mas duro y con mayor eficacia cada vez que la empresa
propone nuevas iniciativas. Esto se debe a que mejorar la eficiencia y la eficacia
en el trabajo ayudara a las empresas a cumplir sus objetivos. También
proporcionara a los empleados una sensacion de logro sabiendo que han

ayudado a la empresa a tener éxito (Ordofiez, 1995).

En cuanto a las caracteristicas de la gestion del talento humano, teniendo
en cuenta lo que indica (Chiavenato, 2009), una adecuada administracién del
talento humano es lo que hoy en dia se considera indispensable para que las
organizaciones funciones con éxito. Pero, se debe tener claro que, tener personas

en la empresa, no siempre significa tener talentos, ¢Qué significa esto?, Un

17



talento es un tipo singular de ser humano, pero no siempre un ser humano es un

talento. Para poder lograr ser talento, el sujeto debe lograr poseer algo que lo

diferencie del resto y logre hacerlo competitivo e invaluable para la empresa. El

talento humano posee cuatro caracteristicas a considerar:

Conocimiento

Se trata netamente del saber, es el efecto de aprender de manera
constante, esto debido a que actualmente el conocimiento y los saberes
son los recursos mas valiosos que pueda poseer el ser humano.
Habilidad

Se trata de saber hacer, es lograr aplicar y utilizar de forma adecuada
estos conocimientos, con la finalidad de poder resolver problemas o
situaciones a través de ideas innovadoras. Para ser mas concisos, la
habilidad es el resultado de la transformacion de los conocimientos
adquiridos.

Juicio

Se trata de poder analizar bien las diversas situaciones y contextos que
puedan presentarse, de tal forma que, se pueda juzgar los hechos y asi
con una mente critica, poder conseguir los datos y la informacién vital
gue ayude a resolver las adversidades que se presenten.

Actitud

El individuo tiene el potencial de convertirse en un agente de cambio a
través de su deseo de alcanzar las metas establecidas por una
organizaciéon. Esto lo impulsa a actuar en nombre de la organizacion y
lo ayuda a lograr resultados positivos. Hacerlo alimenta su

autorrealizacion.

En tanto las teorias de la gestion del talento humano, el tiempo ha logrado

que las diversas teorias enfocadas en la gestion del talento humano han ido

evolucionando, de tal manera que, dia a dia se logre comprender mejor a los

seres humanos, alcanzando asi una adecuada gestién del recurso humano.

La teoria de la administracion cientifica, el crecimiento del talento humano

requiere una produccion eficiente. La clave de esto es la creencia de que mejores

salarios fomentan la productividad. Probado por Mayol (2013) a partir de cuatro
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principios basicos, estos incluyen la planificacion, la preparacion, el control y la

ejecucion:

Principio de planeacion: sustituye el criterio por la planificacion, se basa
en dejar de lado la improvisacién empirica y reemplazarla por el uso de
procedimientos cientificos. En donde nada sea aleatorio, sino
organizado y proyectado.

Principio de preparacion: este principio parte desde el reclutamiento de
colaboradores con aptitudes basicas de acuerdo a los puestos en
donde se desempefiardn, para luego prepararlos y capacitarlos de tal
forma que logren una mayor producciébn en base a las estrategias
planteadas. Por otro lado, también nos habla de la preparacion no solo
del recurso humano, sino también de los equipos y maquinas que seran
el soporte para éxito esperado.

Principio de control: este principio pretende asegurar que todo se
realice de acuerdo a las normas instituidas y al plan organizacional. Es
por este motivo que el area gerencial debera estar dispuesta a cooperar
en todo momento para que la ejecucién se logre establecer de forma
adecuada y eficaz.

Principio de ejecucion: plantea una distribucion eficiente de las distintas
funciones y responsabilidades, para que de esta manera la realizacion

del trabajo sea ordenada y disciplinada.

La teoria de la conducta o del comportamiento, para Maslow (1992),

existen necesidades béasicas que el hombre debe atender para lograr una

motivacion adecuada que le permita desarrollarse plenamente y estas estan

organizadas a través de diversos tipos y jerarquias, las cuales veremos a

continuacion:

Necesidades Fisiologicas: estas necesidades estan compuestas por:
comer, dormir, beber, respirar, reproducirse, etc. Cuando el ser humano
no cumple adecuadamente este tipo de necesidades basicas, entra en
un desorden emocional que no le permiten encontrar equilibrio natural,

influyendo asi en sus capacidades y rendimiento.
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- Necesidades de seguridad y proteccion: es tas necesidades se basan
en tener un hogar estable, en donde la persona se sienta protegida y
emocionalmente segura.

- Necesidad de afiliacion: esta necesidad corresponde mas a las
relaciones sociales e interpersonales. El ser humano, de por si necesita
sentirse amado, aceptado y respetado, esto involucra el plano afectivo y
el plano de grupos sociales.

- Necesidad de reconocimiento: esta necesidad se refiere al éxito
personal, al reconocimiento de las habilidades y al trabajo de una
persona, en donde se valore las capacidades de los individuos, se
sientan respetados y aplaudidos por sus pares y superiores.

- Necesidad de auto realizacion: esta necesidad se basa en desarrollar
las potencialidades de las personas y lograr llevarlas a su maxima

expresion.

La Teoria de las relaciones humanas, la productividad de los empleados no
solo se basa en el aumento de las remuneraciones, sino que también, es
realmente importante un excelente ambiente institucional para el adecuado
desarrollo de nuestro personal. Establecer una relacién armoniosa con sus pares
y con sus superiores, son factores importantes para que el ser humano se sienta
valioso y motivado dentro de la. En conclusion, el autor afirma que, para poder
lograr los objetivos establecidos organizacion es necesaria la participacion plena
del personal en los proyectos, en donde cada uno de ellos se sienta cdmodo y
pueda desarrollarse satisfactoriamente en sus funciones. He aqui de la
importancia de la psicologia institucional, en donde se logre entender el
comportamiento de los diversos individuos y las interacciones sociales que logren

establecer en el centro de trabajo. (Flores M. , 2005)

- Proceso de gestion del talento humano, Muchos autores realizan una
clasificacion relacionada a las practicas necesarias para poder integrar
al personal y asi lograr que se desarrollen eficientemente. Segun
Aguilera et. al, (2013), existe una organizacion y esta organizacion se
establecera de acuerdo a las funciones de area del talento humano, de

acuerdo al proceso de reclutamiento, seleccion, permanencia y
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desarrollo de los empleados en la organizacion. Estos son los
siguientes:

¢ Se relacionan con el ingreso del personal:

Reclutamiento: luego de establecer el perfil que la empresa busca para el
puesto de trabajo, empieza el momento de conseguir un numero
determinado de candidatos que postulen a ese puesto. Teniendo en cuenta
esto, el primer paso a establecer es definir si el reclutamiento se realizara

de manera interna, externa o mixta.

Seleccién: aqui los postulantes deberan atravesar por diversos procesos,
los cuales permitiran evaluar y determinar quiénes se logran ajustar al perfil
gue se esta buscando. Para las siguientes instancias, se debe tener claro
gue cada entidad selecciona las practicas a tomar de acuerdo a sus

politicas.

Contratacion: se debera tomar en cuenta las evaluaciones anteriores para

retener talentos potenciales que ayuden al desarrollo de la organizacién.

Induccion: la induccién es un proceso fundamental para el proceso de
socializacion del personal, en donde el factor psicologico jugara un
importante papel entre el empleador y el empleado. Aqui también se veran

las diversas funciones que cada colaborador ejercera.
» Se relacionan con las funciones del personal:

Andlisis de cargos: en este proceso se busca analizar cargos similares o
comparables en el mercado, para de esta manera lograr recopilar
informacion que ayude a denominar el cargo en el cual se buscara un

postulante.

Diseflo de cargos: en este proceso se especifica el rol y las funciones que
se desarrollaran en cada cargo, el método de trabajo a utilizar y la relacion

que se establecera con los demas cargos.
¢+ Se relacionan con las compensaciones del personal:

Remuneracién: es esencial este proceso, puesto que cada colaborador de

cualquier organizacion siempre se sentira motivado, invertira tiempo y
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dedicacion a su trabajo, siempre y cuando sus esfuerzos sean bien

retribuidos econémicamente y lo considere adecuado

Programas e inventivos: estos programas son vitales para motivar a los
trabajadores, puesto que son disefiados para recompensar de alguna
manera el buen trabajo y desempefio de estos, a través de premios, bonos

entre otros.

Beneficios y servicios: estos pueden darse a través de diversos programas,
entre los cuales tenemos (vacaciones, transporte, seguros de salud,

seguros de vida, almuerzos, entre otros)
¢ Se relacionan con la adquisicidon de conocimientos del personal:

Capacitacion y entrenamiento: estos procesos son muy importantes,
puesto que mantienen al personal capacitado y entrenado para poder

desarrollar de forma eficiente sus funciones.

Desarrollo: es la forma en que las empresas contribuyen a desarrollar las
capacidades de sus colaboradores, a través del desarrollo de sus carreras,

cursos y formacién profesional.
¢ Se relacionan con las condiciones de trabajo del personal:

Higiene, seguridad y calidad de vida: son los diversos procesos que se
utilizan para poder crear ambientes con condiciones agradables, en donde
el personal se siente en confort y seguro ante cualquier emergencia, entre

ellos encontramos (Topico, enfermeras, personal de seguridad, etc.)

