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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar cémo influye la gestion del talento
humano y la competencia digital en el engagement de los servidores publicos del Banco
de la Nacion. El enfoque fue cuantitativo, el método hipotético deductivo, corresponde a
una investigacion basica y nivel correlacional causal, se empled una muestra de 90
servidores publicos del area de recursos humanos y operaciones de la oficina central del
Banco de la Nacion, siendo el estudio de disefio no experimental, pues no se
manipularon las variables de estudio y de corte transversal dado que las variables fueron
medidas en un solo momento. Se emple6 como técnica la encuesta y se emplearon como
instrumentos: la Escala para Medir la Gestion del Talento Humano (EMGTH), la Escala
para medir la Competencia Digital (ECD) y la Escala para medir el engagement
(UWES). Los resultados evidenciaron que el 84% de los servidores publicos, consideran
que la gestion del talento humano era regular y solo el 9% la considerd buena, se
encontr6 ademas que el 68% presentan un nivel de competencias digitales regular, el
27% un nivel bajo y solo el 6% niveles altos de competencias digitales, respecto al nivel
de engagement, el 51.11% de los servidores publicos evidencid niveles aceptables, el
29% un nivel alto y el 20% restante niveles bajos. Se llego a la conclusion las variables
predictoras gestion del talento humano y competencias digitales influyen solo en un 9%
sobre el nivel de engagement de los servidores publicos de la oficina central del Banco

de la Nacion.

Palabras claves: gestion del talento humano, competencias digitales, engagement,
servidores publicos, banco de la nacion
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine how human talent management and
digital competition influence the engagement of Banco de la Nacion's public servants.
The approach was quantitative, the hypothetical deductive method corresponds to a
basic investigation and a causal correlational level, a sample of 90 public servants from
the human resources and operations area of the central office of Banco de la Nacion was
used, being the design study not experimental, since the study and cross-section
variables were not manipulated since the variables were measured at a single moment.
The survey was used as a technique and the following were used as instruments: the
Scale to Measure the Management of Human Talent (EMGTH), the Scale to measure
Digital Competence (ECD) and the Scale to measure engagement (UWES). The results
showed that 84% of public servants consider that human talent management was regular
and only 9% considered it good, it was also found that 68% have a regular level of
digital competences, 27% a level Low and only 6% high levels of digital skills,
regarding the level of engagement, 51.11% of public servants showed acceptable levels,
29% a high level and the remaining 20% low levels. It was concluded that the predictive
variables of human talent management and digital skills influence only 9% on the level

of engagement of the public servants of the central office of Banco de la Nacion.

Keywords: human talent management, digital skills, engagement, public servants, bank
of the nation



. INTRODUCCION

Actualmente, los requerimientos socioecondmicos y digitales del mundo moderno,
exigen que la gestion publica inicie procesos de modernizacion que le permitan
adaptarse a este nuevo contexto. La comunicacion digital, demanda que tanto los
gestores como los trabajadores del sector publico presenten capacidades digitales
adecuadas para afrontar los riesgos laborales que se presentan, siendo indispensable que
la gestion del talento humano considere como eje conductor de su proceso, a

trabajadores con engagement suficiente para garantizar el éxito de la organizacion.

La comunicacion digital segin Area (2012, 2010) es el sistema de simbolos, y
procedimientos articulados que ademas de registrarse fuera de la mente permite una
comunicacion fluida con las personas, mientras que Nawas y Kundi (2010) plantearon
gue son mas que meras herramientas de comunicacion y que permiten a las personas
adaptarse a este mundo tan cambiante y altamente tecnificado. Asi los grandes cambios
sociales a nivel global, vienen transformando los lugares de trabajo y las caracteristicas
de la fuerza laboral (Bersin, Solow y Wakefield, 2016), la sociedad viene atravesando
una crisis ademas de econdmica de valores, es cada dia mas imperiosa la necesidad de
realizar estudios destinados a interpretar o fomentar la formacion y/o capacitacion de
empleados con altos niveles de compromiso con el trabajo que realizan; son notorias las
ventajas en rentabilidad que presentan las organizaciones que cuentan con empleados

engaged, es decir que evidencien disfrute y pasion por la labor realizada.

En los ultimos afios, las organizaciones internacionales han implementado
procesos de gestion para reforzar el compromiso, el liderazgo y la retencién del
personal, se han abocado a la construccién de una cultura organizacional que promueva
el engagement en sus colaboradores; sin embargo aun se requieren estudios que
permitan comprender el proceso para intervenir eficientemente en él. Segin Bersin,
Solow y Wakefield (2016) el 92% de los ejecutivos que participan en estos procesos
consideran que estos temas con criticos, pues las nuevas organizaciones requieren de
personal empoderado.

Para gestionar esta nueva administracion los CEO y directivos organizacionales,
requieren comprender y disefiar ambientes laborales cautivadores, estos deben competir
constantemente por el personal calificado, en un mercado cada vez mas transparentado

por las tecnologias de la informacion y la comunicacion, por lo tanto tampoco pueden



dejar de considerar el desarrollo continuo de sus colaboradores en aspectos relacionados
con las competencias digitales, es decir se requiere con mucha urgencia implementar
una cultura de aprendizaje en la organizacion, caso contrario estaran destinados al
fracaso (Bersin, Solow y Wakefield, 2016)

Las investigaciones, evidencian que las condiciones laborales, no son los
mayores determinantes del compromiso o engagement que evidencian los trabajadores;
por el contario, éste se ve fortalecido o debilitado en funcion de las capacidades
personales y/o profesiones con los que cuenta para poder afrontar las condiciones
laborales inapropiadas en las pueda estar desarrollando sus labores. Al respecto
Salanova, Martinez y Llorens (2012) plantearon que los trabajadores que sienten pasion
y buen animo para el trabajo, tendran mejores posibilidades de afrontar y salir de las
crisis; por lo tanto el engagement es un aspecto indispensable para asegurar el éxito en
las organizaciones y debe ser el eje central en la gestion del conocimiento del personal
que se desarrolle en ella.

La salud psicosocial de los colaboradores, es una aspecto que no puede dejar de
ser considerado dentro de todo sistema de gestion del talento humano, pues considera el
estudio de factores negativos como el estrés laboral y positivos como el engagement, los
que combinados determinaran los diversos factores organizacionales que se necesita
para asegurar una eficiente gestion (Tripana y Llorens, 2015).

En américa Latina, segun la Consultora internacional Deloitte (2012) uno de los
mayores problemas que presentan las organizaciones, es la falta de una cultura que
promueva el compromiso y garantice el desarrollo continuo de las capacidades
personales y profesionales de los trabajadores. Report6 ademas, que alrededor del 50%
del sector ejecutivo en el Peru considera que el mayor problema que presentan sus
organizaciones, es la falta de compromiso en sus colaboradores; por lo que se requiere
una intervencion estratégicamente para mejorarla. Esto no sera posible, si no se tiene un
diagnostico efectivo acerca de los factores administrativos y personales que determinan
el compromiso y el engagement, siendo el engagement, siendo necesario por lo tanto
determinar el nivel de influencia que ejerce la gestion del talento humano y las
capacidades personales y/o digitales que tiene los trabajadores.

Por lo expuesto, es necesario, que las organizaciones del sector publico,
consideren en sus diferentes planes de desarrollo consideren aspectos relacionados con
el aporte a largo plazo de sus colaboradores, y esto solo se lograra si se aseguran las

condiciones laborales para captar, capacitar y retener al personal. La gestion del talento
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humano debe considerar aspectos propicien ambientes de aprendizaje y colaboracion,
que mejoren la satisfaccion y engagement de los trabajadores, pues si estos se sienten
comprometidos serd mayor la posibilidad de éxito de la gestion (Bohrt, Solares y
Romero, 2014).

En este contexto, el engagement, se considera como el estado motivacional y
afectivo positivo que tiene el trabajador frente a su trabajo, por lo tanto evidencia vigor,
dedicacion y compenetracion (Salanova y Schaufeli, 2009), la conceptualizacién de esta
variable estd bastante clara, sin embargo poco se sabe de los elementos que pueden
condicionarla, es importante entonces considerar en su estudio los aspectos laborales
condicionados por la gestion del talento humano y las capacidades personales y
profesionales propias de cada trabajador, siendo actualmente muy importante,
identificar las capacidades digitales que pueda tener, dado que nos enfrentamos a un
entorno laboral y social altamente tecnificado y dominado por la comunicacion virtual.
Estas relaciones se tornan alin mas importantes en el contexto de la gestion pablica, por
lo tanto en esta investigacion se analizan las condiciones laborales mediadas por la
gestion del talento humano y la capacidad digital como determinantes del engagement
de los trabajadores del sector financiero publico.

Por otro lado, a nivel global, en las organizaciones, las areas de recursos
humanos tras sufrir la presion para generar y/o seleccionar y retener al talento
innovador, ha logrado alinear a las exigencias del mercado y efectuado acciones que le
han permitido mejorar la gestion del talento humano, los lideres, vienen adaptandose
rapidamente a las exigencias del mercado cambiante, ha trascendido al modelo
tradicional y se ha tornado en un consultor creativo cuyo principal eje de gestién es la
de mejorar la experiencia de los trabajadores, ademas se han implementado las
tecnologias digitales en sus procesos, lo que les ha permitido mejorar en un 14% sus
estandares a nivel organizacional (Volini, Mazor, Schaefer, Tsuchida y Walls, B.,
2016). Sin embargo, estas adopciones administrativas alin no se aprecian en nuestro
entorno, fundamentalmente en las organizaciones del sector publico, pues se siguen
considerando una administracion burocrética, poco creativa; los responsables no alinean
sus sistemas de gestion a los requerimientos de la sociedad actual y no se ocupan de
realizar tareas transaccionales que permitan retener trabajadores mas capacitados se
sabe muy poco del nivel de competencias digitales que presentan sus colaboradores. Se
requiere entonces, realizar estudios que evidencien los sistemas de gestion de talento

humano que se viene desarrollando en las organizaciones del sector publico,
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fundamentalmente del sector financiero, dado que es un sector que demanda una
lineamiento constante a las exigencias globales del mercado.

Es importante ademas considerar que actualmente el mundo estd dominado por
la tecnologia, por lo tanto el tema digital, viene modificando nuestra forma de vida y
desenvolvimiento laboral. Para el afio 2016 (Bersin, Solow y Wakefield, 2016) el 74%
de los ejecutivos de la regidn consideraban que a pesar que la digitalizacion de los
recursos humanos era una prioridad, se le ponia poco atencién. Esta situacion es
preocupante pues en mas del 40% de las instituciones, actualmente se usan las Tics para
mejorar las capacidades de los colaboradores y el 51 % usa redes externas para
seleccionar el perfil de sus colaboradores. Ademas segun el INEI (2018) en Lima
Metropolitana mas del 51% de familias poseen computadoras y tienen acceso a internet.
Esta exigencia de entornos digitales, viene influyendo en dos aspectos fundamentales:
(@) en la mentalidad digital de los gestores, la digitalizacion de los procesos, se ha
tornado en una oportunidad para mejorar las experiencia laborales, pues permite
transformas los procesos empleando plataformas digitales y (b) en la forma como el
personal se adapta a las nuevas plataformas digitales, aplicaciones o sistema de
comunicacion con el publico usuario, siendo por lo tanto prioritario gestionar
adecuadamente la experiencia del trabajador en un mundo altamente digitalizado
(Bersin, Solow y Wakefield, 2016). La forma como la administracion y los servidores
publicos responden a estas exigencias, es poco conocida, por lo tanto la presente
investigacion sera una de las pioneras en este campo.

Son diversos los estudios realizados acerca del engagement en diferentes
organizaciones productivas a nivel internacional, en ellos se analiza aspectos como la
disponibilidad de recursos y las demandas laborales planteadas por el sistema neoliberal
imperante. En estos estudios, se reporta al engagement como un elemento
contrarrestarte de aspectos negativos como el estrés laboral y/o sindrome de Burnot, sin
embargo estos estudios aln son muy escasos en el sector publico, ain no existen
reportes acerca de esta variable en el sector financiero publico, reflejando la necesidad
de realizar investigaciones que nos permitan conocer el nivel de engagement que
presentan estos trabajadores y de los diferentes factores que lo condicionan. Asi,
en un estudio realizado en Ecuador, Alarcon, Pérez y Penton (2018) analizaron la
influencia que tenia la ciencia y tecnologia en el desarrollo de la responsabilidad social
en empresas ecuatorianas, propusieron un modelo que les permitia predecir el impacto

que ejercia el talento humano en el nivel de responsabilidad social, considerando que la
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responsabilidad y sostenibilidad eran elementos que garantizaban el empleo adecuado
de los recursos y el planteamiento de soluciones factibles a los problemas que presenta
la sociedad actualmente.

Son escasos reportes que vinculan al engagement con las diferentes condiciones
laborales, el uso de las TICs y la gestién administrativa en general; se han encontrado
ademas investigaciones que reportan estudios realizados acerca del bienestar subjetivo,
rendimiento de equipos de trabajo en el ambito bancario, los valores y el compromiso
organizacional y afectivo del personal en organizaciones estatales.

Fonseca y Cruz (2019) demostraron que el bienestar subjetivo y el compromiso
de los empleados en México estaban reaccionados, bajo un disefio no experimental.
Emplearon el CO de compromiso y el médulo de Bienestar Auto reportado a poco mas
de 200 trabajadores y reportaron que ambas variables se encontraban estrechamente
relacionadas. en Chile, Chiang, Fuentealba y Nova (2017) establecieron la asociacion
entre el clima y el engagement de los colaboradores en organizaciones sin fines de
Lucro de la regién del Bio Bio en Chile, emplearon una adaptacion de la Escala de Koys
y Decaottis y la version en espafiol de la Escala de Bienestar y Trabajo (UWES), bajo un
disefio no experimental, encontraron una estrecha relacion entre ambas variables y
afirmaron que a mayor engagement entre los trabajadores, el clima organizacional es
maés adecuado para alcanzar los objetivos organizacionales.

Por su parte Marsollier y Expdsito (2017) reportaron que los valores se
encontraban relacionados con el compromiso laboral de los colaboradores en las
organizaciones estatales de Mendoza- Argentina, bajo un enfoque cuantitativo, de
disefio mixto trabajaron con 147 trabajadores que presentaban diferentes condiciones
laborales. Emplearon como instrumento el cuestionario de Valores en el Trabajo EVAT
30 y el cuestionario UWES para medir el compromiso laboral. Encontré que en estos
trabajadores predominaban los valores de benevolencia y el universalismo y que la
tradicion y la autoridad fueron los que obtuvieron menores puntajes, sobre el
compromiso reportaron puntuaciones de nivel medio-altor.

Para determinar el efecto del liderazgo de servicio, la inteligencia emocional y el
desempefio gerencial en el ambito bancario de Zimbabwe en Sud Africa;
Mukonoweshuro, Sanangura, & Munapo (2016), realizaron una investigacion mixta y
reportaron que en los gerentes y ejecutivos, el liderazgo de servicio y la inteligencia
emocional se complementaban entre si y mejoraban la efectividad de los gerentes, en la

toma de decisiones de los lideres, la articulacion de la vision y las estrategias, asi como
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en la construccién de una cultura organizacional productiva; mejoran ademas, la
retencion del talento humano, el compromiso de los empleados, las relaciones entre las
partes interesadas, la satisfaccion y retencion de los clientes. Afirmaron ademas que
estas variables eran sumamente importantes en los procesos administrativos de una
organizacion.

Por otro lado, Levenshus (2016) investigd acerca de la comunicacion
gubernamental digital con los ciudadanos, con el fin de establecer como el sector
publico podia estar influyendo en las actividades diarias de la comunidad de Tennessee,
en Estados Unidos, analizd el programa de redes sociales del gobierno dentro de un
contexto aplicad y reporté que la cultura y el historial de transparencia impulsan la
comunicacion virtual, mientras que las limitaciones de los recursos tecnolégicos y la
desvalorizacion de las redes sociales limitan este tipo de comunicacion en tiempo real.

Ademaés se han realizado estudios sobre el desarrollo de competencias con ayuda
de las tecnologias en Colombia (Barbosa y Amariles, 2019), en México (Alvarez-Flores,
Nufiez-Gomez y Rodriguez, 2017) y en el Peru (Arrese y Vivanco, 2016; Carhuancho y
Palma, 2015) en los que se ha reportado la necesidad de desarrollar competencias
digitales para asegurar el éxito académico y laboral.