Relaciones laborales: mantenimiento saludable de las relaciones entre los

colaboradores de la empresa.

Ruptura laboral: este proceso puede darse por diversos factores, entre
ellos: despido, jubilacién o simple desvinculacion del personal, el cual debe

ser regularizado por nuevo ingreso de personal.
¢ Se relacionan con la evaluacion del desempefio del personal:

Programas de evaluacion de desempefio: son procesos que ayudan a
evaluar actividades pasadas en donde se reflejara la contribucion que

realiza cada trabajador para lograr los objetivos propuestos.
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Métodos de evaluacion de desemperio: entre estos métodos encontramos
los mas tradicionales como: La investigacion de campo, a través de
incidentes anteriores, por medio de seleccion forzada o simples listas de

verificacion.
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II. METODOLOGIA

.1 Tipo y disefio de investigacion

Este trabajo posee un tipo de investigacion basica, la cual, Ortega (2017)
afirmo6 que este tipo de investigacion se denomina pura porque se esfuerza por
descubrir nuevos conocimientos intelectuales con la intencion de aprender a
amar. El motivo de su creacién es la curiosidad por comprender, que impulsa a los

cientificos a desarrollar nuevas tecnologias.

El disefio de investigacion es no experimental — transversal, que de acorde
a Mata (2019) En este tipo de investigacion, los Unicos cambios que se realizan
en las variables provienen de mediciones realizadas en momentos especificos.
Después de eso, los investigadores dejan de lado cualquier esfuerzo por rastrear
como estos grupos han cambiado con el tiempo. En cambio, se enfocan

Unicamente en las caracteristicas que estos grupos tienen actualmente.

Por ultimo, indicamos que el nivel de la investigacion es correlacional, en
donde Rus (2020), indica que, la correlacién busca encontrar una relacion entre

ambas variables de investigacion. Se evalluan estadisticamente.
1.2 Variables y operacionalizacién
Variable 1: Uso de las TIC

Definicibn Conceptual, son para procesar informacion y archivos
almacenados en computadoras y dispositivos electrénicos, estos recursos son
necesarios. Ayudan a las personas a gestionar, almacenar, convertir y transmitir
informacion. Las TIC se pueden utilizar para crear nuevas actividades a través de
medios tecnoldgicos a nivel individual o empresarial. Esto se debe a que la
informacion es mas facil de acceder y organizar a través de la tecnologia
(Hernandez, 2011)

Definicion Operacional: La variable uso de las TIC se representara como el
factor Ox, debido a que la investigacion es correlacional.

Indicadores: Los indicadores de la variable uso de las TIC estaran
vinculados a cada una de las dimensiones planteadas. En la primera dimensién
denominada Uso de herramientas tecnoldgicas, portales webs, plataformas

virtuales, se tendra como indicadores: La aplicacion de herramientas digitales, el
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uso de portales webs y la utilizacion de plataformas virtuales. Para la segunda
dimension denominada Desarrollo de competencias digitales, se tendra como
indicadores: La habilidad en el uso y disefio de material digital y la habilidad en el
uso de equipos tecnolégicos. Para la tercera dimension, denominada
Incorporacion de tecnologia digitales, se tendra como indicador: La adaptacion de
ambientes digitales.

Escala de Medicion: La variable uso de las TIC sera valoradas por 27
items, con réplicas de forma politdmicas en las que se tomaron del modelo por la

escala de Likert: que van desde Nunca (1), hasta Siempre (5).
Variable 2: Gestion del Talento Humano

Definiciéon Conceptual: Chiavenato (2009) La gestién del talento humano se
refiere al acto de atraer y retener empleados de alto potencial en las empresas.
También se enfoca en desarrollar nuevos integrantes del equipo de gestion de
talento humano, que tengan potencial en su puesto. El término "gestién de
recursos humanos" también se utiliza para referirse a este proceso de elegir al
personal mas calificado y valioso y mantener su empleo. Este enfoque también
tiene como objetivo encontrar las formas méas efectivas de retener a los

empleados valiosos y maximizar su productividad.

Definicibn Operacional: La variable Gestion del Talento Humano sera

representada como el factor Oy, debido a que la investigacion es correlacional.

Indicadores: Los indicadores de la variable Gestion del Talento Humano
estaran vinculados a las dimensiones planteadas. En la primera dimension
denominada Incorporacion del talento humano, se tendra como indicadores:
Reclutamiento, Seleccion, Contratacion, Induccién. Para la segunda dimensién
denominada Funciones del personal, se tendra como indicadores: Al andlisis de
cargos y al disefio de cargos. Para la tercera dimensidbn denominada
Compensaciones y Retribuciones, se tendra como indicadores: La remuneracion,
al programa de incentivos, a los beneficios y servicios. Para la cuarta dimension
denominada Capacitacion del talento humano, se tendra como indicadores: A la
capacitacion, al entrenamiento, a la formacion y al desarrollo. Para la quinta
dimension denominada Evaluacion del talento humano, se tendra en cuenta el

siguiente indicador: Los métodos de evaluacion.
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Escala de Medicion: La variable gestion del talento humanos sera valorada
por 35 items, con réplicas de forma politomicas en las que se tomaron del modelo
por la escala de Likert: van desde totalmente en desacuerdo (1) hasta totalmente

de acuerdo (5).
1.3 Poblaciéon muestray muestreo
[11.3.1 Poblacion:

La poblacién es un conjunto de individuos que participan en el problema de
investigacion. Para ellos, la poblacién debe ser limitada, accesible y servird como

referente para la muestra (Arias et al., 2016).

Teniendo en cuenta esta informacioén, la presente investigacion toma como
poblacién a los 155 trabajadores de una entidad del estado, cabe resaltar que las
instituciones publicas peruanas activas en el afio 2022, son las que han sufrido un

gran impacto en cuanto al uso de las TIC.
[11.3.2 Muestra:

Segun Lopez (2004) la muestra es una parte o porcién de la poblacién de
interés, esta debe reflejar las mismas caracteristicas de la poblacion vy
conformada por una cantidad razonable de individuos. Por este motivo se ha
definido que la muestra sea constituida por 52 colaboradores de una institucion

publica del estado peruano en el afio 2022.
[11.3.3 Muestreo:

Para Hernandez (2018) el cual indica que, el muestreo es la herramienta
que se utilizara para seleccion una parte de la poblacion que se estudiara en la
investigacion. El muestreo probabilistico indica que, cada unidad de la poblacion
debera tener la misma oportunidad de poder ser elegida en la muestra, la cual
representa a la poblaciéon y que la informacién que se rescate podra responder las
preguntas sobre la informacion que requieran. Por otro lado, es barato, facil de
administrar y no requiere mucho tiempo. Por ende, la presente investigacion

utilizara un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple.
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1.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Es crucial considerar las herramientas y métodos de evaluacion en el
desarrollo de trabajos de investigacion. Esto se debe a que estos ultimos son
elementos clave que aumentan el estatus empirico de la investigacion. Las
herramientas son los medios por los cuales se lleva a cabo una investigacion,
mientras que los métodos son las formas en que se lleva a cabo la investigacion

(Hernandez y Duana, 2020).

Por lo cual queda claro que el uso de estas técnicas de recoleccion de
datos tiene como objetivo resaltar la informacion atil para llegar a conclusiones
vélidas. Para este estudio de investigacion y para la recoleccién de datos, se
planted el uso de 2 instrumentos, en el cual se utilizé la técnica de encuesta y de
tipo cuestionario, la informacion recolectada logré evaluar los objetivos de estudio;
y los instrumentos fueron validados, luego de haber sido pasados previamente por
un analisis de validez y viabilidad.

1.5 Procedimientos

Lo primero que se hizo fue la validacion y confiabilidad del instrumento que
se usO (cuestionario), el cual fue reconocido por 3 expertos, teniendo en cuenta
los lineamientos establecidos por la UCV, para poder aplicar el instrumento que
nos permitié acopiar informacion para el desarrollo de esta investigacion, se
identificd a nuestra muestra poblacional, los colaboradores fueron notificados con
la anticipacion debida. La aplicacion de los cuestionarios se llevo a cabo de forma
digital.

Con respecto al proyecto de investigacion, este se establecié siguiendo las
variables a indagar, se recopil6 antecedentes nacionales e internacionales, para
poder respaldar, fundamentar y justificar el estudio. Por otro lado, se planted
problemas, objetivos e hipédtesis, también la fundamentacion tedrica de cada
variable, sus dimensiones y sus indicadores, asi se estableci6 la metodologia que
encaming la investigacion. Se establecié una poblacién y una muestra a través de

un muestreo, para la correcta aplicacién de los instrumentos.
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1.6 Método de analisis de datos

Luego de analizar la informacion recolectada de las encuestas y el analisis
de datos a través de Microsoft Excel, los resultados fueron presentados en tablas.
Se utilizé6 un programa llamado SPSS para analizar los datos recopilados y la
informacion recopilada a través de encuestas. Posteriormente se establecieron

criterios de correlacion entre preguntas y respuestas.
1.7 Aspectos éticos

Antes de recolectar informacion de los participantes a traves del
consentimiento informado, la investigacion en la Universidad Cesar Vallejo del
Peru debe seguir el cddigo de ética establecido por la institucion. Esto se refiere al
establecimiento de objetivos de investigacion que sean completamente precisos y
una recopilacion de informacion privada que no ponga en peligro a los
participantes. Los participantes en la universidad deben ser informados de ello
con anterioridad y tener la seguridad de que su participacion no supondra ninguna
complicacion. Cualquier supervisor debe ser consultado antes de enviar los
resultados. Esto se debe a que todas las etapas de la investigacion deben

mantener el anonimato de los participantes.
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V. RESULTADOS

Confiabilidad Alfa de Cronbach
El criterio para interpretar el estadistico Alfa de Cronbach se observa en la

siguiente tabla:

Tabla 1
Interpretacion del Estadistico Alfa de Cronbach
Rangos Interpretacion

0.01-10.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41-0.60 Moderada
0.61-0.80 Alta
0.81-1.00 Muy Alta

Variable 1: Tecnologia de lainformacion y comunicacion

Tabla 2
Estadistico Alfa de Cronbach de la primera variable
Alfa de N de
Cronbach elementos

957 27

La tabla 2 muestra que el cuestionario realizado para la primera variable tiene una

fiabilidad “Muy Alta” realizado en una entidad publica en Lima en el afo 2022.

Tabla 3
Estadistico Alfa de Cronbach de las variables de estudio
Alfa de N de
Cronbach elementos

.966 35

La tabla 3 muestra que el cuestionario realizado para la segunda variable tiene

una fiabilidad “Muy Alta” realizado en una entidad publica en Lima en el ano 2022.
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Andlisis Descriptivo

Tabla 4
Estadisticos descriptivos de las variables y dimensiones en estudio

Desv.

N Minimo  Maximo Media Desviacion
Tecnologia de la informacion y 52 63.00 133.00 113.2692 16.70402
comunicacion
Uso de herramientas tecnolégica 52 28.00 55.00 47.1154 5.26421
Desarrollo de competencias 52 17.00 40.00 33.6346 5.49520
digitales
Incorporacion de tecnologia 52 9.00 40.00 32.5192 7.39764
digitales
Gestidn del talento humano 52 82.00 175.00 141.9808 22.16117
Procesos adecuados de ingreso 52 22.00 40.00 34.9038 3.21918
de personal
Funciones del personal 52 26.00 45.00 37.5962 5.16496
Compensaciones y retribuciones 52 8.00 25.00 18.6923 5.00407
Adquisicién de conocimientos 52 13.00 45.00 35.4231 7.47373
Procesos adecuados de 52 4.00 20.00 15.3654 3.81447
evaluacion
N valido (por lista) 52

La tabla 4 muestra que la suma de los puntajes de todas las preguntas de la
variable Tecnologia de la informacién y comunicacién presenta una media de
133.00 con una desviacion de 16.70, la dimension uso de herramientas
tecnoldgicas presenta una media 47.11 y una desviacion de 5.26, la dimensién
desarrollo de competencias digitales revela una media de 33.63 y una desviacion
de 5.49, la dimension Incorporacion de tecnologia digitales revela una media de
32.51 y una desviacion de 7.39. Asimismo, la suma de los puntajes de todas las
preguntas de la variable Gestidén del talento humano revela una media de 141.98
y una desviacion de 22.16, la dimensidn Procesos adecuados de ingreso de
personal revelar una media de 34.90 y una desviacion de 3.22, la dimension
Funciones del personal revela una media de 37.59 y una desviacion de 5.16, la
dimensiéon Compensaciones Yy retribuciones revela una media de 18.69 y una
desviacién de 5.00, la dimension Adquisicidbn de conocimientos revela una media
de 35.42 y una desviacion de 7.47, y por ultimo, la dimension Procesos
adecuados de evaluacion revela una media de 15.36 y una desviacion de 3.81 de

una entidad publica en Lima en el afio 2022.

Variable 1: Tecnologia de lainformacién y comunicacién
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Tabla b
Distribucion del Nivel de TIC

%

f % % valido
acumulado
Bajo 8 15.4 15.4 15.4
valido O 34 65.4 65.4 80.8
Alto 10 19.2 19.2 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 5 de los niveles de las TIC del personal administrativo de una entidad
publica en Lima en el afio 2022 muestra que el 65.4% presentan un nivel Medio,

el 19.2% presentan un nivel Alto y el 15.4% presentan un nivel Bajo.

Dimensidon: Uso de herramientas tecnolégicas

Tabla 6

Distribucion del nivel del Uso de herramientas tecnoldgicas

%

i % % valido
acumulado
Bajo 8 15.4 15.4 15.4
Valido oo 35 67.3 67.3 82.7
Alto 9 17.3 17.3 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 6 de los niveles de la Uso de herramientas tecnoldgicas del personal
administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra que el
67.3% presentan un nivel Medio, el 17.3% presentan un nivel Alto y el 15.4%

presentan un nivel Bajo.

31



Dimension: Desarrollo de competencias digitales

Tabla 7
Distribucién del nivel del Desarrollo de competencias digitales

%

f % % vélido
acumulado
Bajo 9 17.3 17.3 17.3
valido O 32 61.5 61.5 78.8
Alto 11 21.2 21.2 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 7 de los niveles de la Desarrollo de competencias digitales del personal
administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra que el
61.5% presentan un nivel Medio, el 21.2% presentan un nivel Alto y el 17.3%

presentan un nivel Bajo.
Dimension: Incorporaciéon de tecnologias digitales

Tabla 8
Distribucién del nivel de la Incorporacion de tecnologias digitales

%

f % % valido
acumulado
Bajo 9 17.3 17.3 17.3
valido O 37 71.2 71.2 88.5
Alto 6 11.5 11.5 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 8 de los niveles de la Incorporacion de tecnologias digitales del personal
administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra que el
71.2% presentan un nivel Medio, el 17.3% presentan un nivel Bajo y el 11.5%

presentan un nivel Alto.
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Variable 2: Gestion del talento humano

Tabla 9
Distribucién del nivel de Gestién del talento humano

%

f % % vélido
acumulado
Bajo 12 23.1 23.1 23.1
valido O 28 53.8 53.8 76.9
Alto 12 23.1 23.1 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 9 de los niveles de Gestion del talento humano del personal
administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra que el
53.8% presentan un nivel Medio, el 23.1% presentan un nivel Bajo y el 23.1%

presentan un nivel Alto.

Dimension: Procesos adecuados de ingreso de personal

Tabla 10
Distribucién del nivel de Procesos adecuados de ingreso de personal
%

f % % valido
acumulado
Bajo 12 23.1 23.1 23.1
valido O 32 61.5 61.5 84.6
Alto 8 15.4 15.4 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 10 de los niveles de Procesos adecuados de ingreso de personal del
personal administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra
que el 61.5% presentan un nivel Medio, el 23.1% presentan un nivel Bajo y el

15.4% presentan un nivel Alto.
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Dimension: Funciones del personal

Tabla11
Distribucién del nivel de Funciones del personal

%

f % % valido
acumulado
Bajo 12 23.1 23.1 23.1
valido MM 27 51.9 51.9 75.0
Alto 13 25.0 25.0 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 11 de los niveles de Funciones del personal del personal administrativo
de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra que el 51.9% presentan
un nivel Medio, el 25.0% presentan un nivel Alto y el 23.1% presentan un nivel

Bajo.

Dimensién: Compensaciones y retribuciones

Tabla 12

Distribucién del nivel de Compensaciones y retribuciones

%

f % % valido
acumulado
Bajo 11 21.2 21.2 21.2
valido O 28 53.8 53.8 75.0
Alto 13 25.0 25.0 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 12 de los niveles de Compensaciones y retribuciones del personal
administrativo de una entidad publica en Lima en el ailo 2022 muestra que el
53.8% presentan un nivel Medio, el 25.0% presentan un nivel Alto y el 21.2%

presentan un nivel Bajo.
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Dimension: Adquisicion de conocimientos

Tabla 13
Distribucion del nivel de Adquisicion de conocimientos

%

f % % vélido
acumulado
Bajo 12 23.1 23.1 23.1
valido O 28 53.8 53.8 76.9
Alto 12 23.1 23.1 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 13 de los niveles de Adquisicibn de conocimientos del personal
administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra que el
53.8% presentan un nivel Medio, el 23.1% presentan un nivel Alto y el 23.1%

presentan un nivel Bajo.