Asi mismo, Ter, Van Zoonen & Fonner (2016) analizaron la incidencia de las
TICs en el agotamiento y engagement de los trabajadores en Holanda, fundamentados
en las ideas de las paradojas organizacionales y el modelo demanda-recursos,
identificaron mecanismos positivos y negativos relacionados con el uso leas tecnologias
de la informacién y el bienestar de los empleados considerando el engagement y el
agotamiento de los empleados. Estos investigadores demostraron que las tecnologias de
la comunicacion incrementaba el bienestar de los trabajadores, gracias a vias positivas
como la accesibilidad y eficiencia, pero que disminuian el bienestar del trabajador
debido a la presencia de vias negativas como las interrupciones e imprevisibilidad.

Por su parte, Tripana y Lorens (2015) analizaron el rol del liderazgo y la
autoeficacia percibida en el nivel de engagement que presentaban el empleado en
organizaciones publicas en Murcia, Espafa. Establecieron que la autoeficacia mediaba
la relacién entre el liderazgo y el engagement de los empleados, es decir que la
percepcion de recibir el apoyo del lider se relacionaba significativamente con la
autoeficacia y el engagement de los empleados en dicha organizacion.

Respecto al nivel de engagement en servidores publicos, la informacion es muy

escasa, los reportes encontrados refieren niveles de engagement y felicidad en diferentes

6



sectores, por ejemplo, Chio (2016) investigo acerca la relacion entre el comportamiento
sostenible, el engagement y la felicidad de los estudiantes universitarios en Corea del
Sur, bajo un enfoque cuantitativo y usando modelos de ecuaciones estructurales,
establecid que el comportamiento sostenible se relaciona directamente con la felicidad y
que esta relacion se encuentra mediada por el engagement; pero no reporta datos
especificos del nivel de engagement en esta poblacion de estudio.

A nivel nacional, se hallaron escasos reportes que relacionen las variables de
estudio, las investigaciones encontradas generalmente reportan relaciones entre
engagement y felicidad laboral o bienestar psicosocial, sin embargo evidencian la
importancia del estudio de la variable en el sector publico con el fin de garantizar una
gestion eficiente y éxito en el servicio prestado a la sociedad en la cual se encuentra
inmersa.

El tema de salud laboral desde una perspectiva positiva, fue estudiado por
Granados (2018), este investigador planted que ante un mayor bienestar psicosocial, el
funcionario publico estara mas alejado de sufrir Burnout; con este fin midio el nivel de
engagement en los funcionarios de la Contraloria de la Republica en Lima y encontrd
que los funcionarios de este sector, presentaban altos niveles de engagement, el que
redundaba en una mayor productividad y bienestar de los trabajadores, siendo la
dimensién vigor la que arrojé mayores puntajes.

Por su parte, Davey (2017) establecio que existian relaciones moderadas entre
una la felicidad y el engagement que presentaban los estudiantes de universidades e
institutos de educacién superior que trabajaban en la ciudad de Lima, emplearon la
Escala de Felicidad y el Cuestionario Engagement (UWES). Reportaron ademas que
existia una mayor asociacion entre los la felicidad y las dimensiones dedicacion y vigor
del engagement.

Es importante considerar ademas que, el empleo de la psicologia positiva como
perspectiva teodrica, es nueva en el ambito nacional, la mayoria de estudios realizados
respecto a la gestion del talento humano en el ambito publico se refieren basicamente al
compromiso en general o los relacionan con variables mas amplias como cultura. Estas
investigaciones generalmente siguen modelos cuantitativos y disefios no experimentales
correlacionales, dado que trabajan con poblaciones pequefias fueron exhaustivas y
reportan el uso de una diversidad de instrumentos. Se encontr6 que el afio 2018,
Hermosa analiz6 la asociacion entre el compromiso y la cultura organizacional en el

Ministerio de Justicia y reportdé que la mayoria de estos trabajadores estaban
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moderadamente comprometidos y que incidia en la cultura. Resultados similares
reportaron Balmaceda (2017) y Veldzquez (2015) respecto al compromiso de los
trabajadores en dos organizaciones ministeriales; mientras que Huallpahauque (2017) y
Samudio (2015) reportaron que el compromiso organizacional del personal en el &mbito
municipal también era moderado.

A continuacion se presenta la conceptualizacion y teorias que sustentan a las
variables de estudio, se describen los principales modelos teéricos y dimensiones bajo
las cuales se plantea el estudio de las variables en la investigacion. Uno de los primeros
investigadores en conceptualizar a la gestion del talento humano fue Ludwing, quien
bajo la teoria de los sistemas (como se cito en Chiavenato, 2008), establecio que viene a
ser las politicas y acciones que realizan los lideres para monitorear y administrar el
recurso humano. Posteriormente Cuesta (2010) y Prieto (2013), siguiendo un modelo de
la gestion estratégica, la definieron como un conjunto de acciones y/o decisiones,
mediante las cuales los directivos influyen en las personas con el fin de promover la
mejora continua en la organizacion, para ello emplean estrategias destinadas a potenciar
el talento y la competitividad; bajo esta propuesta la gestion del talento humano busca
desarrollar en los trabajadores la autorrealizacién y el trabajo en equipo. Cabe resaltar
que en la investigacion, variable gestion del talento humano, se estudiara bajo el modelo
de la teoria de los sistemas y la propuesta conceptual de Ludwing (como se citd en
Chiavenato, 2009).

Respecto a la teoria de los sistemas, Chiavenato (2009) plante6 que una
organizacion funciona como un sistema, representa a la realidad y promueve el trabajo
interdisciplinario, resaltando el papel de las relaciones interpersonales y el trabajo
conjunto de cada uno de los elementos que conforman la organizacion. Este modelo
sostiene que los procesos que se gestionan en una organizacién no se dan en forma
aislada, sino que responden a las metas comunes de la organizacion, es decir que todos
ellos deben responder a una meta en comun, en el caso de las entidades publicas,
garantizar un servicio eficiente y de calidad.

Al respecto, Chiavenato (2009) propone cinco dimensiones para poder medirla:
(@) el reclutamiento del personal, que incluye los procedimientos desarrollados para
atraer a los candidatos que respondan al perfil requerido por los diferentes cargos en la
institucion; (b) la seleccion del personal, referida a los procedimientos para seleccionar
a los diferentes colaboradores, las mismas que deberan responder contribuir con el éxito

de la organizacion; (c) la compensacion, referido fundamentalmente a lo que reciben los
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trabajadores a cambio del servicio prestado, (d) el desarrollo personal, relacionado con
los programas de capacitacion o entrenamiento que recibe el colaborador para garantizar
el desarrollo de sus potencialidades y (e) la evaluacion del desempefio, que viene a ser
la apreciacion del desempefio del colaborador en el cargo, este proceso debe estar
destinado a estimular la excelencia e identificar los problemas respecto a la supervision
o integracion del colocador en la organizacion. Las que se describen a continuacion.

Sobre las competencias digitales, los primeros investigadores la
conceptualizaron como alfabetizacion digital Glister (como se citdé en Calvani, Fini y
Ranieri, 2010) y Gallardo Minelli, Marqués y Esteve (2015) consideraron a las
competencias digitales como el conjunto de capacidades de pensamiento critico que
permiten al individuo presentar destreza en el uso de las tecnologias de la informacion.
Es decir que las competencias digitales derivan de la combinacion de capacidades
técnicas, intelectuales y de ciudadania responsable, que permiten a una persona
desenvolverse adecuadamente en la sociedad de la informacion y Marin (como se citd
en Calvini et al., 2010) la define como “la conciencia, la actitud y la capacidad de los
individuos para que usen apropiadamente las herramientas e instalaciones digitales” con
el fin de acceder, gestionar e integrar recursos digitales, los mismos que podran usados
para la construccion de nuevos conocimientos y comunicarse con otros, en el contexto
constructiva y reflexivo de este proceso (p. 59).

Por otro lado Ng (2012) defini6 a la competencia digital como la alfabetizacion
asociada al uso de la tecnologia digital, que incluyen el uso del hardware y software con
fines educativos o sociales tanto en el &mbito escolar como familiar. Coincidiendo con
esta propuesta, Larraz (como se citd en Gallardo et al., 2015) propuso que la
competencia digital una capacidad que desarrollan las personas con el fin de mejorar su
gestion del de informacion, comunicacion y resolucion de problemas.

Posteriormente diferentes corrientes reflexivas y criticas, sostiene que la
competencia digital no debe ser limitada Unicamente al aspecto utilitario, por lo
contrario se la debe conceptualizar bajo una visién constructivista, Bajo estos
principios, Felid y Rodriguez (como se citd en Latorre, 2014) definieron a las
competencias digitales como “conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas que posee una persona que le permite la realizacion exitosa de una actividad”
(p. 73).

En el modelo tedrico de Calvani et al. (2010) se explica que la competencia

digital, es un concepto complejo que va mas alla de lo puramente técnico, pues
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involucra a dimensiones conceptuales y criticas, a la capacidad de entender la naturaleza
subyacente detras de la tecnologia y a las implicaciones sociales y éticas que se asumen
con el uso de las TIC. Sostiene que la competencia digital es multidimensional,
compleja, interrelacionada y sensible al contexto socio-cultural, que deriva de la
interrelacion de tres aspectos: el tecnoldgico, para explorar y afrontar los problemas y
nuevos entornos tecnoldgicos de un modo flexible; el cognitivo, que refleja la capacidad
para leer, seleccionar, interpretar y evaluar la informacion y el ético, pues fomenta la
interrelacion con otras personas de modo constructivo y responsable. Este modelo, esta
alineado al concepto genérico de competencia entendida como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes para alcanzar el éxito al realizar alguna accion.

Por su parte el modelo tedérico de Ng (2012) tambien sostiene que la
competencia digital deriva de la combinacion de las habilidades: (a) técnicas y
operativas que dispone el individuo para el uso de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion en el aprendizaje y la vida diaria; (b) cognitivas, relacionada con el
pensamiento critico al momento de elegir y procesar informacion al momento de
emplear las herramientas digitales para ejecutar una tarea especifica y (c) socio-
emocionales , referido al empleo responsable de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion en la comunicacién, socializacion y aprendizaje

En la investigacion se considera la propuesta constructivista de Ng (2012) y
Calvani Fini y Ranieri (2010), quienes sostiene que la competencia digital es el conjunto
de habilidades técnicas, cognitivas y socio-emocionales que permiten demostrar
habilidades para: (a) desempefiar operaciones informaticas béasicas y de acceso a
recursos de uso cotidiano; (b) buscar, identificar y evaluar informacion atil para el
aprendizaje; (c) seleccionar y desarrollar competencias en el uso de las herramientas
tecnoldgicos que permitan al individuo completar tareas, resolver problemas o crear
productos en base a los nuevos conocimientos y (d) comportarse apropiadamente en las
comunidades digitales y protegerse de posibles dafios en los entornos digitales que
brinda la sociedad actualmente.

La International Society for Tecnology in Education (ISTE, 2007) describe las
habilidades y el conocimiento tecnoldgico requeridos por los individuos para progresar,
crecer y contribuir en la sociedad globalizada y cambiante. Bajo estos principios y el
modelo teodrico constructivista de Ng (2012) y Calvini et al. (2010), Gutiérrez , Cabero y
Estrada (2017) proponen para medir a la competencia digital, seis factores, los mismos

que en la investigacion se consideran como dimensiones de la competencia digital del
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servidor publico del Banco de la Nacion, mientras que los atributos considerados en
cada dimension reflejan, las conductas observables que permiten establecer cuna
competentes son.

La primera dimension de la competencia digital viene a ser la alfabetizacion
digital, definida como la comprension adecuada de los conceptos y funcionamiento de
las TIC. EIl individuo sera competente en esta dimension si: (a) entiende y utiliza los
sistemas tecnologicos, (b) selecciona y usa aplicaciones de manera efectiva y
productiva, (c) soluciona problemas y (d) transfiere el conocimiento y promueve su
aprendizaje (Gutiérrez et al., 2017).

La segunda dimension viene a ser la busqueda y tratamiento de la informacion,
referida a la aplicacion de las herramientas digitales para obtener informacion; el
individuo sera competente en esta dimension si: (a) planifica las estrategias para guiar la
investigacion, (b) localiza, organiza y utiliza en forma ética la informacion obtenida de
diferentes fuentes, (c) evaltua y selecciona fuentes de informacién y/o herramientas
digitales adecuadas y (d) procesa y reporta resultados (Gutiérrez et al., 2017).

La tercera dimension es el pensamiento critico, solucion de problemas y toma de
decisiones, referida a la utilizacion de habilidades de pensamiento critico en la
administracion de proyectos, en la resolucién de problemas y toma de decisiones
informadas, empleando herramientas y recursos digitales idoneos. El individuo es
competente en esta dimension si: (a) identifica problemas reales y plantea preguntas
adecuadas, (b) gestiona actividades para desarrollar un proyecto, (c) recolecta y analiza
datos para tomar decisiones informadas y (d) utiliza diversas perspectivas para explorar
soluciones alternativas (Gutiérrez et al., 2017).

La cuarta dimension es la comunicacion y colaboracion, que viene a ser la
utilizacion del entorno digital en la comunicacion y trabajo colaborativo, sin que las
distancias impidan el aprendizaje individual y colaborativo. El estudiante demuestra
competencia en esta dimension si: (a) interactla, colabora y publica con compafieros,
expertos u otros empleando una variedad de entornos y medios digitales, (b) comunica
informacion e ideas de manera efectiva a multiples audiencias usando una variedad de
medios y formatos, (c) desarrolla el entendimiento cultural y conciencia global con
participacion de los alumnos de otras culturas y (d) contribuye a los equipos de trabajo
para producir trabajos originales o resolver problemas (Gutiérrez et al., 2017).

La quinta dimensidn, es la ciudadania digital, que constituye la comprension de

los aspectos humanos y socio-culturales relacionados con las tecnologias de la
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informacion y la comunicacion, asi como la practica de conductas legales y éticas. El
individuo es competente en esta dimension si: (a) usa de manera segura, legal y
responsable la informacion y la tecnologia, (b) usa la tecnologia para fomentar el
aprendizaje colaborativo o produccion (c) evidencia aprendizaje permanente y (d)
muestra liderazgo digital (Gutiérrez et al., 2017).

La sexta dimension, conocida como creatividad e innovacion, implica la
demostracion de pensamiento creativo, desarrollo de conocimientos, productos y
procesos innovadores utilizando las tecnologias de la informacion y comunicacion. El
individuo demuestra competencia en esta dimension si: (a) aplica habilidades mentales
0 conocimientos para producir nuevos conocimientos o productos (b) crea trabajos
originales, (c) usa simuladores para resolver problemas complejos y (d) identifica
tendencias y pronostica posibilidades (Gutiérrez et al., 2017).

La calidad laboral garantiza el compromiso de los colaboradores y éxito de la
organizacion, las propuestas tedricas para su estudio son diversas, a finales del siglo
pasado Salanova y Shaufeli (2009), bajo el modelo tedrico de la psicologia positiva,
propusieron el estudio del compromiso emocional, vinculandolo con aspectos como la
pasion, entusiasmo, energia y/o esfuerzo que ponen los trabajadores al momento de
cumplir sus labores.

Actualmente la conceptualizacion del engagement, es opuesta al sindrome de
Burnot que tanto afecta a los trabajadores. El engagement, esta directamente
relacionado con la ilusién por el trabajo y la capacidad que se tiene para responder
adecuadamente a las exigencias laborales, también se relaciona con la afectividad y
motivacion por el trabajo (Cardenas y Jaik, 2014, p. 35). Mientras que para Salova
(2009) el engagement, esta relacionado con los pensamientos positivos acerca del
trabajo, la fuerza y la dedicacion que la persona ofrece en él y que a su vez le genera
satisfaccion. En funcion de esta propuesta, se considera que el engagement es un estado
afectivo y cognitivo persistente orientado al conjunto de caracteristicas del entorno
laboral (Schaufelli, Salova, Gonzales-Roma y Bakker, 2002). Bajo esta propuesta, altos
niveles de engagement en el trabajo incrementa el nivel de compromiso laboral y
maximiza los sentimientos de felicidad y el rendimiento de los trabajadores, por lo tanto
influye no solo en el aspecto personal y laboral de los trabajadores, sino que también en
el desemperio y éxito de la organizacion.

El modelo tedrico que sustenta al engagement deriva de la psicologia positiva,

en ella se argumenta que el engagement tiene origen motivacional y social ; el Modelo
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Red propuesto por Salova, Cifre, Martinez y Llorens (2007) deriva del modelo
explicativo de la salud psicosocial que engloba el malestar psicosocial del trabajador
(Burnot,,tecnoestres, etc.), los factores positivos asociados a la salud (engagement,
satisfaccion, etc.) y los aspectos organizacionales (desempefio, calidad d en el trabajo,
etc.). Bajo esta propuesta, en el modelo se consideran cuatro aspectos fundamentales:
(@) los recursos personales, (b) las demandas laborales, (c) la experiencia (laboral y (d)
las conductas que desarrollan los colaboradores en una organizacién (Tripianay Lorens,
2015, p. 636)

Al respecto es importante considerar que los recurso personales son “que son las
caracteristicas que le permiten a las personas amortiguar el impacto negativo que podria
tener en ella las exigencias laborales los demandas laborales (Salanova y Schaufeli,
2009), se refiere especificamente a los recursos personales como el optimismo,
autoeficacia, autoestima, etc. que incrementan el engagement del trabajador (Ledn |,
Méndez y Ruiz, 2015).