Dimensién: Procesos adecuados de evaluacion

Tabla 14

Distribucion del nivel de Procesos adecuados de evaluacion

%

f % % valido
acumulado
Bajo 11 21.2 21.2 21.2
valido O 31 59.6 59.6 80.8
Alto 10 19.2 19.2 100.0
Total 52 100.0 100.0

La tabla 14 de los niveles de Procesos adecuados de evaluacion del personal
administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022 muestra que el
59.6% presentan un nivel Medio, el 21.2% presentan un nivel Bajo y el 19.2%

presentan un nivel Bajo.
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Analisis Inferencial

Prueba de Normalidad
HO: Los datos presentan una distribucion normal

H1: Los datos no presentan una distribucion normal

Toma de decision:
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipotesis Nula (HO)
Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (HO), se acepta H1

Tabla 15

Prueba de normalidad de las variables y dimensiones en estudio

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Tecnologia de I_a mf_o/rmamon y 178 52 .000
comunicacion
Uso de her,ra.mlentas 144 52 .009
tecnoldgicas
Desarrollo de competencias 194 52 .000
digitales
Incorporacu.)n. de tecnologias 233 52 000
digitales
Gestion del talento humano 153 52 004

Las pruebas de normalidad de Kolmogorov Smirnov se realizan cuando el tamafio
de la muestra supera los 50. La tabla 15 indican que las variables de las TIC,
como la tecnologia y los recursos humanos, tienden a tener una significancia
estadistica baja. Esto significa que la hipotesis nula es verdadera ya que estas
variables no tienen distribuciones normales. Como resultado, las pruebas de

correlacion de Spearman apoyan las hipotesis de este estudio.
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Hipotesis General

HO: El uso de las TIC no se relaciona significativamente con la calidad de gestion
del talento humano de una entidad publica, Lima 2022

H1: El uso de las TIC se relaciona significativamente con la calidad de gestion del

talento humano de una entidad publica, Lima 2022

Tabla 16

Prueba de correlacion de hipétesis general

Tecnologia de  Gestion del
la informacion y talento
comunicaciéon humano

Tecnologia de la Coeficiente de 1.000 .450™

informacion y .correllacmn
comunicacion Sig. (bilateral) . .001
Rho de N 52 52
Spearman 5 Coef|C|ent.<—‘:- de 450" 1.000
Gestion del talento  correlacion
humano Sig. (bilateral) .001 .
N 52 52

Los resultados de la Tabla 16 indican una correlacién de Spearman de 0,450 y un
valor de p de 0,001 gque indica significacién. Esto indica una relacién fuerte y
directa entre las TIC y la Gestion del Talento Humano. Los resultados también
indican que se acepta la hipétesis, ya que los resultados nulos indican que no
existe una relacién significativa entre las variables estudiadas. Esto indica que el
uso de las TIC en los departamentos administrativos aumenta mientras que el uso
de la Gestion del Talento Humano aumenta, lo que indica una correlacion positiva

entre ambas.
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Hipotesis Especifica 1

HO: El uso de herramientas tecnoldgicas, portales webs y plataformas virtuales no
se relaciona significativamente con la calidad de gestion del talento humano de
una entidad publica, Lima 2022

H1: El uso de herramientas tecnolégicas, portales webs y plataformas virtuales se
relaciona significativamente con la calidad de gestion del talento humano de una
entidad publica, Lima 2022

Tabla 17
Prueba de correlacién de la primera hipotesis especifica

Uso de Gestion del
herramientas talento
tecnoldgicas humano

Coeficiente de 1.000 309"
Uso_de correlacion : '
herramientas . - pijateral) . 026
tecnologicas
Spearman Coeficiente de .
Gestion del correlacion .309 1.000
talento _ _
humano Sig. (bilateral) .026 .
N 52 52

Los datos de la Tabla 17 muestran un coeficiente de Spearman de 0,309, lo que
indica una fuerte conexion entre el Uso de Herramientas Tecnoldgicas y la
Gestion del Talento Humano. Esta relacion es significativa con un valor de p de
0,026, lo que indica que la correlacibn se encuentra fuera del rango de
probabilidad aleatoria. Esto indica directamente que el uso de la tecnologia
aumenta el uso de herramientas por parte de los trabajadores al mismo tiempo

gue aumenta la gestion del talento humano de la organizacion.
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Hipotesis Especifica 2

HO: El desarrollo de competencias digitales no se relaciona significativamente con
la calidad de gestion del talento humano de una entidad publica, Lima 2022

H1: El desarrollo de competencias digitales se relaciona significativamente con la

calidad de gestion del talento humano de una entidad publica, Lima 2022

Tabla 18

Prueba de correlacion de la segunda hipétesis especifica

Desarrollo de Gestion del

competencias talento
digitales humano
Coeficiente de .
. 1.000 .368
Desarrollo _de correlacion
Corgip‘i*tt;zg'as Sig. (bilateral) . 007
Rho de g N 52 52
Spearman iCi
P 3 Coeficiente de 368" 1.000
Gestion del correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) .007 .
N 52 52

Los datos de la Tabla 18 revelan una correlacion significativa de Spearman entre
el Desarrollo de Habilidades Digitales y la Gestion del Talento Humano. El
coeficiente de correlacién 0,368 indica un vinculo muy estrecho entre los dos, asi
como resultados significativos (valor p < 0,05) que refutan la hipétesis nula. Esto
significa que la correlacion entre estas dos habilidades aumenta cuando los
empleados las desarrollan. Adicionalmente, la Gestion del Talento Humano

aumenta a medida que se desarrollan las habilidades digitales.
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Hipotesis Especifica 3

HO: El desarrollo de competencias digitales no se relaciona significativamente con
la calidad de gestion del talento humano de una entidad publica, Lima 2022

H1: El desarrollo de competencias digitales se relaciona significativamente con la

calidad de gestion del talento humano de una entidad publica, Lima 2022

Tabla 19
Prueba de correlacion de la tercera hipotesis especifica

Incorporacion

. Gestion del
de tecnologias

talento humano

digitales

_ Coeficiente de "

Incorporauf)n correlacion 1.000 531

de tecnologias g iateral) . 000

digitales
Rho de N 52 52
Spearman fici .
P 3 Coeficiente de 531 1.000
Gestion del correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) .000 .
N 52 52

La tabla 19 muestra la correlacidn entre la incorporacion de tecnologia digital y la
gestion del talento es decir un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,531
indica una relacion significativa. Ademas, la significacion del valor de p es inferior
a 0,05, lo que indica que no hay ninguna evidencia para refutar la existencia de
una correlacion. Por lo tanto, se puede inferir que el crecimiento de la tecnologia

digital se correlaciona con el crecimiento de la gestion del talento.
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V. DISCUSION

La tecnologia ha facilitado la intercomunicacion en entidades para el
traspaso de informacion, Hernandez (2011) indico que las TIC son los dispositivos
gue se usan para almacenar, procesar y comunicar informacion, ademas que
Santos (2021) menciona que los conocimientos tecnolégicos e informaticos son
primordiales para desempefar adecuadamente la mayoria de empleos en la
actualidad, de igual manera Cadena (2016), menciona que las entidades publicas
estdn tomando mayor relevancia al uso de las TIC. Ademas, que segun
Chiavenato (2009) la gestién adecuada del talento humano es vital en cualquier

organizacion para que las funciones se realicen de manera exitosa.

De acuerdo la hipotesis general se determiné que, efectivamente existe
relacion directa entre las TIC y la Gestion del talento humano en el personal
administrativo de una entidad publica, debido a que existen suficientes pruebas
estadisticas (p-valor = 0.001, Rho = 0.450) para corroborar la hipétesis alterna.
Ademas, también se encontré que el 65.4% del personal administrativo de una
entidad publica, presentan un nivel medio de TIC; asimismo, Manriquez (2019)
propuso la implementaciéon de las TIC para lograr un mejoramiento en el
entendimiento de estas nuevas tecnologias, de igual manera Carrillo (2020) indico
en su investigacion que el uso constante de las TIC establece un vinculo con los
trabajadores, mas que nada de area administrativa, en pequefias y medianas
empresas para mantenerse actualizados en el uso de la tecnologia; en otras
palabras, como se menciona anteriormente, la tecnologia establece algun tipo de
vinculo con el factor humano. Hernandez (2016), en su estudio sobre una entidad
publica, indic6 que el efecto del uso de las TIC fue que se lograron realizar sus
funciones en menor tiempo. De esto podemos inferir que, si se llega a mejorar el
nivel del personal administrativo, con respecto al uso de las tecnologias en la
UGEL, los tiempos de espera y papeleo se reducirian. Bocanegra (2019) en sus
resultados estos fueron corroborados por Bocanegra, que revela una relacion
directa y significativa entre las TIC y la Gestion del Talento Humano. Rho y p-
value ambos son iguales a 0.000, mientras que la correlacion es .944 y casi un0
perfecto. Los resultados de la encuesta de Baquero indicaron que el 57.6% de los

encuestados estuvo de acuerdo en que implementar procesos de mejora
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humana para el uso de las TIC aumento significativamente la efectividad de sus
herramientas. Esto se alinea con las afirmaciones de la declaracion anterior.
Finalmente, estos resultados coinciden con lo que menciona en su investigacion,
Simon (2021) determiné que la prueba Rho de Spearman produjo 0,854 y un valor
p de 0,000, lo que demuestra una relacidon significativa entre las variables
analizadas. Adicionalmente, Aguilera y Riascos (2011) encontraron que las TIC
han contribuido en gran medida a la organizacion de los recursos humanos. Esto
se debe a que las empresas ahora pueden usar sitios web, correos electronicos y
foros junto con sus procedimientos operativos. Ademas, las TIC han demostrado
ser de gran utilidad para las entidades publicas y privadas a la hora de gestionar a
sus empleados, ademas consideraron que el uso de las TIC en organizaciones

publicas o privadas ha permitido mejorar la gestion del talento de los empleados.