Schaufeli , Salova, Gonzales-Roma y Bakker (como se citd en Tripiana y
Lorens, 2015), proponen tres dimensiones para medir el engagement: (a) el vigor,
relacionado con los niveles de energia y deseos de trabajar del colaborador, aun cuando
se le presenten dificultades (b) la dedicacién, relacionada con el entusiasmo, orgullo y
reto que siente el colaborador por su trabajos y (c) la absorcion, referida a la
concentracion en el trabajo como consecuencia de altos niveles de disfruto del
colaborador.

Finalmente se sostiene que el engagement en una organizacion es relevante
porque permite mejorar el desempefio en una organizacion, gracias a que los
trabajadores se encuentran satisfechos y comprometidos. Ademas esta variable influye
en la satisfaccion con la vida y evita la aparicion de sindromes como el Burnout o el
tecnoestrés (Hakanen y Schaufeli, 2012). Por lo tanto los trabajadores engaged
presentan mayor compromiso con la organizacion, existe menor absentismo y no
evidencian intenciones de cambiar de centro laboral. Ya que los trabajadores presentan
sentimiento positivos, disponen de una buena salud mental y fisica, tener trabajadores
engaged se torna en una gran ventaja competitiva, pues se puede ofrecer mejores
servicios de mejor calidad, se disminuyen los errores y accidentes laborales, los
trabajadores son mas creativos y eficaces.

Si bien lo expuesto evidencia la importancia de desarrollar el engagement en los

servidores publicos, es también necesario indagar acerca de los aspectos externos que lo
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determinan, en la investigacion se pretende demostrar que a mejores condiciones y
recursos laborales disponibles en el trabajo, los empleados presentaran un mayor nivel
de engagement.

A partir de la problemética descrita, se plantea como problema general: ;Cémo
influye la gestién del talento humano y la competencia digital en el engagement de los
servidores publicos del Banco de la Nacion?, considerando las dimensiones de la
variable, dependiente engagement, se plantearon los siguientes problemas especificos
son: ¢Como influye la gestion del talento humano y la competencia digital en el vigor
de los servidores publicos del Banco de la Nacion?, ;como influye la gestion del talento
humano y la competencia digital en la dedicacion de los servidores publicos del Banco
de la Nacion? y ¢ como influye la gestion del talento humano y la competencia digital
en la absorcion de los servidores publicos del Banco de la Nacion?

Se afirma ademaés, que la investigacion presenta relevancia tedrica, la
informacion que se pro porcina acerca de las variables, permitira identificar los aspectos
de la gestion del talento humano y las competencias digitales que presentan mayor
influencia sobre el engagement. Se presentara informacion empirica que permitird
identificar los aspectos para promover el desarrollo de trabajadores con un engagement
que le permita afrontar con éxito la exigencia del entorno laboral.

Permitiran en la practica, explicar codmo la gestion del talento humano y las
competencias digitales median el engagement de los servidores publicos, esta
informacion podra ser empleada como insumo para la toma de decisiones informadas de
las diferencias gerencias e intervenir eficientemente con el fin de mejorar las
condiciones laborales y la satisfaccion d los trabajadores en el sector publico, toda vez
que éstas depende tanto de aspectos administrativos como personales (emociones,
voluntad y/o felicidad). Esta informacion es relevante para la gestion publica, pues
contribuira y/o facilitara la identificacion de los aspectos que requieren mejorarse para
alcanzar trabajadores con un engagement que garantice la consecucion de las metas
organizacionales y desarrollar una gestion puablica eficiente. Finalmente se justifica
metodoldgicamente pues se emplearon instrumentos validos y confiables a ser
empleadas en investigacion relacionadas con la gestion publica.

En funcién de lo expuesto, el objetivo general da investigacion es determinar
como influye la gestion del talento humano y la competencia digital en el engagement
de los servidores publicos del Banco de la Nacion y los objetivos especificos:

Determinar como influye la gestion del talento humano y la competencia digital en el
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vigor de los servidores publicos del Banco de la Nacién, determinar cémo influye la
gestion del talento humano y la competencia digital en la dedicacion de los servidores
publicos del Banco de la Nacion y determinar como influye la gestion del talento
humano y la competencia digital en la absorcion de los servidores publicos del Banco de
la Nacion.

Considerando la revision de antecedentes y el marco tedrico empleado para
responder a los problemas de investigacion, se plantean como hipdtesis general: La
gestion del talento humano y la competencia digital influyen significativamente en el
engagement de los servidores publicos del Banco de la Nacion; y como hip6tesis
especificas que: La gestion del talento humano y la competencia digital influyen
significativamente en el vigor de los servidores publicos del Banco de la Nacién, que la
gestion del talento humano y la competencia digital influyen significativamente en la
dedicacion de los servidores publicos del Banco de la Nacion y finalmente que la
gestion del talento humano y la competencia digital influyen significativamente en la

absorcidn de los servidores publicos del Banco de la Nacion.

Il. METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

El presente trabajo corresponde a una investigacion bésica, dado que se pretende
incrementar los conocimientos cientificos acerca delas variables de estudio sin
explicarlos (Salgado- Lévano, 2018) este tipo de investigacion tiene como objetivo
fundamental generar nuevos conocimientos sin contrastarlos con la realidad; segun
Sanchez y Reyes (2015) este tipo de investigacion estd orientada a buscar nuevos
conocimientos acerca de la realidad. La investigacion pretende incrementar los
conocimientos acerca la gestion del talento humano, competencias digitales y el
engagement en el sector publico.

Corresponde a una investigacion explicativa, pues permitira asociar las variables
de estudio siguiendo un patron predecible (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), se
explicara la relacion encontrada entre las variables y se establecera el nivel de influencia
de la gestion del talento humano y las competencias digitales sobre el engagement de
los servidores pablicos del Banco de la Nacion.

Se empleara un disefio no experimental, pues las variables no se manipularan y
se mediran tal cual se presentan al momento de la aplicacién de los instrumentos;
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transversal dado que la sera una medicion Unica y causal pues se busca determinar la
influencia de unas variables sobre otras (Hernandez et al. 2014), se consideraran como
variables predictivas del engagement a la gestion del talento humano y las competencias
digitales de los servidores publicos del Banco de la Nacion, por lo que se requerira el
andlisis multivariable de estas variables.

La investigacion se desarrollard siguiendo un enfoque cuantitativo, pues se
pretende medir las variables considerando modelos tedricos preexistentes, en funcion de
ellos se plantean las hip6tesis que seran probadas a partir de la recopilacion de datos
empleando instrumentos estandarizados validos y confiables (Hernandez, et al., 2014), a
lo que Bisquerra (1989) consigno como metodologia cuantitativa, pues pretende

establecer leyes y percibir al objeto de estudio como externo.
2.2. Variables y operacionalizacion

2.2. Operacionalizacion.
Variable 1.  Gestion del talento humano.

Viene a ser el conjunto de politicas y acciones que realizan los gestores para monitorear

y administrar el recurso humano. (Chiavenato, 2009).

Tabla 1
Matriz operacional de la variable gestion del talento humano
Dimensiones Indicadores ftems Escala e indices Niveles y rangos
Dimension 1: Medios de 1-5 Escala: ordinal Buena (110 —-150)
Reclutamiento de publicacion Nivel: politdmica
personal Promocio6n interna Regular (70 — 109)
Dimension 2: Criterios de 6-10 Siempre (5)
Seleccion del seleccion Malo (30 - 69)
personal Objetivo  de la Casi siempre (4),

seleccion
Dimensién 3: Remuneraciones 11-16 A veces (3)
Compensacion Beneficios
Dimension 4: Diagnéstico 17-24 Casi nunca (2)
Desarrollo personal ~ Capacitaciones

Nunca (1)

Dimension 5: Objetivos de la 25-30
Evaluacion del evaluacion
personal Instrumentos de

medicion
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Variable 2.

Competencias digitales

Es la alfabetizacion relacionada con el uso de las tecnologias digitales, las cuales, son

una fraccion de las TIC utilizadas por los individuos con propdésitos educativos, sociales

y/o de entretenimiento en las instituciones educativas y en la vida diaria (Ng, 2012).

Tabla 2
Matriz operacional de la variable gestion de las competencias digitales
Dimensiones Indicadores ftems  Escala e indices Niveles y
rangos
Dimension 1: Comprension de conceptos 1-13  Escala: ordinal
Alfabetizacion digital Comprensidn de sistemas Nivel: politomica  Muy bajo= 44-
Comprensién del 83
funcionamiento de la TIC Escala tipo likert
Dimension 2: Obtencién 14-19 de 10 puntos; Bajo=84-162
Bulsqueda y tratamiento de Evaluacion donde 1 indica ser
informacion Uso ineficiente para la Moderado=163-
Dimensién 3: Planificacion 20-23 tarea y 10 que 321
Pensamiento critico, solucién  Resolver problemas sefiala  completo
de problemas y toma de Toma de decisiones 24-32 dominio de la  Alto=322-400
decisiones tarea
Dimensién 4: Comunicacién Muy alto=401-
Comunicacién y colaboracién  Trabajo colaborativo 440
Dimension 5: Comprension  de asuntos  33-38
Ciudadania digital ciudadanos
Précticas ciudadanas
Dimension 6: Pensamiento creativo
Creatividad e innovacion Desarrollo de  productos,
procesos
Variable 3.  Engagement

Viene a ser el estado mental positivo relacionado con el trabajo, el vigor, la dedicacion

que influye en la satisfaccion de los trabajadores de (Salanova y Shaufeli, 2009), un

estado afectivo y cognitivo persistente orientado al conjunto de caracteristicas del

entorno laboral (Schaufelli, Salova, Gonzales-Roma y Bakker, 2002).
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Tabla 3
Matriz operacional de la variable engagement

Dimensiones Indicadores items Escala e indices Niveles y rangos
Dimension 1: Energia en el 1-5 Escala: ordinal Alto=65-90
Vigor trabajo Nivel: politémica

Ganas en el trabajo Aceptable=40-64

Dimension 2: Entusiasmo por el 6-10 ESC?I? Likert de siete Bajo= 15-39
Dedicacion trabajo posiciones (desde 0 =
Esfuerzo  en el «nunca», hasta 6 =
trabajo «siempre»).
Dimension 3: Inmersion  en el 11-15
Absorcion trabajo
Felicidad en el
trabajo

2.3 Poblacion, muestra, muestreo
Poblacién.

La poblacion de estudio es finita y estuvo constituida por 980 servidores publicos de la
oficina central del Banco de la Nacion, que se encontraban laborando durante el afio
2020.

Muestra.

El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, pues no se tuvo acceso a la lista
completa de servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion y se
selecciond a los individuos que conformarian la muestra en funcién a la accesibilidad,
disponibilidad y conocimiento de que pertenecen a la poblacion antes descrita
(Hernandez, et al., 2018). La muestra estuvo formado por 90 servidores publicos del
departamento de recursos humanos y operaciones de la oficina central del Banco de la
Nacion gue accedieron participar en la investigacion y que cumplieron con los criterios

de inclusion y exclusién previamente establecidos.

Criterios de inclusion: Trabajar mas de dos afios en alguna de las oficinas de la sede

central del banco de la Nacion y completar los formularios enviados a través de la

plataforma google form.

Criterios de exclusion: Presentar alguna dificultad fisica o psicoldgica y no haber

completado los instrumentos.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled la encuesta, pues nos permitié la recoleccion de datos en forma sistematica y

en grandes cantidades.
2.4.1. Instrumento de recolecciéon de datos.

Se emplearon como instrumentos:

La Escala para Medir la Gestion del Talento Humano (EMGTH)
Escala para medir la Competencia Digital (ECD)

Escala para medir el engagement (UWES)

2.4.2. Validacion y confiabilidad del instrumento.

Validacion de los instrumentos.

Para estimar la validez basado en el contenido de los instrumentos se empleé el juicio
de tres expertos: Yolanda Sora Pera, Miluska vega Guevara y Jhon Morillo Flores,
quienes emitieron su opinion acerca de la pertinencia, relevancia, claridad y suficiencia
de cada uno de los items, coincidiendo en que el instrumento era aplicable (ver apéndice

XXX)

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad basada en la consistencia interna se estimé a partir del Coeficiente Alfa
de Cronbach, dado que las respuestas de los instrumentos eran politomicas. Se
desarroll6 una prueba piloto con 40 trabajadores de otras sedes del Banco de la Nacién,

cuyos valores se presentan en la siguiente tabla.

Tabla 4

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° de items
Escala para medir la Gestion del Talento 0.897 30
Humano (EGTH)

Escala para medir la Competencia Digital 0.964 44
(CDES)

Escala para medir el Engagement en el trabajo 0.958 15
(UWES)

Fuente: prueba piloto

19



Los resultados en la tabla 4 evidencian que cada uno de los instrumentos supera el valor
minimo establecido para ser considerado como altamente confiables, por lo que se

considera que pueden ser aplicados.

2.5. Procedimiento

Se contactd con los servidores publicos a través del correo electronico, se les brindd
informacion acerca del estudio y solicito su colaboracion. Se envid por esta misma via
el formulario google que contenia las escalas de evaluacion. Este formulario contenia el
objetivo general de la investigacion, una solitud de aceptacion voluntaria en la
investigacion y las escalas respectivas. Se brindé ademas un teléfono y un correo
electronico a través del cual los participantes pudieran hacer consultas al investigador.
Se aplicaron los instrumentos en el lapso aproximado de un mes, se elabor6 una base de
datos en el programa Excel y se procedi6 al andlisis estadistico descriptivo y

contrastacion de las hipétesis utilizando el software Spss 25.
2.6. Aspectos éticos

Los datos, fueron procesados de forma adecuada sin adulteraciones. Se mantuvo el
anonimato de las personas que participaron voluntariamente en la investigacion. Se
citan adecuadamente a los autores empleados en la elaboracién del documento, evitando

la copia de otros documentos.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 5

Nivel de gestion del talen humano, segun sus dimensiones
Gestidn del Reclutamiento  Seleccion del Compensacio Desarrollo Evaluacién
talento humano de personal personal n personal del personal
fr % fr % fr % fr % fr % fr %
6 6,7 6 6,7

Malo 21 233 1 11 7 7.8 0 189
7 47 52,2

Regular 75 833 28 311 8 956 73 811 17 711
9 10,0 37 411

Bueno 41 456 3 33 10 111 73 100

Total 90 100 90 100

90 100 90 100 90 100 90 100

En la tabla 5 y se observa que el 83,3% de los servidores publicos del area de recursos
humanos y operaciones de la oficina central del Banco de la Nacion, consideran que la
gestion del talento humano es regular, solo el 9% de éstos servidores considera que la
gestion es buena y un porcentaje similar que es mala. Se observa ademas que la
dimensién seleccion de personal es la Unica dimensién percibida como buena por los
servidores publicos del area de recursos humanos y operaciones de la oficina central del
Banco de la Nacién, la dimension reclutamiento fu percibida como bueno solo por el
41.1% de estos servidores publicos. Las dimensiones compensacion, desarrollo personal

y evaluacion, fueron percibidas por los mas del 70% de los servidores como regulares.

Tabla 6
Nivel de competencias digitales de los servidores publicos, segin sus dimensiones

Bajo Regular Alto Total

fr % fr % fr % fr %

Competencias digitales 24 2,7 61 67,8 5 5,6 90 100,0
Alfabetizacion digita 00 00,0 84 93,3 6 6,7 90 100,0
Busqueda y Tratamiento
de informacién 24 26,7 61 67,8 5 5,6 90 100,0
Pensamiento critico 61 67,8 27 30,0 2 2.2 90 100,0
Comunicacion y
colaboracion 25 27,8 60 66,7 5 5,6 90 100,0
Ciudadania digital 47 52,2 30 33,3 13 14,4 9 100,0
Creatividad e
innovacion 37 41,1 40 44.4 13 14,4 90 100,0

En la tabla 6 se observa que el 67,78% de los servidores publicos del area de recursos
humanos y operaciones de la oficina central del Banco de la Nacidn, presentan un nivel

de competencias digitales regular, el 26,6% un nivel bajo y solo el 5,56% de estos
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servidores evidencid niveles altos de competencias digitales. Se evidencia ademas que
no han alcanzado niveles altos en ninguna de las dimensiones de la variable
competencia digital. El pensamiento critico, solucion de problemas y toma de
decisiones, es la dimension menos desarrolla dado que el 67% de los trabajadores
presentaron un nivel bajo, similar resultado alcanzé el 52.2% en la dimension
ciudadania digital. Respecto a la dimension alfabetizacion digital mas del 90% obtuvo
un nivel regular, y en las dimensiones busqueda de informacion, comunicacién y
colaboracion, asi como en creatividad e innovacion alrededor del 60% de los

trabajadores alcanzé también un nivel regular.

Tabla 7
Nivel de engagement de los servidores publicos del Banco de la Nacion, segln sus
dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion

fr % fr % fr % fr %
Bajo 18 20,0 1 122 12 133 18 20,0
Aceptable 46 51,1 51 56,7 53 58,9 43 478
Alto 26 28,9 28 311 25 278 29 32,2
Total

) 100,0 90 100,0 90 100,0 90 100,0

En la tabla 7 se observa que el 51.11% de los servidores publicos del area de recursos
humanos y operaciones de la oficina central del Banco de la Nacidn, presentan un nivel
de engagement aceptable, el 28,89% un nivel alto y el 20% niveles bajos en esta.
Presentan ademaés niveles aceptables en cada una de las dimensiones del engagement,
poco mas del 30% de estos servidores presentd un nivel alto en la dimensién absorcion

y menos del 30% evidencid niveles altos en la dimensién vigor y dedicacion.

3.2. Contrastacién de hipdtesis

Dado que los resultados obtenidos provienen de instrumentos con escala ordinal, se
asume la prueba no paramétrica que muestra la dependencia de la variable dependiente
en relacion a la variable independiente. Se empled la prueba de regresion logistica, ya
que los datos para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal y para su
presentacion se asumio el reporte del software Spss 25.
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Resultados previos

Tabla 8
Determinacion del ajuste de los datos para el modelo de la gestion del humano y las
competencias digitales en el engagement

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 40,801
Final 33,5625 7,275 4 ,022

Funcién de enlace: Logit.

El reporte emitido por el programa explica que el nivel de engagement depende de la
gestion del talento humano y las competencias digitales de los servidores publicos de la
oficina central del Banco de la Nacién; los resultado de la tabla muestran que de
acuerdo al Chi cuadrado = 7,275y p_valor (valor de la significacion) igual a 0.022
frente a la significacion estadistica a igual a 0.05 (p_valor < a ), que se debe rechazar la
hipétesis nula, es decir que los datos de la variable no son independientes, implicando la

dependencia de una variable respecto a las otras.

Tabla 9
Determinacion de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 13,176 8 ,106
Desvianza 10,294 8 ,245

La tabla 9 muestra los resultados de la bondad de ajuste de la variable, en la cual no se
rechaza la hipotesis nula; es decir los datos muestran la dependencia de las variable y
que el modelo presentado estaria dado por el valor estadistico p valor 0.106 frente al a
igual 0.05. Por lo tanto el modelo y los resultados estan explicando la dependencia de
una variable de las otras.

Los resultados que se muestran en la tabla 10 representan los coeficientes de la
expresion de la regresion con respecto a los niveles de engagement de los servidores
publicos de la oficina central del banco de la nacidn : bajo (1), aceptable (2), alto (3); asi
se tiene de nivel gestion del talento humano: malo (1), regular (2) y bueno (3), mientras

que para competencias digitales: bajo (1), regular (2) y alto (3). En cuanto a los
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resultados se tiene: los servidores publicos que consideran que es mala la gestion del

talento humano con certeza presentardn un nivel aceptable de engagement, no

encontrandose certeza estadistica de que el nivel de competencias digitales afecte el

nivel de engagement en estos servidores publicos, asi lo muestran el coeficiente de

Wald y los niveles de significancia estadistica.

Tabla 10

Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinaria de la gestion del
talento humano y las competencias digitales en el engagement

Estimacion Eror estandar Wald Sig.
Umbral [Engagement_2 = 1]
[Engagement_2 = 2] 2,225 1,050 4,487 1 ,034
Ubicacion [GTH_2=1] 2,440 1,078 5,128 1 ,024
[GTH_2=2] 1,114 ,695 2,569 1 ,109
[GTH_2=3] 02 0
[Compet_digitales_2=1] , 796 ,946 ,708 1 ,400
[Compet_digitales_2=2] -,074 ,900 ,007 1 ,934
0

[Compet_digitales_2=3]

Oa

Prueba de hipdtesis (general)

Ho: La gestion del talento humano y las competencias digitales no influye en el

engagement de los servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion

Hi: La gestion del talento humano y las competencias digitales influye en el

engagement de los servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacién

Tabla 11

Pseudo R cuadrado. Hipdtesis general
Cox y Snell ,078
Nagelkerke ,089
McFadden ,039

En cuanto a la prueba de pseudo R cuadrado, se tiene al coeficiente de Nagelkerke =

0.089, indica que las variables predictoras gestion del talento humano y competencias

digitales influyen solo en un 8.9% sobre el nivel de engagement de los servidores

publicos de la oficina central del Banco de la Nacion.
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Resultado especifico 1
La gestion del talento humano y las competencias digitales en el vigor de los

servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion.

Tabla 12
Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinaria de la gestion del
talento humano y las competencias digitales en el vigor

Estimacion  Error estandar Wald gl Sig.
Umbral [Vigor_ 2 =1] -,563 1,050 288 1 592
[Vigor_2=2] 2,438 1,089 5,013 1 ,025
Ubicacion [GTH_2=1] 2,862 1,112 6,622 1 ,010
[GTH_2=2] 1,702 ,136 5,349 1 ,021
[GTH_2=3] 02 0
[Compet_digitales_2=1] ,620 971 ,408 1 ,523
[Compet_digitales_2=2] -,336 ,928 131 1 717
[Compet_digitales_2=3] 02 0

Los resultados que se muestran en la tabla 12 representan los coeficientes de la
expresion de la regresion con respecto a los niveles de vigor: bajo (1), aceptable (2), alto
(3); asi se tiene de nivel gestion del talento humano: malo (1), regular (2) y bueno (3),
mientras que para competencias digitales: bajo (1), regular (2) y alto (3). En cuanto a los
resultados se tiene: los servidores publicos que consideran que la gestion del talento
humano es mala o regular con certeza presentaran un nivel aceptable de engagement, no
encontrdndose certeza estadistica de que el nivel de competencias digitales afecte el
vigor en estos servidores publicos, asi lo muestran el coeficiente de Wald y los niveles

de significancia.

Prueba de hipdtesis especifica 1

Ho: La gestion del talento humano y las competencias digitales no influye en el vigor de
los servidores pablicos de la oficina central del Banco de la Nacion

H1: La gestion del talento humano y las competencias digitales influye en el vigor de los

servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion

Tabla 13

Pseudo R cuadrado. Hipdtesis especifica 1
Cox y Snell ,097
Nagelkerke 114

McFadden ,054
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En cuanto a la prueba de pseudo R cuadrado, se tiene al coeficiente de Nagelkerke =
0.114, indica que las variables predictoras gestion del talento humano y competencias
digitales influyen solo en un 11,4% sobre el vigor de los servidores publicos de la

oficina central del Banco de la Nacion.

Resultado especifico 2
La gestion del talento humano y las competencias digitales en la dedicacion de los

servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion.

Tabla 14
Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinaria de la gestion del
talento humano y las competencias digitales en la dedicacion

Estimacion  Error estandar Wald gl Sig.

Umbral [Dedicacion_2 =1]

[Dedicacion 2 = 2] ,988 1,058 872 1 ,350
Ubicacion [GTH_2=1] 1,481 1,080 1,879 1 170

[GTH_2=2] 123 ,710 ,030 1 ,862

[GTH_2=3] 02 0

[Compet_digitales_2=1] ,227 ,972 ,054 1 ,815

[Compet_digitales_2=2] -,399 ,931 ,183 1 ,668

[Compet_digitales_2=3] 02 0

Los resultados que se muestran en la tabla 14 representan los coeficientes de la
expresion de la regresion con respecto a los niveles de la dedicacion de los servidores
publicos de la oficina central del banco de la nacion : bajo (1), aceptable (2), alto (3); asi
se tiene de nivel gestion del talento humano: malo (1), regular (2) y bueno (3), mientras
que para competencias digitales: bajo (1), regular (2) y alto (3). En cuanto a los
resultados se tiene: no existe certeza estadistica de que la gestion del talento humano y
las competencias digitales afecten la dedicacién de los servidores publicos, asi lo
muestran el coeficiente de Wald y los niveles de significancia mayores a ,05.

Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: La gestion del talento humano y las competencias digitales no influye en la
dedicacién de los servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion
Hi: La gestion del talento humano y las competencias digitales influye en la dedicacion

de los servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacién
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Tabla 15
Pseudo R cuadrado. Hipdtesis especifica 2

Cox y Snell ,040
Nagelkerke ,048
McFadden ,022

En cuanto a la prueba de pseudo R cuadrado, se tiene al coeficiente de Nagelkerke =
0.048, indica que las variables predictoras gestion del talento humano y competencias
digitales influyen solo en un 4,8% sobre la dedicacién de los servidores publicos de la

oficina central del Banco de la Nacion.

Resultado especifico 3
La gestion del talento humano y las competencias digitales en la absorcién de los

servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion.

Tabla 16
Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinaria de la gestion del
talento humano y las competencias digitales en la dedicacion

Estimacion  Error estandar Wald gl Sig.

Umbral [Absorcion_2 =1]

[Absorcion_2 = 2] 2,169 1,040 4,350 1 ,057
Ubicacion [GTH_2=1] 2,262 1,068 4,486 1 ,034

[GTH_2=2] 1,157 ,689 2,817 1 ,093

[GTH_2=3] 02 0

[Compet_digitales_2=1] ,805 ,936 ,740 1 ,390

[Compet_digitales_2=2] ,072 ,890 ,007 1 ,935

[Compet_digitales_2=3] 02 0

Los resultados que se muestran en la tabla 15 representan los coeficientes de la
expresion de la regresion con respecto a los niveles de absorcion de los servidores
publicos de la oficina central del banco de la nacion : bajo (1), aceptable (2), alto (3); asi
se tiene de nivel gestion del talento humano: malo (1), regular (2) y bueno (3), mientras
que para competencias digitales: bajo (1), regular (2) y alto (3). En cuanto a los
resultados se tiene: no existe certeza estadistica de que la gestion del talento humano y
las competencias digitales afecten la absorcion de los servidores publicos, asi lo

muestran el coeficiente de Wald y los niveles de significancia mayores a ,05.
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Prueba de hipdtesis especifica 3

Ho: La gestion del talento humano y las competencias digitales no influye en la
absorcion de los servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion

Hi: La gestion del talento humano y las competencias digitales influye en la absorcién

de los servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacién

Tabla 17

Pseudo R cuadrado. Hipétesis especifica 3
Cox y Snell ,066
Nagelkerke ,076

McFadden ,033

En cuanto a la prueba de pseudo R cuadrado, se tiene al coeficiente de Nagelkerke =
0,76, indica que las variables predictoras gestion del talento humano y competencias
digitales influyen solo en un 7,6% sobre la absorcion de los servidores publicos de la

oficina central del Banco de la Nacion.
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IV. DISCUSION

A continuacion se presentan las discusiones de la investigacion, en un primer momento
se presenta el andlisis de la implicancia de los resultados obtenidos, posteriormente se
realizara la contrastacion de los resultados con las investigaciones nacionales e
internacionales relacionadas y finalmente se presentan las principales limitaciones.

Los resultados descriptivos de las variables analizadas en la investigacion,
evidenciaron que la mayoria de los servidores pablicos del area de recursos humanos y
operaciones de la oficina central del Banco de la Nacién no han alcanzado niveles
adecuados de engagement, de competencias digitales, ni consideran a la gestion del
talento humano como adecuada, estos resultados estarian explicando el bajo nivel de
influencia que presentan las variables predictoras gestion del talento humano y
competencias digitales en el nivel de engagement que presentaban los trabajadores y
que son otros los factores que la determinan.

Respecto al nivel de gestion de talento humano, se encontrd que el 83,3% de los
servidores publicos del area de recursos humanos y operaciones de la oficina central del
Banco de la Nacidn, consideran que la gestion del talento humano es regular y que sélo
el 9% de estos servidores considera que la gestion es buena. Es decir que los servidores
publicos en esta entidad consideran que no son adecuadas las politicas y acciones que
realizan los lideres para monitorear y administrar el recurso humano (Chiavenato,
2008);
el conjunto de acciones y/o decisiones desarrolladas por los directivos con el fin de
promover la mejora continua en la organizacién, asi como para potenciar el talento y la
competitividad no son las mas adecuadas pues no han logrado desarrollar en los
trabajadores la autorrealizacion y el trabajo en equipo (Cuesta, 2010; Prieto, 2013).
Estos resultados estrian explicando el bajo nivel de influencia que ejerce la gestion del
talento humano en le engagement, evidencia ademas que existen otros factores que
podran afectarlo, por lo tanto se requiere seguir indagando acerca de los aspectos

laborales que tendrian algun efecto sobre el engagement de los servidores publicos.

La percepcion de un nivel de gestién de talento humano regular por mas del
80% de los de los servidores publicos del area de recursos humanos y operaciones de la
oficina central del Banco de la Nacion, Se ha encontrado ademas, que la dimension

seleccion de personal es la Unica dimension percibida como buena por los servidores
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publicos del area de recursos humanos y operaciones de la oficina central del Banco de
la Nacion, la dimension reclutamiento fue percibida como buena solo por el 41.1% de
estos servidores publicos, mientras que las dimensiones compensacion, desarrollo
personal y evaluacion, fueron percibidas por los méas del 70% de los servidores como
regulares. El area de recursos humanos se preocupa unicamente de asegurar la dotacion
de personal que cubra los requerimientos de las diferentes areas, sin preocuparse por la

capacitacion desarrollo personal y/o profesional de los trabajadores.

Estos resultados coinciden con los reportes de la Consultora internacional
Deloitte (2012) acerca de la falta de una cultura que promueva el compromiso y
garantice el desarrollo continuo de las capacidades personales y profesionales de los
trabajadores,. Confirman también la propuesta de (Volini, eta al., 2016) acerca de la
necesidad de la necesidad de generar procesos adecuados para seleccionar y retener al
talento innovador, pero que estas adopciones administrativas aln no se aprecian en las
organizaciones del sector publico, pues se siguen considerando una administracion
burocrética, poco creativa; los responsables no alinean sus sistemas de gestion a los
requerimientos de la sociedad actual y no se ocupan de realizar tareas transaccionales
gue permitan retener trabajadores con capacidades que respondan a las exigencias de la

sociedad actual.

Los datos recolectados evidenciaron ademas que solo el 5,56% de los servidores
publicos del area de recursos humanos y operaciones de la oficina central del Banco de
la Nacion presentaba niveles altos de competencias digitales y que el 67,78% presentaba
un nivel regular. En ninguna de las dimensiones de la competencia digital estos
trabajadores alcanzaron niveles altos: el pensamiento critico, solucion de problemas y
toma de decisiones y ciudadania digital, son las menos desarrolla pues mas del 50% de
los trabajadores presentaron un nivel bajo; en la dimension alfabetizacién digital mas
del 90% obtuvo un nivel regular y en las dimensiones bdsqueda de informacion,
comunicacion y colaboracion, asi como en creatividad e innovacion alrededor del 60%
de los trabajadores alcanz6 también un nivel regular. Estos resultados son preocupantes,
reflejan que los trabajadores del sector publico no presentan las competencias digitales
necesarias para responder a las exigencias de una sociedad altamente tecnificada, tal
como lo sefialaron Bersin, Solow y Wakefield (2016) al establecer que en el pais, el

74% de los ejecutivos de la region, consideraban que a pesar que la digitalizacion de los
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recursos humanos era una prioridad, se le ponia poco atencion, que mas del 40% de las
instituciones, actualmente se usan las Tics para mejorar las capacidades de los
colaboradores y el 51 % usa redes externas para seleccionar el perfil de sus

colaboradores

Finalmente, se encontré que el 51.11% de los servidores publicos del area de
recursos humanos y operaciones de la oficina central del Banco de la Nacion, presentan
un nivel de engagement aceptable y menos del 30% un nivel alto. Estos resultados
estarian indicando que mas del 50% de los trabajadores no presentan se encuentran
ilusionados con trabajo, lo que afecta su capacidad para responder adecuadamente a las
exigencias laborales, asi como su motivacion por el trabajo (Cardenas y Jaik, 2014, p.
35). Estos trabajadores no presenta un adecuado compromiso con la organizacion, existe
absentismo y elevada rotacion, afectando significativamente en la calidad del servicio

que presta la organizacion (Hakanen y Schaufeli, 2012).