Respecto a la hipétesis especifica 1 se determin6é que, efectivamente, si
existe relacion directa entre el Uso de TIC y la Gestion del talento humano en los
colaboradores de una entidad publica, debido a que existen suficientes pruebas
estadisticas (p-valor = 0.026, Rho = 0.309) para corroborar la primera hipétesis
especifica. Ademas, también se encontré que el 67.3% de trabajadores de una
entidad publican presentan un nivel medio de Uso de TIC asimismo, Carrillo
(2020) indicé en su investigacion que el uso de Tecnologias en empresas
presenta una influencia con el factor humano. Asimismo, Hernandez (2016)
menciond que los colaboradores en entidades estatales mostraron que el uso de
herramientas tecnolégicas mejora la atencién que se le ofrece a los usuarios.
Ademas, Leén y Palma (2017) sefialan que debido a esta relacion las
herramientas tecnoldgicas deben ser renovadas cada cierto periodo, ya que estas
estdn en constante cambio, y es necesario evaluarlas e implementar a las que

generen mas competitividad y productividad a la empresa.

Con respecto a la hipotesis especifica 2 se determind que, existe relacion
muy directa entre el Desarrollo de competencias digitales y la Gestion del talento
humano en los trabajadores de la entidad publica, debido a que existen
suficientes pruebas estadisticas (p-valor = 0.007, Rho = 0.368) para corroborar la
segunda hipdtesis especifica. Ademas, también se encontré que el 61.5% de los

trabajadores de la entidad publica presentan un nivel medio de Desarrollo de
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competencias digitales, asimismo, en los resultados de Mufioz (2017) se
corrobora que el desarrollo de tecnologias presentara una mejora la comprension
y entendimientos de los trabajadores en las entidades que implementen este
desarrollo de tecnologias. De igual manera Alvarez y Gonzales (2022) menciona
que los trabajadores pueden adaptarse a las nuevas tecnologias para
compenetrarse de manera virtual desarrollando competencias digitales en
situaciones o circunstancias que lo requieran. Ademas, Patifio (2017) menciona
que las competencias y habilidades de los trabajadores estan conectados con su
desempeiio, por lo cual, estas deben ser alimentadas constantemente mediante

capacitaciones, que actualmente tienen la ventaja de ser virtuales.

Respecto a la hipotesis especifica 3 se determind que, existe relacion
directa entre la Incorporacién de tecnologias digitales y la Gestion del talento
humano en los trabajadores de una entidad publica, debido a que existen
suficientes pruebas estadisticas (p-valor = 0.000, Rho = 0.561) para corroborar la
tercera hipétesis especifica. Ademas, también se encontré que el 71.2% de los
trabajadores de una entidad publican presentan un nivel medio de Incorporacién
de tecnologias digitales, asimismo, Ledén y Palma (2017) indica que la
incorporacion de nuevas tecnologias logra que las empresas sean mas
productivas y competitivas. Asimismo, Chen (2019) indico que los dispositivos
desarrollados en la tecnologia abren gran disponibilidad para que la comunicacion
sea efectiva y que la informacion sea comunicada de manera segura e inmediata.
Ademas, Flores et al. (2016) indican que las tecnologias han transformado
indudablemente los procesos de las organizaciones, las cuales han permitido:
Mejorar los procesos de control y manejo de informacién por parte de los
empleados, desarrollar las capacidades de los colaboradores, tener eficiencia y

agilidad en los tiempos, etc.

Asimismo, en la investigacion se encontrd que los niveles de uso de TIC
del personal administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022
muestran que el 65.4% presentan un nivel medio, el 19.2% presentan un nivel alto
y el 15.4% presentan un nivel bajo. Lo cual no coincide con Simén (2021), quien
encontré que el 50% de los empleados administrativos encuestados indican que

usan las TIC tiene un nivel alto y el 32.1% tiene un nivel superior. Esta
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discordancia puede ser debido a que los estudios se realizaron en diferentes
departamentos. Lo que se encontré en la pesquisa, desde el punto de vista de
Baquero (2020) sefalé que es crucial aumentar el nivel de las TIC en el sistema
educativo. En cuanto al uso de herramientas tecnoldgicas, el 67,3 % de los
estudiantes se encuentran en la categoria promedio, el 17,3 % sobresalen y el
15,4 % estan por debajo del promedio. Es importante aumentar el nivel de las TIC
en la educacion. Actualmente, el 67,3% de los estudiantes utiliza herramientas
con un nivel de complejidad tecnoldgica medio, el 17,3% utiliza herramientas con
un nivel de complejidad alto y el 15,4% utiliza herramientas con un nivel de
complejidad bajo. Desde la perspectiva de Gomez y Macedo (2010), la entidad
tiene un nivel medio con respecto al desarrollo de los colaboradores, lo cual pone
en alerta el hecho de que la institucion no se esté desarrollando de la mejor
manera, ya que el uso de las herramientas TIC les permite mantenerse
actualizados y, por lo tanto, mejorar su labor. Con respecto a la dimensién
desarrollo de competencias digitales se hall6 que, estan en un nivel medio con el
61.5%, nivel alto (21.2%) y el 17.3% presentan un nivel bajo. Desde la perspectiva
de Livari et. al (2020), quiza se deba a que el gobierno no promueve
eficientemente el desarrollo de estas competencias en las personas, ya que es el
gue incentivard mediante la gestion publica, la integracion y socializacion en el
uso de las TIC a los civiles, mejorando la calidad de vida y logrando ofrecer mayor
informacion, de forma directa y veras a los ciudadanos. Finalmente, de acuerdo a
la dimension incorporacion de tecnologia digital se encontr6 que, el 71.2%
presentan un nivel medio, el 17.3% presentan un nivel bajo y el 11.5% presentan
un nivel alto. Desde el punto de vista de Castro S. et. al, (2007) el hecho de que
esta dimension tenga un nivel medio, impide aprovechar al maximo todas las
caracteristicas de las TIC, tales como, la inmaterialidad (transferencia inmediata
de la informacion), la innovacion (implementar y/o mejorar los nuevos medios), la
instantaneidad (transferir informacion entre personas o entidades de manera casi

inmediata), digitalizacion (tener informacion en diversos formatos), entre otros.

En la misma linea, se encontré que los niveles de gestion del talento
humano del personal administrativo de una entidad publica en Lima en el afio
2022 muestran Del 53,8% con nivel medio, el 23,1% tiene nivel bajo y el 23,1%

tiene nivel alto. Sin embargo, los resultados de un estudio realizado en 2021 por
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Simon contradicen este dato; encontr6 que el 55,4% de los empleados
consideraban que la gestién del talento humano era de alta calidad, el 32,1% de
mayor calidad, el 10,7% de maxima calidad y solo el 1,8% de baja calidad. Esta
investigacion encontré que el 61,5% de los encuestados tenia un nivel medio, el
23,1% tenia un nivel bajo y el 15,4% tenia un nivel alto de incorporacion de
talento humano en todos los departamentos. Lo que presenta cierta concordancia
con lo hallado por Simén (2021), quien en su analisis obtuvo que, el 39.3% indica
qgue tiene un nivel regular, el 33.9% tiene un nivel alto, el 23.2% tiene un nivel
superior. Por otro lado, con respecto a la capacitacién del talento humano del
personal administrativo de una entidad publica en Lima en el afio 2022, Al
observar los resultados de una encuesta se encontré que el 53,8% de los
encuestados presenta un nivel medio, el 23,1% presenta un nivel alto y el 23,1%
presenta un nivel bajo. Esto contradice lo encontrado por Simon (2021); opiné que
el 32,1% de los empleados administrativos encuestados indicO que esta
dimensién tiene un nivel regular, mientras que el otro 32,1% opind que tiene un
nivel alto. Al considerar la dimensién talento humano del desempefio de una
organizacion en 2022, el 51,9% presento resultados con valores medios, el 25,0%
presenté resultados con valores altos y el 23,1% presentd resultados con valores
bajos. Esto no concuerda con lo que presentd la entidad publica en Lima
denominada Funciones ya que consideran que el 51,9% tiene un nivel normal, el
25,0% tiene un nivel alto y el 23,1% tiene un nivel bajo en el 2022. Esto no
coincide con lo que hall6 Simén (2021) en su trabajo, donde indica que el 39.3%
de los empleados administrativos sefialan que esta dimension tiene un nivel alto,
el 30.4% que tiene un nivel superior. Finalmente, con respecto a los niveles de
compensaciones Yy retribuciones del personal administrativo de una entidad
publica en Lima en el afio 2022 muestra que el 53.8% presentan un nivel medio,
el 25.0% presentan un nivel alto y el 21.2% presentan un nivel bajo. Lo cual no
coincide con lo que indica Simén (2021), quien en su trabajo encontr6 que el
46.4% de los empleados administrativos sefalan que el incentivo al talento

humano tiene un nivel alto y el 28.6% tiene un nivel superior.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determin6 que la relacién que existe entre el uso de las Tecnologias

Segunda.

informativas y comunicativas con la calidad de gestion del talento
humano de una entidad publica en Lima en el afio 2022 es directa y
significativa, en otras palabras, que el uso de TIC mejora la calidad de
la gestion del talento humano en entidades publicas.

Se identifico que la relacion que existe entre el uso de herramientas
tecnoldgicas, portales webs y plataformas virtuales con la calidad de
gestién del talento humano de una entidad publica en Lima en el afio
2022 es directa y significativa, en otras palabras, que el uso de estas
tecnologias mejora la calidad de la gestion del talento humano en

entidades publicas.

Tercera. Se reconoce que la relacibn que existe entre el desarrollo de

competencias digitales con la calidad de gestion del talento humano de
una entidad publica en Lima en el afio 2022 es directa y significativa,
en otras palabras, que el desarrollo de competencias digitales mejora la

calidad de la gestion del talento humano en entidades publicas.

Cuarta. Se determin6 que la relacion que existe entre la incorporacién de

tecnologias digitales con la calidad de gestion del talento humano de
una entidad publica en Lima en el afio 2022 es directa y significativa,
en otras palabras, que la incorporacion de tecnologias digitales mejora
la calidad de la gestion del talento humano en entidades publicas.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda a las entidades publicas que se mantengan
actualizados con las TIC para que los colaboradores mejoren el

tiempo de realizacion de sus funciones de forma 6ptima.

Segunda. Con respecto a los resultados se recomienda que se mantenga
capacitado a los colaboradores de entidades publicas sobre el uso de
las herramientas tecnoldgicas que son proporcionadas a cada una de

las areas correspondientes.

Tercera. Se recomienda que se tenga en cuenta el desarrollo de competencias
digitales en los trabajadores de entidades publicas para que estén
capacitados y actualizados con las nuevas tecnologias que requiera

utilizar la entidad y que se implementen en el pais.

Cuarta. Se recomienda que el estado incorpore tecnologias digitales que sean
amigables con el usuario para que el entendimiento de estas sea mas
sencillo por parte de los trabajadores que las utilizan en cada una de

sus funciones.
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ANEXO 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de Operacionalizacion de la variable uso de las TIC

2 ESCALA
VARIABLES DE < DEFINICION P
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDI?EION
Hernandez A. (2011) _Q‘?Irg;?;r;g:
Conjunto de recursos digitales
necesarios para tratar -Uso de portales
informacion a través de -Uso de webs
ordenadores y dispositivos herramientas _Utilizacién de Nunca
eIe_ctronlcps, aplicaciones El uso de las TIC tecnolégicas plataformas Casi nunca
informaticas y redes . - A veces
h . se valorara virtuales )
necesarias para convertirla, teniendo en Casi
almacenarla, administrarla y ) - siempre
Uso delas TIC transmitirla. A nivel de _ cuentaa los -Desarrollo de Hab"ldad en el uso Siempre
: P indicadores y las . y disefio de material
usuario, sea individual o - . competencias diaital
empresa, las TIC forman el dimensiones digitales - igita
presa, . establecidas en la 9 -Habilidad en el uso
conjunto de herramientas : ;
L - matriz L, de equipos
tecnoldgicas que permiten - Incorporacion tecnologicos
un mejor acceso y de tecnologia
clasificacion de la digital -Adaptacion de
mformamgn_ como medio ambientes digitales
tecnologico para el
desarrollo de su actividad.
Fuente: Elaboracion propia
Matriz de Operacionalizacion de la gestion del talento humano
VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION < ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
-Incorporacion del -Reclutamiento
talento humano -Seleccién
. -Contratacion
Chiavenato _Induccion
(2009) Conjunto
de politicas
y practicas -Funciones del -Andlisis de
necesarias
personal cargos Totalmente en

Gestion del Talento
Humano

para dirigir los
aspectos de los

La Gestion del
Talento Humano

cargos i
B se valorara
gerenciales . .
' teniendo en -Compensaciones y
relacionados con ) .
cuenta a los retribuciones
las .
indicadores y las
personas o . ;
dimensiones
recursos, .
. ; establecidas en la
incluidos :
. matriz
reclutamiento, o
- -Capacitacion del
seleccion,

capacitacion,
recompensas y
evaluacion del

desempefio

talento humano

-Evaluacién del
desempefio del
talento humano

-Disefio de cargos

-Remuneracion
-Programa de
incentivos
-Beneficios y
Servicios

-Capacitacion
-Entretenimiento
-Desarrollo
-Formacion

-Métodos de
evaluacion

desacuerdo, En
desacuerdo, Ni de
acuerdo, ni en
desacuerdo, De
acuerdo, Totalmente
de acuerdo




Fuente: Elaboracion propia
ANEXO 2

Instrumentos de recoleccidon de datos

Cuestionario sobre uso de las TIC

INSTRUCCIONES: A continuacién, encontraras preguntas sobre el Uso de la Tecnologia en la
entidad donde laboras. Lee cada una con mucha atencioén; luego, marca la respuesta que mejor
te parezca" con una "X" segln corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas.

Contesta todas las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:
N = Nunca

CN = Casi Nunca

AV = Algunas Veces

CS = Casi Siempre

S = Siempre

DIMENSION 1: USO DE HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS

Valoracion

CN

AV

CS

1.¢ Hace uso de computadoras, laptops u ordenadores en el centro de trabajo?

2.¢ Utiliza el internet para obtener informacion y poder realizar su trabajo de forma mas eficiente
y veloz?

3.¢Hace uso de plataformas digitales en el centro de trabajo?

4.¢Empleo correo electrénico institucional o correos de mensajeria para simplificar mis labores?

5.¢Hace uso de portales webs en el centro de trabajo?

6.¢,Hace uso de softwares especificos para mi area de trabajo?

7.¢,Hace uso de aplicativos de celular para facilitar mi trabajo?

8.¢Navegas, buscas y filtras informacion en la red?

9.¢Almacenas y recuperas informacién que encuentras en internet?

10.¢ Utilizas herramientas de mensajeria instantanea o redes sociales para el desarrollo de tu
actividad laboral?

11.¢ Utilizas herramientas disponibles en la nube para compartir contenidos y recursos?

DIMENSION 2: DESARROLLO DE COMPETENCIAS DIGITALES

12.;Demuestro habilidad en el uso de portales webs y correos institucionales?

13.;Demuestro habilidad en el uso de equipos tecnolégicos?

14.Como colaborador competente, ¢ Aprendo por iniciativa personal y me actualizo en el uso de
las TIC's?

15.¢ Siento que me desarrollo constantemente en el uso de herramientas digitales?

16.¢ Desarrollas contenidos digitales propios para tu empresa utilizando procesadores de texto,
hojas de célculo o bases de datos?

17.¢ Desarrollas contenidos digitales multimedia de manera creativa como esquemas graficos,
mapas conceptuales, infografias o videos?

18.¢ Desarrollas contenidos digitales multimedia de manera creativa como esquemas graficos,
mapas conceptuales,
infografias o videos?

19.¢ Te interesaria que tu empresa te ofreciera formacién para mejorar tu competencia digital?

DIMENSION 3: INCORPORACION DE TECNOLOGIA DIGITAL




20.¢ La institucion cuenta con plataformas digitales y portales webs de acuerdo las necesidades
de la entidad?

21.¢Lainstitucion adquiere dispositivos tecnoldgicos (laptop, computadoras, tabletas, etc.)?

22.¢ Lainstitucién proporciona a los trabajadores las tecnologias necesarias para el desempefio
eficiente de su actividad laboral?

23.¢ Lainstituciéon fomenta la creacion de contenidos digitales propios por parte de los
trabajadores?

24.¢ Lainstitucion provee diferentes herramientas de comunicacién dependiendo de los
objetivos de comunicacion y publico
objetivo al que nos dirigimos?

25.¢ Lainstitucion cuenta con un equipamiento tecnologico de alta calidad y un acceso a
internet fiable y veloz?

26.¢ La institucién cuenta con sistemas de seguridad para proteger los datos digitales?

27.¢Lainstituciéon cuenta con una plataforma digital central o un espacio en linea donde los
trabajadores
se comunican con sus compafieros y encuentran informacién organizada, tareas y recursos?

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado trabajador de esta institucion, el presente cuestionario forma parte de un proyecto de

investigacioén, en el cual encontrara preguntas relacionadas a la Gestién del Talento Humano. Por
favor lea cada una de las preguntas con mucha atencion; luego, marque la respuesta que mejor

te parezca con una "X" segun corresponda. Recuerde que no hay respuestas buenas, ni malas.

Conteste todas las preguntas con la verdad. Gracias por su colaboracién.

OPCIONES DE RESPUESTA:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

DIMENSION 1: INCORPORACION DEL TALENTO HUMANO

Valoracién

2

3

4

1.¢ Esta Usted de acuerdo que el Curriculum Vitae es importante para la seleccion del personal?

2.¢Esta de acuerdo que la evaluacion de seleccion del personal contribuye a la Gestién del Talento
Humano?

3.¢Esta Usted de acuerdo que la entrevista del personal ayuda a seleccionar al personal?

4.; Esta de acuerdo que la entrevista es un método para recoger informacion para la seleccion del
Personal?

5.¢Usted esté de acuerdo con el proceso de seleccion de personal?