Presentan ademas niveles aceptables en cada una de las dimensiones, poco mas
del 30% de estos servidores presentd un nivel alto en la dimension absorcién, es decir
logran concentrarse en su trabajo pues lo disfrutan, el 70% restante no logra niveles
adecuados de contraccion. Menos del 30% evidencid niveles altos en la dimension vigor
y dedicacion, es decir que mas del 70% los servidores publicos del area de recursos
humanos y operaciones de la oficina central del Banco de la Nacion, no presenta
entusiasmo, orgullo y reto en las labores que realiza, tampoco evidencia niveles
adecuados de energia y deseos de trabajar en dicha organizacién. Al respecto es
importante considerar que los recurso personales son “las caracteristicas que le permiten
a las personas amortiguar el impacto negativo que podria tener en ella las exigencias
laborales los demandas laborales (Salanova y Schaufeli, 2009), por lo tanto estarian en

riesgo de sufrir estrés laboral, tal como lo propusieran Ledn, Méndez y Ruiz (2015).

Si bien lo expuesto evidencia la necesidad de desarrollar el engagement en los
servidores publicos de esta organizacion, es necesario resaltar la necesidad de seguir
indagando acerca de los aspectos externos que lo determinan, en la investigacién
pretendié demostrar que las condiciones y recursos laborales disponibles en el trabajo
influian en r nivel de engagement de los trabajadores, encontrandose que las variables

predictoras gestion del talento humano y las competencias digitales influian
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significativamente solo en el 8.9% del nivel de engagement de los servidores publicos
de la oficina central del Banco de la Nacion.

Basicamente se encontr6 que los servidores publicos que consideran que la
gestion del talento humano era mala, presentaban niveles de engagement que no
llegaban a ser adecuados, sin embargo no se encontré certeza estadistica de que la
variable competencias digitales tuviera algin nivel de influencia sobre el engagement de
los trabajadores. Esto probablemente ocasiond que un coeficiente de Nagelkerke bajo
(.089), es decir que las variables predictoras gestion del talento humano y competencias
digitales solo influyen en un 8.9% sobre el nivel de engagement de los servidores
publicos de la oficina central del Banco de la Nacion.

Estos resultados estarian indicando que el engagement de los de los servidores
publicos de la oficina central del Banco de la Nacion no depende del nivel de
competencias digitales que pudieren presentar y que solo estaria influenciada por un
escaso 9% del nivel de gestion del talen humano que desarrollan las areas gerenciales.
Al respecto es importante considerar que el engagement viene a ser el estado
motivacional y afectivo positivo que tiene el trabajador frente a su trabajo, pudiendo
considerarse como el nivel de compromiso que éste posee (Salanova y Schaufeli, 2009),
aspectos que estan siendo afectados por los condiciones laborales que derivan de la
gestion del talento humano que se desarrolla en esta institucion. En esta institucion
publica, la gestion del talento humano no ha logrado desarrollar en todos los
trabajadores la autorrealizacion y el trabajo en equipo, pues un gran porcentaje
consideran que las politicas y acciones que realizan los lideres para monitorear y
administrar el recurso humano no es la mas adecuada (Chiavenato, 2008) pero esta
percepcion no tiene mayor influencia en su nivel de engagement.

Los resultados mostraron ademas que el nivel de competencias digitales que
presentan los servidores publicos en el Banco de la Nacion, no afectan su engagement o
ganas de trabajar, en funcién de ello se podria asumir que la capacidad que han
desarrollan estos trabajadores para gestionar la informacién, comunicacion y resolucion
de problemas para la realizacion exitosa de sus actividades (Ng, 2012) no tienen efecto
alguno sobre el engagement. Esto podria deberse a que la competencia digital, es un
aspecto sumamente complejo que no esta relacionado Unicamente con el uso de la
tecnologia, sino que involucra dimensiones conceptuales y criticas, capacidad de
entender la naturaleza detras de la tecnologia y a las implicaciones sociales y éticas que
se asumen con el uso de las TIC; aspectos que no afectan el vigor, la dedicacion o la
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absorcion de los servidores publicos de la oficina central del Banco de la Nacion, es
importante recordar que menos del 20% de estos servidores alcanzo niveles adecuados
de competencia digitales.

Estos resultados estarian confirmando lo reportado por Tripana y Lorens (2015)
respecto al rol del liderazgo y autoeficacia en el nivel de engagement que presentaban
los servidores en las organizaciones publicas en Murcia, Espafa, los investigadores
establecieron que la autoeficacia y el liderazgo mediaban el engagement de los
empleados, es decir que la percepcion de recibir el apoyo del lider se relacionaba
significativamente con la autoeficacia y el engagement de los empleados en dicha
organizacion. Coinciden también con lo encontrado por Fonseca y Cruz (2019) en
México y Chiang, Fuentealba y Nova (20179 en Chile, estos investigadores
demostraron que el bienestar subjetivo y el clima estaban asociados directamente con el
compromiso (engegement) de los trabajadores, es decir que si la percepcién de las
condiciones laborales o bajo las cuales laboran los trabajadores no es la mas adecuada,
el vigor, ganas o compromiso que presentan las personas con su trabajo también sera
bajo.

Los resultados acerca de la falta de evidencia estadistica de la influencia de las
competencias digitales en los servidores publicos de la oficina central del Banco de la
Nacion en el engagement no coinciden con los reportes de Barbosa y Amariles (2019)
en Colombia, Alvarez-Flores, Nifiez-Gomez y Rodriguez (2017) en México y Arrese y
Vivanco, 2016; Carhuancho y Palma (2015) pues estos investigadores reportaron que el
desarrollo de competencias con ayuda de las tecnologias era necesario para desarrollar
competencias digitales que aseguren el éxito laboral. Esto probablemente ocurre porque
el entorno tecnoldgico en el sector publico no es muy exigente, cabe resaltar que en la
mayoria de las instituciones puablicas ain no se han implementado sistemas digitales
sofisticados, por lo tanto los trabajadores aun no perciben la necesidad o se sienten
amenazadas ante la carencia de competencias digitales que poseen, esta basicamente no
afecta el vigor, la intensidad o absorcidn en su trabajo.

La falta de evidencia estadistica acerca del efecto del nivel de competencias
digitales sobre el nivel de engagement de los servidores publico en el banco de la
Nacion, tampoco coinciden con los estudios de Ter, Van Zoonen & Fonner (2016), pues
estos investigadores al analizar la incidencia de las TICs en el agotamiento y
engagement de los trabajadores en Holanda, fundamentados en las ideas de las

paradojas organizacionales y el modelo demanda-recursos, encontraron que diversos
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mecanismos tanto positivos como negativos del uso de las tecnologias de la
informacion incrementaba el bienestar y engagement de los trabajadores, gracias a vias
positivas como la accesibilidad y eficiencia, pero que disminuian el bienestar del
trabajador debido a la presencia de vias negativas como las interrupciones e
imprevisibilidad. Esto se debe probablemente a la escasa implementacion o uso de las
tecnologias de la informacién y comunicacién en el sector publico.

Es importante considerar ademas que, que el empleo de la psicologia positiva
como perspectiva tedrica, es nueva en el ambito nacional, fundamentalmente en el
sector publico, por lo tanto es necesario seguir indagando acerca del nivel de influencia
que podria tener el desarrollo de competencias digitales en el engagement del trabajador
publico, es necesario ampliar la poblacion y verificar la ocurrencia de estos resultados
en poblaciones de los diferentes sectores publicos, considerando diferenciarlas en
funcion del desarrollo o uso de tecnologia que se desarrolla en la entidad pablica, pues
la conceptualizacion del engagement, esta directamente relacionado con la ilusion por el
trabajo y la capacidad que se tiene para responder adecuadamente a las exigencias
laborales, siendo los ambientes tecnologicos elementos generadores de estrés laboral
(Cérdenas y Jaik, 2014).

Respecto a las hipotesis especificas se ha encontrado que los servidores pablicos
que consideran que la gestion del talento humano es mala o regular con certeza
presentaran un nivel aceptable de engagement, no encontrandose certeza estadistica de
que el nivel de competencias digitales afecte el vigor en estos servidores publicos.
Razon por la cual las variables predictoras gestion del talento humano y competencias
digitales influyen solo en un 11,4% sobre el vigor de los servidores publicos de la
oficina central del Banco de la Nacion. Estos resultados indican que es muy baja la
influencia de la gestion del talento humano sobre los niveles de energia y deseos de
trabajar del servidor publico en las oficinas centrales del Banco de la Nacion
colaborador (Schaufeli , Salova, Gonzales-Roma y Bakker , como se citd en Tripiana y
Lorens, 2015)

Se ha encontrado ademas que no existe certeza estadistica de que las variables
predictoras gestion del talento humano y las competencias digitales afecten la
dedicacion de los servidores publicos. Es decir que el entusiasmo, orgullo y reto que
siente el colaborador por su trabajo no depende de la gestion del talento humano ni el
nivel de competencias digitales que presente el servidor publico en esta institucion

publica. Siguiendo la propuesta de Hakanen y Schaufeli (2012), se podria asumir que en
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esta organizacion no es relevante el proceso de gestion de talento humano ni las
competencias digitales de los trabajadores, los trabajadores independientemente a estas
variables, no se encuentran satisfechos y comprometidos, siendo necesario indagar
acerca de los factores que podrian estar afectando el bajo nivel de engagement que
presentan estaos servidores publicos.

La contrastacion de la tercera hipdtesis especifica ha evidenciado que no existe
certeza estadistica de que la gestion del talento humano y las competencias digitales
afecten la absorcién de los servidores publicos, al igual que con la segunda dimension
del engagement, estas variables predictoras no estarian influyendo sobre la
concentracion en el trabajo que presentan los servidores publicos, pues estos disfrutan
de las labores que desarrollan (Schaufeli , Salova, Gonzales-Roma y Bakker, como se
citd en Tripiana y Lorens, 2015), coincidiendo con el modelo tedrico que sustenta que el
engagement deriva de la psicologia positiva que argumenta que los trabajadores
motivados presentaran niveles adecuados de engagement, coincidiendo también con el
Modelo Red propuesto por Salova, Cifre, Martinez y Llorens (2007) que explican que la
salud psicosocial en las organizaciones engloba el malestar psicosocial del trabajador
(Burnout, tecnoestrés, etc.), los factores positivos asociados a la salud (engagement,
satisfaccion, etc.) y los aspectos organizacionales (desemperio, calidad d en el trabajo,
etc.). Ante esto se podria sugerir ampliar la investigacion considerando aspectos
relacionados con el estrés laboral de los trabajadores en esta entidad publica.

La principal limitacion del estudio fue la falta de disponibilidad y/o acceso a la
poblacion, debido a la coyuntura nacional no se pudo disponer de los datos acerca de la
poblacion que permitieran la realizacion de un muestreo probabilistico, razon por la cual
los resultados y conclusiones a las que se arriban en la investigacion se limitan a la

muestra de estudio, no pudiendo inferir estos resultados a toda la poblacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera.-Las variables predictoras gestion del talento humano y competencias digitales
influyen solo en un 8.9% sobre el nivel de engagement de los servidores

publicos de la oficina central del Banco de la Nacion.

Segunda.-Las variables predictoras gestion del talento humano y competencias digitales
influyen solo en un 11,4% sobre el vigor de los servidores publicos de la

oficina central del Banco de la Nacion.

Tercera.-Las variables predictoras gestion del talento humano y competencias digitales
influyen solo en un 4,8% sobre la dedicacion de los servidores publicos de la

oficina central del Banco de la Nacién.

Cuarta.-Las variables predictoras gestion del talento humano y competencias digitales
influyen solo en un 7,6% sobre la absorcion de los servidores publicos de la
oficina central del Banco de la Nacion.

Solo el 9% de estos servidores publicos consideran que la gestion del talento humano es
buena, el 83% que es regular y el 9% restante que es mala. El 68% presentan un nivel de
competencias digitales regular, el 26,6% un nivel bajo y el 6% un nivel alto. Menos del
30% de estos servidores publicos presenta niveles altos del engagement, el 51% niveles

aceptables y el 20% niveles bajos.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera.- Ampliar la investigacion para identificar las variables que podran predecir el
nivel engagement en los servidores publicos de la oficina central del Banco
de la Nacion y en funcion de ellas implementar un programa destinado a

mejora el vigor, dedicacion y absorcion de los trabajadores

Segunda.- Modernizar la gestion del talento humano en el Banco de la Nacion,
considerando los diferentes aspectos planteados por la administracion
estratégica, con el fin de asegurar la atraccion, seleccion, retencion,

compensacion y capacitacion del capital humano es esta institucion publica

Tercera.- Implementar un programa de capacitacion destinado a mejorar el nivel de
competencias digitales de los servidores publicos de la oficina central del
Banco de la Nacidn, con el fin de asegurar que los trabajadores cuenten con
las herramientas tecnoldgicas que le permitan brindar un servicio de calidad,

mejorando la imagen de la institucion publica en general

Cuarta.- Implementar un plan de mejora del engagement de los servidores publicos de la
oficina central del Banco de la Nacion, fundamentado en la identificacion de
lideres e interiorizacién de la importancia y responsabilidad del engagement.
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VIl. PROPUESTA

Plan de mejora del engagement de los servidores publicos de la oficina central del

Banco de la Nacion

Datos de identificacion:

Titulo de la propuesta: Plan de mejora del engagement de los servidores publicos
del Banco de la Nacion

Beneficiarios:

Servidores del area de RRHH de la oficina central del Banco de la Nacion

Regién: Lima

Diagnostico

Menos del 30% de los servidores publicos del area de Recursos Humanos de la
oficina central del Banco de la Nacién, presentan un nivel de engagement alto, el 51%
presenta un nivel aceptable y el 20% un nivel bajo. Presentan ademés niveles
aceptables en cada una de las dimensiones del engagement, poco mas del 30% de

estos servidores presentd un nivel alto en la dimensién absorcion y menos del 30%

Provincia: Lima

Localidad: Lima

evidencio niveles altos en la dimension vigor y dedicacion.

Estrategias

Estrategia Actividad Meta Recurso Tiempo | Respo
nsable
Identificacion | Lanzar el programas | 1 lider por Cuestionario | 1 GTH
de lideres. “Lideres hoy” oficina. semana
Nociones Definicién, 100% de Taller grupal | 1 hr. GTH
basicas de importancia e lideres
engagement impacto del
engagement
Presentacion de Reconocimient | Taller grupal | 1 hr GTH
experiencias exitosas | o general de la | Videos
Evaluacion de importancia
engagement del
engagement
Responsabilid | Auditorias para 100% lideres | S/. 20 000.00 | Semestr = GTH
ad de los medir el nivel de al
niveles de engagement
engagement Implementacién de 50% del bono
recompensas segun dependeré del
la evolucion del nivel de

engagement

incremento del
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Identificacion
de factores
que generen
engagement

Resaltar y potenciar
los aspectos
identificados como
factores
determinantes del
engagement.

engagement
Incrementar en
un 20% los
factores
positivos

Cuestionario
s web

Constan
temente

GTH
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Gestion del talento humano y competencias digitales en el engagement de los servidores publicos del banco de la nacién

Problema general

Objetivo general

Hipétesis general

Variables

¢Cémo influye la gestion
del talento humano y la
competencia digital en el
engagement de los
servidores publicos del
Banco de la Nacion?

Determinar como influye la
gestion del talento
humano y la competencia
digital en el engagement
de los servidores publicos
del Banco de la Nacién.

La gestion del talento humano
y la competencia digital
influyen significativamente en
el engagement de los
servidores publicos del Banco
de la Nacién.

Variable independiente 1. Gestién del talento humano

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

éComo influye la gestidn
del talento humano y la
competencia digital en el
vigor de los servidores
publicos del Banco de la
Nacién?

Determinar cémo influye la
gestion del talento
humano y la competencia
digital en el vigor de los
servidores publicos del
Banco de la Nacién

La gestion del talento humano
y la competencia digital
influyen significativamente en
el vigor de los servidores
publicos del Banco de Ila
Nacion

¢COMO influye la gestion
del talento humano vy la
competencia digital en la
dedicacion de los
servidores publicos del
Banco de la Nacion??

Determinar como influye la
gestion del talento
humano y la competencia
digital en la dedicacién de
los servidores publicos del
Banco de la Nacion.

La gestion del talento humano
y la competencia digital
influyen significativamente en
la dedicacion de los servidores
publicos del Banco de la
Nacién.

¢COMoO influye la gestién
del talento humano vy la
competencia digital en la
absorcién de los servidores
publicos del Banco de la
Nacién?

Determinar como influye la
gestion del talento
humano y la competencia
digital en la absorcién de
los servidores publicos del
Banco de la Nacién.

La gestion del talento humano
y la competencia digital
influyen significativamente en
la absorcién de los servidores
publicos del Banco de la
Nacidn.