6.¢ Esta de acuerdo Usted que es necesario la contratacién de nuevo personal en la entidad piblica
donde labora?

7.¢,Cree Usted que existe injerencia para la contratacion de personal en la entidad publica donde
labora?

8.¢ Estas de acuerdo con el proceso de contratacion de personal en la entidad publica donde labora?

DIMENSION 2: FUNCIONES DEL PERSONAL

9.¢La funcién que desempefia actualmente contribuye con su desarrollo personal?

10.¢ La funcién que desempefia en la entidad publica donde labora esta orientada hacia el futuro?

11.;Las capacidades profesionales de los trabajadores son usadas y empleadas en forma provechosa?

12.¢ Los trabajadores de la entidad publica donde labora asumen trabajos de mayor complejidad y de
mucha responsabilidad?




13.¢; Laresponsabilidad asumida ayuda al desarrollo personal del trabajador en la entidad pablica donde
labora?

14.¢ Los trabajadores de la entidad publica donde labora cumplen con responsabilidad las funciones
asignadas?

15.¢,Se brinda oportunidades de superacion en la entidad publica donde labora?

16.¢;La Direccién de la entidad publica donde labora presta atencion al correcto desarrollo de las
funciones de los trabajadores?

17.¢Se realiza la rotacién permanente de cargos en la entidad publica donde labora?

DIMENSION 3: COMPENSACIONES Y RETRIBUCIONES

18.¢ Las retribuciones monetarias establecidas van de acorde a las funcién que desempefia en la
empresa?

19.¢ La retribucion percibida es recibida en el tiempo acordado con la entidad?

20.¢Las compensaciones que recibe son justas en relacién al trabajo que realiza?

21.¢Las compensaciones que recibe son equitativas en relacién al trabajo que realiza?

22.¢ Esta de acuerdo con la estructura actual que se emplea para administrar los sueldos?

DIMENSION 4: CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO

23.¢ Las capacitaciones ayudan a que el personal este actualizado en la entidad publica donde labora?

24.;La capacitacion recibida esté orientada a la necesidad del trabajador?

25.¢ La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos para un mejor desempefio en el
puesto de trabajo?

26.¢ La entidad publica donde labora adopta anualmente un plan institucional de formacién y
capacitacion de personal?

27.¢Los planes o programas de capacitacion se ejecutan y se cumplen en la entidad publica donde
labora?

28.¢ Los trabajadores de la entidad publica donde labora estan considerados dentro del plan de
capacitacion?

29.¢En el Plan Operativo Institucional de la entidad publica donde labora esta considerado el
presupuesto para la capacitacion del personal?

30.¢ Se asigna presupuesto para la capacitacion del personal en la entidad publica donde labora?

31.;El presupuesto asignado para capacitacion de personal genera oportunidades de superacion en la
entidad publica donde labora?

DIMENSION 5: EVALUACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUAMNO

32.¢ Esta de acuerdo con el método que utiliza la entidad publica donde labora para evaluar el
reclutamiento de sus empleados?

33.¢ Esta de acuerdo con el método que utiliza la entidad publica donde labora para evaluar el
desempefio de sus empleados?

34.¢ Esta de acuerdo con los incentivos que pueda fomentar la entidad para cumplir los objetivos y
ventas?

35.¢ Esta de acuerdo con las correcciones que se hacen cuando se identifican deficiencias?




ANEXO 3

Matriz de Consistencia

VARIABLES E INDICADORES

el G e Alletel e VARIABLE 1: TECNOLOGIA DE LA INFORMACION Y COMUNICACION
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Niveles
.\ N4 A . L . n o . . Escala de
¢Dé qué manera se Determinar la relacién que El uso de las TICS se Dl el i Items medicion ©
relaciona el uso de las | existe entre el uso de las relaciona rangos
TIcs con la calidad de TICS y la calidad de gestién significativamente Uso de herr’amlentas . Apllcau.on de 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11 Nunca casi
. . tecnoldgica herramientas nunca
gestion del talento del talento humano de una con la calidad de digitales Aveces
hur_nano d,e una entidad publica, Lima 2022 gestion del talento v Usode Casi siempre
entidad publica, Lima humano de una portales webs siempre
20227 OBJETIVOS ESPECIFICOS: entidad publica, e Utilizacion de
Lima 2022
. a20 plataformas
PROBLEMAS ESPECIFICOS: | OE1: Identificar de qué manera se virtuales
PE1: (De qué manera se relaciona el uso de herramientas Hipétesis Especificos
relaciona el uso de tecnoldgicas, portales webs y 12,13,14,15,16,17,18,19
herramientas tecnoldgicas, i i
portales webs y & platt?for?ﬁv;mlalis yla call(;:iad de HE1: El uso de Desarrollo de
gestion del talento humano de una ) e i
plataformas virtuales con entidad publica, Lima 2022 herrarr}@ntas | competencias digitales | Habilidad en el
la calidad de gestion del teczo og|cas} portales uso y disefio
talento humano de una » V\{e sy plata ormas de material
entidad publica, Lima OE.Z. Reconocer la relacién que v.|rtl{a.les.se relaciona digital
20227 existe entre el desarrollo de significativamente con la
competencias digitales y la calidad calidad de gestion del ' Habilidad en el
) ) de gestion del talento humano de talento humano de una uso de equipos
PE2: '¢De que manera se una entidad publica, Lima 2022 entidad publica, Lima tecnoldgicos
relaciona el desarrollo de 2022
competencias digitales con OE3: Determinar la relacién que Incorporacion de ¢ Adaptacion de 20,21,22,23,24,25,26,27
la calidad de gestidn del exist.e entre la incor oraciénqde HE2: El desarrollo de tecnologia digitales ambientes
talento humano de una o P ; : T digitales
entidad publica, Lima tecn.olloilaldlglltal y:]a calidad de colmp?etenuas digitales se
2022? gestion del talento humanodeuna | relaciona VARIABLE 2: GESTION DEL TALENTO HUMANO
entidad publica, Lima 2022 significativamente con la =
calidad de gestion del . . . ) Escala de Niveles
PE3 ¢De qué manera se talento humano de una Dimensiones Indicadores Items medicién o
relaciona la incorporacion entidad publica, Lima rangos
de tecnologia digital con la 2022 Procesos adecuadosde | o Reclutamiento | 1,2,3,4,5,6,7,8 Totalmente en
calidad de gestion del ingreso de personal +  Seleccion (éisacuerdo,
talento humano de una i y ' Contratacion desacuerdo
HE3: Laincorporacién de . Induccion '

tecnologia digital se

Ni de acuerdo,




entidad publica, Lima
2022?

relaciona
significativamente con la
calidad de gestion del
talento humano de una
entidad publica, Lima
2022

Funciones del personal

»  Anlisis de 91011,12,13,14,15,16,17 | nien
esacuerdo,
cargos De acuerdo,
' Seleccion de Totalmente de
cargos acuerdo

Compensaciones y
retribuciones

. Remuneracién

. Programa de
incentivos

. Beneficios y
Servicios

18,19,20,21,22

Adquisicion de
conocimientos

. Capacitacion
. Formacion
. Desarrollo

23,24,25,26,27,28,29,30,31

Procesos adecuados de 0 Métodos de 32,33,34,35
evaluacion evaluacion
b e POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION
Enfoque de Investigacion: Muestra constituida por maestrasy | TECNICA: o Para la validacidn de los instrumentos (cuestionario) se utilizara: Juicio de
Cuantitativo alumnos de algunas IE de a Ugel 07 Encuestas expertos
=100 personas y Entrevistas . Para la confiabilidad de los instrumentos (cuestionario) se utilizara:
- - ALFA CRONBACH
INSTRUMENTO: Cuestionario

Tipo de la Investigacion:
Basica

Disefio:
No Experimental

Muestra:
N Z%*
T (N-DE*+ Z2%°

n

0

de Encuestas

ESCALA DE MEDICION:

ORDINAL (Porque se
describen categorias
para el desarrollo de la
variable)

TIPO:

Escala de Likert (nunca,
casi nunca, a veces si, a
veces no, casi siempre,
siempre)

Para contrastacién de hipdtesis se utilizara:
RHO DE SPEARMAN

Y el uso del programa estadistico SPSS




ANEXO 4
Validacién de instrumentos

Certificado de Validez de contenide del instrumento que mide el uso de las TIC

Pertinenciz | Relevancia Claridad
DIMENSION 1: US0 DE HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS
si| no| s | mo|sinolf

1. jHace uso de computadoras, lsptops u ordenadores en el centro de trabajo? X X X
2 ;\JKiliza el infernet para obtener informacion w poder realizar su trabaio de forma mas eficients v weloz? X X X
3. ;Hace uso de platsformas digitales en el centro de trabajo? X X X
4. ;Ernples comreo electrdnico institucional o comeos de mensajens para simplificsr mis labores? X X X
5. ;Hace uso de portales webs en el centro de trabsio? X x X
8. ;Hace uso de softwares especificos para mi area de trabaje? X x X
7. :Hace uso de arlicatives de celulsr para faciitar mi trabsio? X X X
8. ;Mawegas, buscas y filtras informacicn en la red? X X X
2. ;&lmacenas y recuperas informacion gue encueniras en infemet? X x X
0. ;Utlizas heramientas de mensajeria instantanea o redes socislkes para el desarrcllo de tu actividad lsboral?| X X X
1. g Utlizas hemamientas disponitles en la nubs pera compartir contenidos y recursos? X X X