Dimensiones Indicadores items | Escalaeindices | Niveles
Dimension 1: Medios de 1-5 Escala: ordinal | Buena
Reclutamiento publicacion Nivel: [110 -150]
de personal Promocion interna politomica
Regular
Dimension 2: Criterios de | 6-10 | Siempre (5) [70 - 109]
Seleccion del seleccion
personal Objetivo de la Casi  siempre | Malo
seleccion ), [30 - 69]
Dimension 3: Remuneraciones 11-16
Compensacion Beneficios A veces (3)
Dimension 4: Diagnostico 17-24 | casi nunca @)
Desarrollo Capacitaciones
personal Nunca (1)
Dimension 5: Objetivos de la | 25-30
Evaluacion del evaluacion
personal Instrumentos  de
medicion
Variable independiente 2. Competencias digitales
Dimensiones Indicadores items | Escala e | Niveles y rangos
indices
Dimension 1: Comprension de | 1-13 | Escala: Muy bajo= 44-83
Alfabetizacion conceptos ordinal
digital Comprensién  de Nivel: Bajo
sistemas politémica 84-162
Comprension  del
funcionamiento Escala tipo | Moderado
delaTIC likert de 10 | 163-321
Dimension 2: Obtencion de | 14-19 | puntos;
Blsqueda y informacion donde 1
tratamiento de la | Evaluacion de la indica  ser | Alto
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informacion informacion ineficiente 322-400
Uso de la para la tarea
informacion y 10 que | Muyalto
Dimension 3: Planificacion 20-23 | sefala 401-440
Pensamiento Resolver completo
critico, solucion problemas dominio de
de prob. ytoma - "y, de [ 2432 | latarea
de decisiones decisiones
Dimension 4: Comunicacion
Comunicacion y Trabajo
colaboracion colaborativo
Dimensién 5: Comprensién  de | 33-38
Ciudadania asuntos
digital ciudadanos
Précticas
ciudadanas
Dimension 6: Pensamiento 39-44
Creatividad e creativo
innovacion Desarrollo de
productos,
procesos
Variable dependiente: Engagement
Dimensiones Indicadores items Escala e | Niveles vy
indices rangos
Dimension 1: Energia en el trabajo 1-6 Escala: Alto
Vigor Ganas en el trabajo ordinal 75-102
Nivel:
Dimensién 2: Entusiasmo por el trabajo 7-12 | politémica Aceptable
Dedicacion Esfuerzo en el trabajo 46-74
Escala Likert
Dimension 3: | Inmersion en el trabajo 13-17 | de  siete | Bajo
Absorcion Felicidad en el trabajo E)é)j;gzoneg _ 17-45
«nuncay,
hasta 6 =
siempre
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ESCALA PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones:

Este instrumento esta destinado a medir la gestién del talento humano, es anénimo y solo se utilizara para fines de
investigacion; por tanto, responde lo mas objetiva y honestamente posible.

Marque con una (x) en el recuadro correspondiente segln el criterio que usted considere se ajuste a la verdad.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Valoracion

Reclutamiento del personal

112 |3/4]|5

En la entidad donde labora, existe un area para publicar las vacantes

1 existentes.

5 En la entidad donde labora se utilizan medios virtuales para publicar
vacantes.

3 La institucion utiliza fuentes digitales como portales para reclutar
personal.

Existe un procedimiento de promocién interna, que permita al
4 | empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la entidad
donde labora.

Se realizan convocatorias internas con los criterios de promocion para

> un nuevo puesto dentro de la organizacion donde labora.
Seleccion del personal Valoracion
112 |3/4]5

5 Esta definido el proceso de comunicacion para la divulgacién del

proceso de seleccion en la entidad donde labora.
7 La seleccion del candidato a un puesto vacante se hace en referencia a

un perfil del puesto.
8 En el proceso de seleccién se evalla habilidades particulares como el

dominio de idioma y manejo de herramientas TICS

9 | Elseleccionador maneja una comunicacion efectiva en la entrevista

Uno de los objetivos del proceso de seleccion es conocer las aptitudes

10 y cualidades del futuro trabajador.
c ., Valoracion
ompensacion 1T 2 3145

1 La remuneracién o compensacion que recibe por las labores

desarrolladas es adecuada.

La remuneracidn percibida hace que usted se sienta motivado a
12 invertir mayor trabajo, dedicacion, esfuerzo personal conocimientos y

habilidades.
13 Recibe de manera oportuna todos los beneficios sociales de acuerdo a

Ley (vacaciones, seguros, CTS, bonificaciones, escolaridad)
14 Los trabajadores mejor calificados poseen mayores oportunidades para

acceder a capacitaciones otorgados por la organizacion.
15 | La formacion del personal es un aspecto fundamental para los




ascensos internos.

Se considera a la promocidn interna como un medio de motivacion

16 o
para los empleados dentro de la organizacion.
Valoracion
Desarrollo del personal 2 |3] 4
Los procesos de induccién permiten que el nuevo trabajador conozca
17 | la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus
funciones en la Institucion educativa.
El proceso de formacién y desarrollo contempla un diagnéstico de
18 | necesidades de competencias de productividad y competitividad en la
organizacion.
19 Los trabajadores son consultados sobre sus necesidades de
capacitacion a través de encuestas o reuniones de trabajo.
Los programas de formacion estan disefiados para desarrollar destrezas
20 | en los trabajadores de forma que garanticen un Optimo desempefio en
el puesto de trabajo.
1 La organizacion implementa programas de formacién orientados a
alinear las competencias personales con las de la organizacion.
99 Los procesos de formacién_y d_esarrollo garantizan el compromiso del
personal dentro de la organizacion.
23 La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos
para un mejor desempefio en el puesto de trabajo.
24 Se verifica la competencia de las instituciones y profesionales que
prestan el servicio de formacion y/o capacitacion.
L ~ Valoracion
Evaluacion del desempefio
2 |34
o5 Se ti«_anen programas es_trugturados para medir el desempefio de los
trabajadores en la organizacion.
26 Se tienen claramente definidos los procedimientos para la medicion
del desempefio con base en las competencias de los trabajadores.
97 Los instrumentos para_ medir el desempefio estan claramente definidos
dentro de la organizacion.
28 La medicién del desempefio contribuye con la mejora de los procesos
y la calidad del servicio prestado por la organizacion.
29 La medicién del desempefio estd orientado a elevar el desempefio y
permanencia de los trabajadores en la organizacion.
30 La medicion del desempefio evalUa iniciativa y aportes para el
mejoramiento y la innovacién en los procesos de la organizacion
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Escala para medir la Competencia Digital (ECD)

La presente escala, tiene como objetivo medir el nivel de competencia digital de los
trabajadores de instituciones publicas, sirvase marcar el recuadro que usted, considere

se acerque més a la verdad.

Se presenta una escala de 1 a 10, donde el 1 hace referencia a que te sientes
completamente ineficaz para realizar lo que se presenta y el 10 la dominacion completa

de lo que se presenta.

1. Soy capaz de utilizar distintos tipos de sistemas operativos
instalados en un ordenador (Microsoft Windows, Linux,
Mack...) y en dispositivos méviles (IOS, Android, BlackBerry
0S,...).

2./Soy capaz de utilizar distintos dispositivos moviles
(Smarphone, Tablet, PDAs,...).

3. Para navegar por Internet empleo diferentes navegadores
(Internet Explorer, Mozilla Firefox, Safari, Opera,...).

4. Domino distintas herramientas ofimaticas para el tratamiento
de la informacion, tales como los procesadores de texto, hojas
de calculo, bases de datos,...

5. Investigo y resuelvo problemas en los sistemas y aplicaciones
(configurar  correo  electronico, configurar  antivirus,
desfragmentar el disco duro,...).

6. Soy capaz de utilizar distintas herramientas de tratamiento de
imagen, audio o video digital.

7. Me puedo comunicar con otras personas utilizando
herramientas de comunicacion sincrénica via Web (chat,
servicios de mensajeria instantanea, Skype,...).

8./ Soy capaz de comunicarme con otras personas utilizando
herramientas de comunicacion asincrénica via Web (foros,
redes sociales, listas de distribucion, tweets,...).

9./Se diseflar paginas web utilizando algin programa
informatico, incluyendo textos, imagenes, audio, links,...

10 Se usar software de trabajo colaborativo utilizando las
herramientas online tipo Groupware (Google Apps, BSCW,
OpenGroupWare,...).

11 Domino las herramientas de la Web 2.0 para compartir y
publicar recursos en linea (Blog, Slideshare, Youtube,
Podcast,...).

12 Uso de manera eficaz el campus virtual utilizado en mi
Universidad (Moodle, WebCt,...) como apoyo a la docencia
presencial.

13 Me siento competente para utilizar la gestion virtual
(secretaria virtual, servicios de la Biblioteca,...) de mi

1234567389 10
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Universidad.

14 Soy capaz de localizar informacién a través de diferentes
fuentes y bases de datos disponibles en la Red.

15 Se identificar la informacion relevante evaluando distintas
fuentes y su procedencia.

16 Soy capaz de organizar, analizar y usar éticamente la
informacion a partir de una variedad de fuentes y medios.

17 Sintetizo la informacion seleccionada adecuadamente para la
construccion y asimilacién del nuevo contenido, mediante
tablas, graficos o esquemas.

18 Uso organizadores graficos y software para la realizacion de
mapas conceptuales y mentales (CmapTool, Mindomo,...),
diagramas o0 esquemas, parar presentar las relaciones entre
ideas y conceptos.

19 Planifico busquedas de informacion para la resoluciéon de
problemas.

20 Soy capaz de identificar y definir problemas y/o preguntas de
investigacion utilizando las TIC.

21 Utilizo los recursos y herramientas digitales para la
exploracion de temas del mundo actual y la solucién de
problemas reales, atendiendo a necesidades personales,
sociales, profesionales,...

22 Se analizar las capacidades y limitaciones de los recursos TIC.

23 Configuro y resuelvo problemas que se presenten relacionados
con hardware, software y sistemas de redes para optimizar su
uso para el aprendizaje y la productividad.

24 Comparto informacién de interés con mis compafieros
empleando una variedad de entornos y medios digitales.

25 Comunico efectivamente informacion e ideas a multiples
audiencias, usando variedad de medios y formatos.

26 Soy capaz de desarrollar una comprensién cultural y una
conciencia global mediante la comunicacion con otros
estudiantes y profesionales de otras culturas.

27 Se utilizar programas informaticos (SlidShare, Google
Docs,...) y herramientas tecnoldgicas para administrar y
comunicar informacién con mis compafieros y otros usuarios
en la Red.

28 Soy capaz de coordinar actividades en grupo utilizando las
herramientas y medios de la Red.

29 Interactiio con otros compafieros y usuarios empleando las
redes sociales (Facebook, Ning, Twiter,...) y canales de
comunicacion (Blog, canal Youtube,...) basados en TIC.

30 Soy capaz de desenvolverme en redes de ambito profesional
(Linkedin,...).

123 45/6 7 89 10
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31 Soy capaz de disefiar, crear o modificar una Wiki (Wikispaces,
Nirewiki,...).

32 Se utilizar los marcadores sociales para localizar, almacenar y
etiquetar recursos de Internet.

33 Asumo un compromiso ético en el uso de la informacion
digital y de las TIC, incluyendo el respeto por los derechos de
autor, la propiedad intelectual y la referencia adecuada de las
fuentes.

34 Promuevo Yy practico el uso seguro, legal y responsable de la
informacion y de las TIC.

35 Demuestro la responsabilidad personal para el aprendizaje a lo
largo de la vida utilizando las TIC.

36 Me considero competente para hacer criticas constructivas,
juzgando y haciendo aportaciones a los trabajos TIC
desarrollados por mis comparieros.

37 Ejerzo liderazgo para la ciudadania digital dentro de mi grupo.

38 Exhibo una actitud positiva frente al uso de las TIC para
apoyar la colaboracion, el aprendizaje y la productividad.

39 Tengo la capacidad de concebir ideas originales, novedosas y
atiles utilizando las TIC.

40 Soy capaz de crear trabajos originales utilizando los recursos
TIC tradicionales y emergentes.

41 Identifico tendencias previendo las posibilidades de utilizacion
gue me prestan las TIC.

42 Uso modelos y simulaciones para explorar sistemas y temas
complejos utilizando las TIC.

43 Desarrollo materiales donde utilizo las TIC de manera
creativa, apoyando la construccidén de mi conocimiento.

44 Soy capaz de adaptarme a nuevas situaciones y entornos
tecnolégicos.

123 45/6 7 89 10
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Escala para medir el engagement (UWES)

A continuacion hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provocan la
institucion donde labora. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con
qué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuacion.

0 1 2 3 4 5 6
Nunca | Esporadica | De vezen Regularment | Frecuentement | Muy Diariament
mente: cuando: Una e: algunas e: Unavez por | frecuenteme | e
Pocas veces | vez al meso veces al mes | semana nte: Varias
al afio o menos veces por
menos semana
34|56

En mi trabajo me siento lleno de energia.* (VI1)

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. (V12)

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al trabajo.* (V13)

Soy muy persistente en mis responsabilidades. (V14)

Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.* (V15)

Mi trabajo esta lleno de retos. (DE1)

Mi trabajo me inspira.* (DE2)

Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.* (DE3)

O O N| o O | W N B~

Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.* (DE4)

[y
o

Mi esfuerzo esta lleno de significado y proposito. (DE5)

RN
RN

Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi. (AB1)

[N
N

El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo. (AB2)

[N
w

Me «dejo llevar» por mi trabajo.* (AB3)

[N
IS

Estoy inmerso en mi trabajo.* (AB4)

-
(6]

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.* (AB5)
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Evaluacion del personal

ftem
26

ftem
30

ftem
29

ftem
28

ftem
27

ftem
25

Desarrollo personal

ftem
24

Item
23

ftem
22

Item
21

ftem
20

Item
19

ftem
18

Item
17

Compensacion

ftem
13

ftem
16

ftem
15

ftem
14

ftem
12

ftem
11

Seleccion del personal

Item
10

ftem

ftem

ftem

Item

Reclutamiento

ftem

Item

ftem

Item

ftem

10
11

12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27
28
29

30
31

32
33
34
35
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37
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COMPETENCIAS DIGITALES
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m
44

10

10

m
43
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m
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10
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37
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5/10] 10
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1

7/10|10] 10
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CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° __ DIMENSIONES / ltems Pertinencial [Relevancia?z |Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. Reclutamiento de personal Si No Si No Si  |No
1 [En laentidad donde labora, con qué frecuencia se publicita las vacantes| X X X
existentes.
2 En la entidad donde labora se utilizan medios virtuales para publicar X X X
\vacantes.
3 La institucion utiliza fuentes digitales como portales para reclutar X X X
personal.
4 Existe un procedimiento de promocién interna, que permita al X X X

empleado conocer las oportunidades existentes dentro de la entidad
donde labora.

5 Se realizan convocatorias internas con los criterios de promocion X X X
para un nuevo puesto dentro de la organizacion donde labora.
DIMENSION 2. Seleccion del personal Si No Si No Si |No
6 Esta definido el proceso de comunicacion para la divulgacion del X X X
proceso de seleccién en la entidad donde labora.
7 La seleccion del candidato a un puesto vacante se hace en referencia X X X
a un perfil del puesto.
8 En el proceso de seleccion se evalla habilidades particulares como el X X X
dominio de idioma y manejo de herramientas TICS
9 El seleccionador maneja una comunicacion efectiva en la entrevista X X X
10 |Uno de los objetivos del proceso de seleccién es conocer las X X X
aptitudes y cualidades del futuro trabajador.
DIMENSION 3. Compensacion Si No Si No Si |No
11 |La remuneracién o compensacion que recibe por las labores X X X

desarrolladas es adecuada.




12 |La remuneracidn percibida hace que usted se sienta motivado a X X X
invertir mayor trabajo, dedicacidn, esfuerzo personal conocimientos
y habilidades.

13 |Recibe de manera oportuna todos los beneficios sociales de acuerdo X X X
a Ley (vacaciones, seguros, CTS, bonificaciones, escolaridad)

14 |Los trabajadores mejor calificados poseen mayores oportunidades X X X
para acceder a capacitaciones otorgados por la organizacion.

15 |La formacion del personal es un aspecto fundamental para los X X X
ascensos internos.

16 Se considera a la promocion interna como un medio de motivacion X X X
para los empleados dentro de la organizacion.
DIMENSION 4. Desarrollo personal Si No Si No Si No

17 |Los procesos de induccion permiten que el nuevo trabajador conozca X X X
la cultura de la entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus
funciones en la Institucién educativa.

18  [El proceso de formacion y desarrollo contempla un diagndstico de X X X
necesidades de competencias de productividad y competitividad en la
organizacion.

19  |Los trabajadores son consultados sobre sus necesidades de X X X
capacitacion a través de encuestas o reuniones de trabajo.

20 |Los programas de formacidn estan disefiados para desarrollar X X X
destrezas en los trabajadores de forma que garanticen un éptimo
desempefio en el puesto de trabajo.

21 |La organizacion implementa programas de formacion orientados a X X X
alinear las competencias personales con las de la organizacion.

22 |Los procesos de formacion y desarrollo garantizan el compromiso X X X
del personal dentro de la organizacion.

23 |La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos X X X
para un mejor desempefio en el puesto de trabajo.

24 Se verifica la competencia de las instituciones y profesionales que X X X

prestan el servicio de formacion y/o capacitacion.
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DIMENSION 5. Evaluacion del personal Si No Si No Si No

25 Setienen programas estructurados para medir el desempefio de los X X X X
trabajadores en la organizacién.

26 |Se tienen claramente definidos los procedimientos para la medicion X X X X
del desempefio con base en las competencias de los trabajadores.

27 |Los instrumentos para medir el desempefio estan claramente X X X X
definidos dentro de la organizacion.

28  |La medicion del desempefio contribuye con la mejora de los X X X X
procesos Y la calidad del servicio prestado por la organizacién.

29 |La medicion del desempefio esta orientado a elevar el desempefio y X X X X
permanencia de los trabajadores en la organizacion.

30 |La medicién del desempefio evalla iniciativa y aportes para el X X X X
mejoramiento y la innovacién en los procesos de la organizacion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MILUSKA ROSARIO VEGA GUEVARA DNI:
28284526 Especialidad del validador: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA
18 de Junio del 2020

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo q
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension C

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS DIGITALES

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia? |Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. Alfabetizacion digital Si No Si |No Si  |No

1 Soy capaz de utilizar distintos tipos de sistemas operativos instalados X X X
en un ordenador (Microsoft Windows, Linux, Mack...) y en
dispositivos moviles (10S, Android, BlackBerry OS,...).

2 Soy capaz de utilizar distintos dispositivos méviles (Smarphone, X X X
Tablet, PDAs,...).

3 Para navegar por Internet empleo diferentes navegadores (Internet X X X
Explorer, Mozilla Firefox, Safari, Opera,...).

4 Domino distintas herramientas ofimaticas para el tratamiento de la X X X
informacidn, tales como los procesadores de texto, hojas de calculo,
bases de datos,...

5 Investigo y resuelvo problemas en los sistemas y aplicaciones X X X
(configurar correo electrénico, configurar antivirus, desfragmentar el
disco duro,...).

6 Soy capaz de utilizar distintas herramientas de tratamiento de X X X
imagen, audio o video digital.

7 Me puedo comunicar con otras personas utilizando herramientas de X X X
comunicacion sincrénica via Web (chat, servicios de mensajeria
instantanea, Skype,...).

8 Soy capaz de comunicarme con otras personas utilizando herramientas | X X X
de comunicacion asincronica via Web (foros, redes
sociales, listas de distribucion, tweets,...).

9 Se disefiar paginas web utilizando algin programa informatico, X X X
incluyendo textos, imagenes, audio, links,...

10 Se usar software de trabajo colaborativo utilizando las herramientas X X X
online tipo Groupware (Google Apps, BSCW, OpenGroupWare,...).

11 Domino las herramientas de la Web 2.0 para compartir y publicar X X X
recursos en linea (Blog, Slideshare, Youtube, Podcast,...).
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12 |Uso de manera eficaz el campus virtual utilizado en mi Universidad X X X
(Moodle, WebCt,...) como apoyo a la docencia presencial.

13 |Me siento competente para utilizar la gestion virtual (secretaria X X X
virtual, servicios de la Biblioteca,...) de mi Universidad.
DIMENSION 2. Busqueda y tratamiento de informacion Si No Si No Si |No

14 |Soy capaz de localizar informacion a través de diferentes fuentes y X X X
bases de datos disponibles en la Red.

15 Se identificar la informacidn relevante evaluando distintas fuentes y X X X
su procedencia.

16 Soy capaz de organizar, analizar y usar éticamente la informacién a X X X
partir de una variedad de fuentes y medios.

17 |Sintetizo la informacion seleccionada adecuadamente para la X X X
construccion y asimilacion del nuevo contenido, mediante tablas,
graficos o esquemas.

18  |Uso organizadores graficos y software para la realizacion de mapas X X X
conceptuales y mentales (CmapTool, Mindomo,...), diagramas o
esquemas, parar presentar las relaciones entre ideas y conceptos.

19 |Planifico busquedas de informacion para la resolucién de problemas. X X X
DIMENSION 3. Pensamiento critico, solucién de problemas y toma de Si No Si No Si |No
decisiones

20 Soy capaz de identificar y definir problemas y/o preguntas de X X X
investigacion utilizando las TIC.

21 |Utilizo los recursos y herramientas digitales para la exploracion de X X X
temas del mundo actual y la solucion de problemas reales, atendiendo
a necesidades personales, sociales, profesionales,...

22 |Se analizar las capacidades y limitaciones de los recursos TIC. X X X

23 |Configuro y resuelvo problemas que se presenten relacionados con X X X
hardware, software y sistemas de redes para optimizar su uso para el
aprendizaje y la productividad.

DIMENSION 4. Comunicacion y colaboracion Si No Si No Si |No
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24

Comparto informacion de interés con mis comparieros empleando
una variedad de entornos y medios digitales.

25

Comunico efectivamente informacion e ideas a maltiples audiencias,
usando variedad de medios y formatos.

26

Soy capaz de desarrollar una comprension cultural y una conciencia
global mediante la comunicacion con otros estudiantes y profesionales
de otras culturas.

27

Se utilizar programas informaticos (SlidShare, Google Docs,...) y
herramientas tecnologicas para administrar y comunicar informacion
con mis compafieros y otros usuarios en la Red.

28

Soy capaz de coordinar actividades en grupo utilizando las
herramientas y medios de la Red.

29

Interactio con otros compafieros y usuarios empleando las redes

sociales (Facebook, Ning, Twiter,...) y canales de comunicacion
(Blog, canal Youtube,...) basados en TIC.

30

Soy capaz de desenvolverme en redes de ambito profesional
(Linkedin,...).

31

Soy capaz de disefiar, crear o modificar una Wiki (Wikispaces,
Nirewiki,...).

32

Se utilizar los marcadores sociales para localizar, almacenar y
etiquetar recursos de Internet.

DIMENSION 5. Ciudadania digital

Si

No

Si

No

Si

No

33

Asumo un compromiso ético en el uso de la informacidn digital y de
las TIC, incluyendo el respeto por los derechos de autor, la propiedad
intelectual y la referencia adecuada de las fuentes.

34

Promuevo y practico el uso seguro, legal y responsable de la
informacion y de las TIC.

35

Demuestro la responsabilidad personal para el aprendizaje a lo largo

de la vida utilizando las TIC.
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36 |Me considero competente para hacer criticas constructivas, juzgando X X X
y haciendo aportaciones a los trabajos TIC desarrollados por mis
comparieros.

37 |[Ejerzo liderazgo para la ciudadania digital dentro de mi grupo. X X X

38  [Exhibo una actitud positiva frente al uso de las TIC para apoyar la X X X
colaboracion, el aprendizaje y la productividad.
DIMENSION 6. Creatividad e innovacion Si No Si No Si |No

39 [Tengo la capacidad de concebir ideas originales, novedosas y Utiles X X X
utilizando las TIC.

40 Soy capaz de crear trabajos originales utilizando los recursos TIC X X X
tradicionales y emergentes.

41 |Identifico tendencias previendo las posibilidades de utilizacion que X X X
me prestan las TIC.

42 |Uso modelos y simulaciones para explorar sistemas y temas X X X
complejos utilizando las TIC.

43  |Desarrollo materiales donde utilizo las TIC de manera creativa, X X X
apoyando la construccién de mi conocimiento.

44 Soy capaz de adaptarme a nuevas situaciones y entornos X X X
tecnoldgicos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MILUSKA ROSARIO VEGA GUEVARA
28284526 Especialidad del validador: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA
Junio del 2020

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

DNI:
18 de

Firma del Experto Informante
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia? |Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. VIGOR Si No Si No Si |No

1 En mi trabajo me siento lleno de energia.* X X X

2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. X X X

3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al trabajo. X X X

4 Soy muy persistente en mis responsabilidades. X X X

5 Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades. X X X
DIMENSION 2. DEDICACION Si No Si No Si |No

6 Mi trabajo esta lleno de retos. X X X

7 Mi trabajo me inspira. X X X

8 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo. X X X

9 Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo. X X X

10 Mi esfuerzo esté lleno de significado y proposito. X X X
DIMENSION 3. ABSORCION Si No Si No Si |No

11 Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi. X X X

12 El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo. X X X

13 Me «dejo llevar» por mi trabajo. X X X

14 Estoy inmerso en mi trabajo. X X X

15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad:
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MILUSKA ROSARIO VEGA GUEVARA

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

28284526 Especialidad del validador: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION CIENTIFICA

No aplicable [ ]

DNI:

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension25 de ABRIL del 2020.

(il

Firma del Experto Informante
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CERTFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS COMPETENCIAS DIGITALEE.
[

MENSIONES / itoms [ Pertinenc

vancla?

Chﬂ‘a“

Sugerencias

DIMENSION 1. A¥abetzacion digtal

St No

No

Soy capuz de utilizar distir tos ipos de sasteny as operativos instalados
en un o Serador (Mecrosolt Windows, Linux Mack...)y en
Dispositives mdviles (105 Android, BlackBemry OS,.,. ).

Say capaz de unlizar dastirtas dispositives moviles (Smampbone,
Tablet, FDAs_ ).

Para nas egar por Intemnet empleo diferentes ravegadores (Intemes
Explorer, Mozilla Firefox, Safan, Open, ... ).

Domino distmas hermmientas ofimaticas pam el tratamiento do la
Informacita, tales como los procesadores de texto, hojas de caloulo,

Iavestigs v resuelvo problemas en los sistemas y aplicaciones
(Configurar cormreo electrdnico, configumar antivirus, desfragmentar el
dssco duro, .. ).

Soy caper de unlizar dssor tas herramientas de tratamienso de
Imagen, audio o video digital

Me pusco comamicar oo otras personas utilizando herramicentas de
Comunicacion sincromica via Web (chat, senvicios de menssjeria
instantines, Skype,... ).

Soy capaz de comunicanme con otras personss utilizando
bermmicaas de comunicacian asincréomica via Web (foros, redes
Socsales. listas de dsstribucian, tweets, ... ).

Se diseftar pagmas web ulilzando algin programa informatico,
Incluyer do wextas, imadgenes, audio, links,. ..

10

Se usar “oftware de trabaye colaborstivo ulilizando las herramientss
Onhine tpo Groupware {Google Apps, BSCW, OpenGroupWare,. . ).

"

Domino fas herramientas ée la Web 2.0 para compartir y publicar
recursos en lines (Blog, SI deshare, Youlube, Podcase,. . ).

Uso de isanera eficaz ¢l compus virwal utilizado en mi Universidad
(Moodie, WebCt, .. ) come apoyo a la docencia presencial.

3

Me sicnio competense parz utilizar la gestion virtual (secretana
vinual, cervicios de Is Biblioteca,. .. ) de mi Universidad,

< xBTS PRk s BxOxiax

b S PO e S P S b

x Pebhe b s s X P [ e SR e
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_ | DNERSION 2 Bisqueda y tetamiento de indormacen |

ifl

% | Soy capaz de localizar infoem aciom a través de diferentes fuenics y
bases de drros disponibles en la Red.

15 | Se Wentificar la informacion relevante evakmndo distintas fuentes y
Su procodencia.

16 | Soy capaz e organwar, analizar y usar ccamente & nfonNacion a
partir de una vanedad de fuentes v medios.

1 Sistenzo i mformacion seleccsanads adecssd snente para a
construccsn v assmilacion del nuevo comtenido, mediante tablas,
graficos o esquemas.

1§ | Uso orpanuzadornes graficos y software pars 1 realizacion de mapas
coacepaualss y mentales (CrmapTool, Misdomo . ), diagramas o
esquemas, pars presentar las relaciones entre iceas y conceptos.

-l;hniﬁeobhqwdudeinfurmhmhmluciéadcpmblﬂms.

i lento criios, sokecien de problenas y oma do
decaicnes

“

nxLx < )ngP(n'
0 N | S 5 R P |9

Soy capaz de identificar y definir problemas y/¢ preguntas de
investgaciin wtilizando fas TIC.

Uulizo Jos recursos y hermmientas digitales para Ia explosacion do
temas del nundo actual y la solucidn de peoblersas reales,
stendiendo a necesidades personales, sociales, profesionales, ..

e, oL

Z | Scamalizar Iss capacidades y Nmitaciones de los recursos TIC,

23 | Configuro y resuehvo problenias que se presenicn relacionsdos oo
Mm.mﬁmyshmdemdsmmiﬁn:uuaomnd
aprendizape v 12 productividad.

“DINENSION 4. Comunicacion y cclaboracién

Compano ‘nformacion de inbeés con mis companeros empleando
una variedad de entomos y medios digitales.

——

Comunsco efectivamente infc rmacion ¢ 1deas 3 multiples audsencias,
usando variedad de medsos ¥ formatos.

Soy capaz Je desarrollar una comprensian cultem) ¥ una concicnsia
giobal medignte 2 comunicacsin con otros esudiantes y
profesionales de otras culturas

4 M x

Se utilizar yogmmas inform! ticos (ShidShare, Google Decs,. . ) y
hermamieot s tecnodogscas pars sdministrar ¥ <comunicar informacién
con mis C0mpaferos y oos Usuanos en lx Red

"2 | Soy capaz e coordinar actividades en grupo ulilizando las
hemamoentas y medios de fa ted.

Interactio <on otros compadie ras y Usuarnos empicando Ias redes

s A5 = Il x W oe [N X [x be I <o

XX S [ By Priex Nx &

RIS s ik lgs Mx X



socales (Facebook, Nong. Teser, | y camaben ¢ cormencacam
(Blag, caral Yoarube, ) bussdos on THC

* capar Je doservoherng on sodes de derbvan, grodes oyl
(Linketin,.. )

[ Soy capaz 3 dachar, crear 0 modifcar wea Wika TWIkipeces,
Nisewshs, . )

S WS WS S——

R 'io_wn- 26 rearcadoses sox by bes pam localicr, almacenw v

e

p- -

’I

Asuams en socnprom Bo 400 ex el o da I indimacin digial y e
Las TIC. mchavendds el seapets poe bos Gerechos 32 ausce, a
sropeadad raelectaal y la referonca adecaada dp las feenees.

Promacvo v pacios of w0 seguro, begal y respaccbie de &
indormmacisn v de s TIC.

4
Twlm peracan pan o apresdiaje & o lagn
de & vids sniloands b TIC,

TH | Me comaidern compeaecnn paia Daoer OIS c0 1vructves, jE2EARdn
¥ haciendo apermacioees & kas trabajos TIC desarrollados por ws
Coergushonce

< Py lx X

Ese=m hidewrgo pan 13 clatk dani Gpia] dermo de mi prapo

"Exhibo uns actitad positre oo 8l uso 06 a5 TIC park epsver
colabomcne, o iexie v 3 productividad

h
4

' Tengo Is cpacidad de concebir Meas cOpnEles. torodoss y (Rics

F~
=
— . .
X R
utiezeds = TIC.
«Q

(o 5 S I f e o B X

Sey capir fe crear sahnos oagmakes utikaands os secursos TIC
Sicionals y crmongestes

T | Memdfico lendemcin previerals b posbilaiades de sthiboacion gus
e poestan e TIC

Use modcion y stmubciones pars explosss siferas y jestas

cotoplgon stilicando las TIC >
Denarmolin mooerades dorde 1siizo b TIC 2 r1arers crastva,

apeyands by cosstaceidn de 21 CoLOSHTIEING.
haw&&p—uammrm

AT PRI = e

\Nﬁr‘(ﬁkxkﬂi'\)\*\ xPs Py R Peie (x

X (XXX Psf

Socacligicos.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia); % i%/—v'a MAE en [a M‘W—do{v ol /‘M)IMMWJL b &.qfe‘lmuéﬂ

Opinién de aplicabilidad: Aplicable W

Apellidos y nombres del juez valldadw‘?ﬂg: ,4/
77

e e e L T e R T R,

‘PerBinenciaEl llam comesponds o corcepto tadvice famulado.
Mmﬂm«mmmdmmlo
dmension espaciica del constructo

*Claridad: Se entiance =i dcutad alguna & enunciado del lam s
conciso, exach y diresto

Nota: &ﬁﬂxﬂa@&muihmmn
80N suficienies para adr la dimansion

Aplicable después de conoglr [ ] No aplicable [ ]

e Flowy. Fobwy ont.. (2720025

il ge.0b. a0 2020

i
R —
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ST

\
L L UNvvameoes

1 | La remuneracidn o compensacion que recibe por las labores
desarrol.adas es adecuada

12 | La remuneracion percibids hace que usted se sienta motivado a
invertir mayor trabajo, dedicacion, esfuerzo personal conocimientos
v habilicades.