DIMENSION 2: DESARROLLO DE COMPETENCIAS DIGITALES X X X
12. ;Demuestro habdidad en &l uso de poriaies webs v comeos institucionales? X x X
13. s Demuestre habiidad en &l uso de equipos tecnoldgicos? X X X
14.Como colsborador competerts, ;Aprendo por iniciativa personal y me actuslizo en & uso de las Ties? X X X
15. ; Siento que me desarrolio constariemante en & uso de hemamienias dipiakes? X X x
18. ;Desarrolias contenidos digitales propios para tu empresa utlizando pracesadores de texio, hojss de % x x
calouls o bases de datos?
17. ;Desarrolias confenidos digitales multimedia dz manera creativa como esguenas graficos, mapas % x *®
conceptuales, infografiss o widzos?
18. ;Desarrolias contenidos digitales mulimedia d= manema ereativa como esquernas graficos, mapas i x x
concepfuales,
mfzarafias o wideos?
19. ; Te intzresaria que tu ermpresa te ofrzciera formacidn para melorar tu compstencia digital? X X X

DIMENSION 3: INCORPORACION DE TECHOLOGIA DIGITAL X X X
20, ;La institucidn cwenta con plataformas digitales v poriales webs de acuerdo las necesidades de la entidad? | X X X
2. ;La instituscn adouiere dispositivos tecnoloaicos (laptop, computadorss, tabletas, eto)? X X X
22, ;L= institwcian propomciona a los trabajadores las tecnologias necesanas para el desempeno eficiente de su | i x *®
actividad Ishoral?
23. ;La institwsian fomenta |s crescion de contenidos digitsles propios por parte de los trabaiadores? x x X
24, ;La institucion provee diferentes hesramientss de cormunicacion dependiendo de los objetives de % x x®
comunicacian y pulico
objetiva al que nos dirgimos?
25, ;La institucian cweenta con un equipamiento fecnoldgico de alia calidad y un acceso 3 intemet fiable yweloz?| X x X
28, ;La institusién cusnta con sistermas de sepuridad para proseger los datos digitsles? X X X
27, ;La institucsan cuenta con una plataforma digital central o un espacio en linea dondz los trabajadores
S& COMUMICEN CON SUS COMpanerts y encusntran informasicn organizada, tareas y recursos? X X X
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad Aplicable [ X] Aplicable despuds de cormegir [ ] Ho aplicable | ]

Apellidos y nombras del juer validador Dv Jorge Guillermo Villanueva Pormas DM 03449588
Especialidad del validador: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

20 de Junio del 2022

"Pactingnc: Bl bm (irnrecnte a soainsks ine < e

Certificado de Validez de contenido del instrumento que mide el uso de las TIC

Partinencia| Relevancia Claridad
DIMENSION 1: USO DE HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS

S RO | 51| NO | &1 NOD

1. ;Hacs uso de compuiadaoras, laptops v ordenadores en el centro de trabaje? X X X
2 ;\Hilza el internst para obtener informacion v poder realizar su trabaio de forma mas eficients v welaz? X x X
3. ;Hace uso de plataformas digitales en &l centro de trabajo? X X X




Certificado de Validez de contenido del instrumento que mide 1a gestion del talento humano

Partinsnzis| Relavanols Claridsd

DIMEXNSION 1: INCORPORACION DEL TALENTO HUMANO

MO

HD

HO

1. ;Exta Usted de acuerds gue el Cumculurn Yitae es importante para la seleccion del personal ?

2 ;E=ia de scuerdo que ls evsluacion de seleccion del personal contribuye a la Gestion dal Talento

Humano®




MIMENSION 5: EVALUACKIN DEL DE SEMPENO DEL TALENTC HUAMNO

32, ;Esta de acuerdo con el metado gue uiiiza |a entidad publcs donde |zbora para evaluar el reclutamisnto d=
sus empleados”?

23, ;Esta de acuerdo con el metodo gue wiilza |3 entidad pubica donde lzbora para evaluar el desempshio de
sus empleados?

24, ;Esta de acuerdo con los incentivas aue pueda fomentar s enfidad para cumplir bas objetivos v ventzs?

25, ;Esta de acuerdo con las comeccionss que se hacen cuando se identifican deficiencias?




Certificado de Validez de contenido del instrumento que mide la gestion del talento humano

Partinsnzia| Relavanals Claridsd

DIMEMSION 1: INCORPORACION DEL TALENTO HUMAND

MO

HD

MO

1. ;E=ta Usted de acusrdo que el Cumcwlum Vitae es imporiant= para |3 seleccion del personal?

2 ;E=ta de scuerdo que la evaluacion de seleccion del personal contribuys 3 la Gestion del Talento
Humano?

3. ;E=ta Usted de acusrdo que la entrevists ded personal ayuds s seleccionar al personal?

4 :Ecets de sruerdn gus I3 antrewista e un metcdo nars reccner informacion oarg 13 sedeosion del




32 ;Esta de acuerdo con el metodo que utiliza la entidad pdblica donde lsbora para evaluar el reclutamiento de
zus emplesdos?

33. ;Esta de acuerdo con el metodo gue ufiliza la entidad pdblica donde labora para evaluar el desempernic de
sus empleados?

34, ;E=té de scuerdo con los incentivos que pueda fomentar la entidad para cumplir los obietivos v venias?

35. ;Esté de scuerdo con las cormecciones gque se hacen cuando s idenfifican deficiencias?







ANEXO 5

Carta de presentacion

Escuela de Fasgrade
“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Lima SIL, 17 de junio de 2022

N°® Carta P. 288 — 2022-1 EPG— UCV LE

SENOR(A)

Gloriz Maria Saldafia Ysgq
Directora.

UGELO7

Asunto: Cartz de Presentacion del estudiante GUZMAN CHINETT ANGIE CRISTINA.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme 2 usted, para presentar GUZMAN CHINETT ANGIE CRISTINA.
identificado(a} con DNI N.*70392187 y cadigo de matricula N° 7002600310; estudiante del
Programs de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrellando el
Trabzjo de Investigacion (Tesis):

EL USO DE LAS TICS Y LA CALIDAD DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE UNA ENTIDAD
PUBLICA, LIMA 2022

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(z) estudiante z su
Institucion 2 fin de que pueda =zplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacion necesaria.

Con este motivo, le saludz atentamente,

-

w ‘} o Ce. Interesado, Administrativo
O Rali Deigado Aremas ~ (MRCYV)

UNIDAD DE POSGRADD
FIUAL UPAA -« CAMPLIS LA IS8T



ANEXO 6

Consentimiento informado de parte de la Institucion

UGEL 07 - MESA DE PARTES VIRTUAL (MPV) ecibidos x

mesadeparte@ugel07.gob.pe

parami v

AVISO DE REGISTRO DE EXPEDIENTE

Estimado usuario Sr(a/ta).

COMUNICADOS URGENTES DE LA LE. PUBLICA PARA

Asunto: CONOCIMIENTO DE LA UGEL 07 (EMITIDO SOLO POR LOS
DIRECTORES)

Nro de Expediente SINAD: 39919-2022

Contrasena: 112

Se ha registrado con éxite el registro de su solicitud, para realizar el seguimiento del mismo por favor ingrese a la siguiente direccion:
http://sinad.ugel07.gob.pe/SinadUgelpp/ConsultaExterna/L oginExterno.aspx




ANEXO 7

Declaratoria de autenticidad (autor) Base de datos de la prueba piloto

Yo, Angie Cristina Guzman Chinett, alumna de la escuela de postgrado vy
programa de académico de Maestria v Gestion Pablica de la Universidad
Cesar Vallejo, filial Lima Este San Juan de Lurigancho, declaro bajo juramento
que todos los datos e informacion gue acompafian este proyecto de
investigacion fitulado: "El uso de las TIC vy la calidad de gestion del talento
humano de una Entidad Plablica de Lima, 20227, son:

1. De mi autoria

2. El presente trabajo de investigacion / Tesis no ha sido plagiado ni
total ni parcialmente

3. El trabajo de investigacidn / Tesis no ha sido publicado ni
presentado anteriormente.

4 Los resultados presentados en el presente Trabajo de
Investigacion [ Tesis son reales, no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualguier
falsedad, ocultamiento u omision tanfto de los documentos como de la
informacion aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas
académicas de la universidad Cesar Vallgjo.

Lima 02 de agosto del 2022

Angie Cristina Guzman Chinett
DNI:70393187



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PUMACAYO PALOMINO ILICH IVAN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
ESTE, asesor de Tesis Completa titulada: "El uso de las TIC y la calidad de gestion del
talento humano de una

Entidad Publica de Lima, 2022", cuyo autor es GUZMAN CHINETT ANGIE CRISTINA,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de %, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 09 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
PUMACAYO PALOMINO ILICH IVAN Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0003-1341-2613 08-2022 15:55:42

Cddigo documento Trilce: TRI - 0405013
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