13 | Recibe ¢ e manen oportuna 10dos Jos benefic 0s sociales de ncusrdo
a Ley (vicaciones, seguros, CTS, bonificaciones, escolardad)

14| Los trabsjadores mejor cal ficados poseen miryores oporiunidsdes
para accader a capacitaciones otorgados por |2 organizacién,

~ e
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL TALENTO HUNANO.
N DIMENSIONES /items | Pertinenclat [Relevanda? | Claridadd [ Sugerencias
1, de personal sl No SI | No  SI  No
' | En s entidad donde labora, con qué frecuencia se publicita las Aﬁzﬁ‘f (o vrdacaisss a loh
vacantes existentes. )( X X al mdwﬁ .ob’ Lot ﬁ'cmvn 0
2 | En ls enadad donde labora se utilizan medios virtuales pam publicar
Vacante;. X ’\’ X
3| Lainstitacidn utiliza fuentes digitales como portales para reclutar Y
Personal. X /( '(
4 Existe t1 procedimiento de promocidn interna, que permita al
Enplmommlasoponmidad«athdemdehmidad X
donde labora. )( 'r
8 | Se realizan convocatonas intemas con los criterios de promocién )(
Pam un Nuevo puesto dentio de s organizaciin donde labora 'f X
2, del personal Si No St No S No
& | Esta defnido el proceso de comunicacion pama Ia divulgacién del
Proceso de seleccion en ks entidad donde labara. X X
7 | Laseleczion del candidato 8 un pussto vacan e se hace en refercncia
4 un peril del pussto, 't X
& | Enel pmceso de seleccion se evalia habilidades particulares como el
dominio de idioms y manejo de hemamientas TICS A ¥
¥ | Elseleccionador mancja wia comunicacion efectiva en [ entrevista X X
10 | Uno de los objetivos del proceso de seleccite es conocer las
Aptitudes y cualidades del futuro trabajsdor. r'd X
DIMENSICN 3. Compensacion No | Si | No [ Si | Ne 3 z
] il
X X
X X

X PR P [ex I B Be




| La formacién del personal es un aspecto fundamental pars 108

ASCLNIOS INISMOS

>

Se conside 2 a la promocioa intema como un madio de motivacidn

para los engleados dentro de la organizacion
DIMENSION § Desaroiio p

~

8 X

personal

1

Lamdein&miénmimmdmowwmu
Ia culturs e la catidad v tode lo relacsonado con el epercicio de sus
funciones on la Enstitucide educativa

x

Elmodefumonydemllommhmdhm&odo
M&w«mmﬁ“ym&ﬁum
la crganizacion.

Los trabajadores son consultados sobre sus pecesidades de
Wnsmsademomiomdehbnja

lnmmdefumﬁﬁnmwwum
dsmnhhhjtd«ud:hnquomminambpﬁm
duuva\cmolpmdenbﬁo.

La crzanizacion mmplementa Jrogramas de form ac0n onentadas &
ﬂhmh~wm=mhahmm

x| X X 4x

mexdehmdhymmhadmmiw
del personzl dentro de ls organizacion.

ummumtmummawm
pars un mejor desempedo en o puesto de tmbajy.

| DINENSION 5 Evaluncin del pervonal

Se venfica lawmhdehs'nnﬂciomsymﬁdmbqu
prestan el servicao de formacion y/o capacitacidn,

Scﬁmummammdammdiw desempefio de Jo:
trabgjadores en b onganizacice.

Se tienen claraments definidcs los procedimienios pam |a medicion
dclduaqdloconbsemhsmmwiudohhhjadom

Los mstrurientos pam medir =1 desempeiio estan claramente
definidos dentro de la organizacin.

X < o x r 1

umdﬁndeldu-wpdomuhyeomhmdeb
Myhah«“mﬁicwmﬂowhmﬁnﬁdu

hmediciéodaldumpdbmiorimudoulemddmpdoy

pemanencia de los trabajado ‘es en la organizacion. X
La medicin del desempeno evalia MICIAlVa y Ipanes para el X
mejormietto y la inmovacin en los procesos d» la organizacién

X PP peppeldx oIS s [x ldx|x

e ol B L LR L A E N PSS
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Observaciones (procisar si hay -m«uw_&g(_x,pgm;me buceidy del Mtﬂ.

Opinide de aphcabilidad:  Aplicatia 4] Aplicatile desputs do conegir [ ) Ne aglicable [ ]

Agmitidcs yMﬁpuwltd@ﬂn:....mﬂli&.’...f.klﬂ..ﬂg.ﬁh“ Fansl g O _(erzocEs”
Especialidad def vak@ador:, Y. . £41 Satidn wﬁhh.m_?_éeb"mb'{« ......
- I N9 ge. 05 _ow 2020
Ralevandie ) ter ex gocpado pars mpsserts o oMM s ©
BOon pecEca N carensn
Chnded Se elery ¢ o chofiad Spre o ousced td M o
CINAL, ea ¥ Sesto m-%m
Koty Suficenca o dos adfichncs coarda kn Gers SVt Firma del Infarmante,
000 SN FAc T B doweckn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT,

Becen

s
t

g

[ h‘f"" DIVENSIONES { items Pertinendin! Relevanciat
1 WGR Sl | No No

11| Enmitabajo me siento llmo de energia *
2 contmuar tradajando durante lipos Perodos de tiempa.

Cuando me levanto por Tas madanas tengo gisas de ar al trabay).

3
4 | Sov muv persistente on s respoessbilidades.
5 Soy fUene v vigoroso en r1is respossabibdaies.

Mi trabujo &5t lleno de retas,

Mi trabio e nspira

¥ evusismado sobre nyi trabajo

Estoy ocpulloso del esfaerzo goe doy en ol liabaja.

Mi esfuerzo esa lleno de significado y propisito,

| Cuando estoy tabajando ovido 1o qos pass skededor de i

El iemoo vuela cusndo estoy en o trabujo.

xh\kxﬂkxxaxukkaxk

XA e 01 R e [ e 915 e D A f
XN 3 Oxbc it [ ] ] X Py

8
7
2
9
10
1
R Me adey Hevars por mi tabajo.
14 | Eswoy ismerso en mi trabajo.
15

Sov Mumndomoyabmmuimhqju

Observaciones (precisar si hay suficiencia): # SU:L'QW

Opinién de aplicabilidad: Aplicable wq Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeliidos ynmadjuumwwgm: Mosille. Floma.. dohn e owt:...[ 0720025

Especlalidad cel vulldodor:.,q@!....

MBMMUmmm
w:am«-wmmumnrdmo
dimaneidn especitc s del constructy
W:&eﬁmmMWadmdothu
onaso, @23k y decio

Nots: Suicencis, ca cioa sufciensia cuando os tems plankeados Flmuddp(pmlmmm.
500 suficenies pare madk la dimansién

/u/c«/@q@ fhdad. T
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Re: Solicito Revision de Instrumento

YOLANDA FELICITAS SORIA PEREZ <ysoria@ucv.edu.pe>
Vie 17/07/2020 00:20

Para: Chnistian Cabrera Moniano <chriscj89@hotmail.com>

Estimados Cristian y Dorelly, después de haber revisado los instrumentos de acuerdo al formato de validez presentado se emite
como aceptable.

Atte,

Dra. Yolanda Soria Pérez
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Anexo 5

Prueba piloto/confiabilidad
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1. Escala para medir la Gestion del Talento Humano

Base de datos de la prueba piloto

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Reclutamiento |

Seleccion del personal

item 7 [item 8 - tem 10 [item 1

Compensacidi

Desarrollo personal

Evaluacion del personal

T
item 1 [item 2 [item 3 [item4 [item 5 |item 6 item 1 [item  [item % [item & [item % |item % [item 18 [item 1 [item 22[item 23]item 24]item 2 o]
4 4 4 4 5 4 4 4 3
3 2 3 3 5
5 2 1 1 5
4 4 4 4 5 4 4 4 3
3 3 3 3 5
5 5 1 5
B] B 4 5 4 4 3
4 4 4 5 3 4 4
4 4 5 4 4 3 5 4 4
3 2 3 2 2 2
3 1 3 3 3 2
4 4 3 3 4 4 4 4 4
3 4 4 1 4 4 4 5 5 2 2 2 4 5
4 4 4 3 3 5 1 4 2 4 4
4 4 4 4 3 3 5 1 4 2 4 4
2 3 3 2 2 2 3 3
2 3 3 3 3 3 3
2 2 4 4 3 3 5 1 4 2 4 4
4 4 4 4 4 4 4
4 1 4
4 4 4
4
4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
5 T 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
3 3 3 3 1 4 3 4 1 3 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4
5 4 4 5 5 4 3 4 5 5 1 4 4 2 3 2 2 3 3 3 2 3
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido2 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,897

30
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Escala para medir Competencias Digitales

2.

Base de datos de la prueba piloto

COMPETENCIAS DIGITALES

Iter| Ite

8
8

8
8

3

3
8
8

8
8

3

8

8

8l 9

5| 4] 3

5| 4] 3

8l 9

5| 4] 3

6] 6

6] 6] 4

reatividad e innovacio

3 4| 4] 4] 4] 4

3| 4| 4] 4f 4] 4

8
6

6

3| 4| 4] 4] 4] 4

8
6

6

3| 4] 4] 4] 4| 4

6

3 4| 4] 4] 4] 4

Iter| Iten Iterf Iter) Ite

5

5

8

5

8

6

5
6

5

9] 9

3| 4] 4

3| 4| 4

9] 9

3| 4] 4

6] 6

6] 6
7

4| s[ 5| 4| 4] 4] 5[ 4

8

3

4| s[ 5| 4| 4] 4] 5[ 4

8

6

9

4

4

6
4

7

Ciudadania digital

6

4| 4| 4| 4] 4] 5] 5| 4] 4] 4] 5[ 4
4| 4| 4| 4] 4] 5| s| 4] 4] 4] 5[ 4

4 4] 4| 4

4| 4| 4| 4| 4] 5] 5| 4] 4] 4] 5[ 4

4| 4| 4| 4] 4] 5] 5| 4] 4] 4] 5[ 4
4| 4| 4| 4] 4] 5| 5| 4] 4] 4] 5[ 4

4 4] 4| 4

4| 4| 4| 4] 4] 5] 5| 4] 4] 4] 5[ 4

9

5|10

4| 4| 4] 4] 4] 5| s| 4] 4] 4] 5[ 4

7
7

7
7

7
7

7
7

7
6

9[10] 10 10

7

Iten| Iten Iter] Iter) Iter] Iterf Iter Iter] Ite

4
4

4
4

4
4

4
4

6

7

4

i
1

1
i

i
i

1
i

9

1

7 7110
5| 6

4 5] 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 3] 4

A 4) 4] 4] 4) 4] 4| 4] 4] 4| 4] 4| 4 4] 4| 4] 4] 4] 4

5

4 5] 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 3] 4

8
5

Comunicacion y colaboracién

4

6

1

1| 4] 4]10| 4
1| 4] 4]10| 4

1] 4| 4[10] 4
1] 4] 4]10| 4

5

1] 4] 4]10| 4
1] 4] 4]10| 4

1] 4| 4[10] 4
1] 4] 4]10| 4

6

1] 4] 4]10] 4

4| 4| 4| 4] 4] 5| 4| 4| 4] 4| 4| 4] 4| 4] 3] 4

4 4) 4| 4

6] 4] 4| 4

4] 3

4 4] 4| 4

5| 5

1] 4] 4

4] 4] 4] 4] 4] 5[ 4| 4] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 3] 4

1

4| 4| 4| 4] 4| 5| 4] 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 3] 4

7

3

6

3

5

1

8|10| 7

7

Iten| Iten Iter] Iter) Iter] Iter] Iter Iter] Ite

5

9

6 4| 4] 4] 7
6 4| 4] 4] 7

6| 4| 4] 4] 7
6| 4| 4] 4] 7

8| 8

6| 4| 4] 4] 7
6| 4| 4] 4] 7

6| 4| 4] 4] 7
6| 4] 4] 4] 7

8| 8

5] 5

6] 8

6] 4] 4| 4] 7

4 4] 4| 4

4 4] 4| 4

8

5

8

5

5

8
8[10] 7|10

8

8

5

Iter| Iten Iterf Iter Ite

5

5

6]10

5| 4] 4] 4] 4| 4| 4] 38

7

la y tratamiento de infgriticoCiuda_di

4] 5| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 3

4 5] 4| 4

8] 5

4 5] 4| 4

8] 5

9

4f 5| 4| 4] 4] 4] 4] 4] 3

4 4) 4] 4] 4

4 4) 4] 4] 4

1

4

3

3

3

1

3

3

4
7| 4| 4 4] 4] 4] 4] 8

7] 4] 4] 4] 4| 4 4] 8

4

7| 4| 4 4] 4] 4] 4] 8

7| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 8

7| 4| 4 4] 4] 4] 4] 8

4

7| 4| 4 4] 4] 4] 4] 8

3

4

4

7] 4] 4] 4] 4] 4] 4] 8

7

4

7

2

2

1
1

1
1

5

5
1
1

1
1

5

6] 3

1

4 4 4

8

8

4 4| 4

8

Iten| Iten Iter] Iter) Iter] Iter| Iter| Iter] Ite

5

6

5

Alfabetizacion digital

9] 8| 4| 4] 4

7
of 8| 4] 4] 4

6] 4] 4

6| 4| 4

7
of 8| 4] 4] 4

6] 4] 4

4] 4] 5

4 4] 5

7

7

7

7

7

7

7
9]10)10| 8] 7| 4| 4] 4

9]10)10] 8

9]10]10] 8

9/10)10| 8| 7

7
9]10)10] 8] 7| 4| 4] 4

Iter| Iten Iterf Iter Ite

10{10]10])10) 10| 4| 4| 4

10{ 10| 10| 10| 4] 4| 4| 4

%

100,0

,0

100,0

30

30

Resumen de procesamiento de casos

Vélido

Casos

Excluido2

Total

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

44

Alfa de
Cronbach

,964
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Escala para medir Engagement

3.

Base de datos de la prueba piloto

ENGAGEMENT

Absorcién

Dedicacion

Item 10 |ltem 11 |Item 12 [Item 13 |Item 14 |ltem 15

Iltem 9

Iltem 8

Item 7

Iltem 6

Vigor
Item 3

Iltem 5

Item 4

Item 2

ltem 1

%

100,0

100,0

30

30

Resumen de procesamiento de casos

Vélido

Casos

Excluido2

Total

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

N de elementos

15

Alfa de

Cronbach

,958
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Anexo 6

Constancia de autorizacion/carta de presentacion
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades
para mujeres y hombres” “Afio de la
Universalizacion de la Salud”

Lima, 1 de julio de 2020
Carta P. 317-2020-EPG-UCV-LN-FO5L01/J-INT

Lic.

Nieves Rivas Martin Mario
Administrador

Banco de la Nacién

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a CABRERA MORIANO, CHRISTIAN JEFFERSON; identificado
con DNI N° 42530086 y con cddigo de matricula N° 6000141075; estudiante del programa de
DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD quien, en el marco de su tesis conducente a la
obtencion de su grado de DOCTOR, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y COMPETENCIAS DIGITALES EN EL
ENGAGEMENT DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL BANCO DE LA
NACION 2019

Con fines de investigaciéon académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestro
estudiante, a fin de que pueda obtener informacién, en la institucién que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacién. Nuestro estudiante investigador CABRERA MORIANO,
CHRISTIAN JEFFERSON asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio,
luego de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para expresarle los
sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

UCV FILIAL LIMA

. , CAMPUS LIMA NORTE
Somos la universidad de los Flwl ®

que quieren salir adelante.

Te
it
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Anexo 7.Captura de pantalla de google form
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Escala para Medir la Gestion del Talento
Humano

*Obligatorio

Reclutamiento del personal

1. En la entidad donde labora, con que frecuencia se publicita las vacantes
existentes. *

MNunca C} O D O D Siempre

2. En la entidad donde labora se utilizan medios virtuales para publicar vacantes.

i

MNunca C} D O O D Siempre



Escala para medir la Competencia Digital
(ECD)

La presente escala, tiene como objetive medir el nivel de competencia digital de los
trabajadores de instituciones piblicas, sirvase marcar el recuadro gue usted, considere e
acergue mas a la verdad.

Se presenta una escala de 13 10, donde el 1 hace referencia a gue 12 sientes
completamente sin conocimiento para realizar lo gue se presenta y el 10 dominio completo
del mismo.

*Ohligatorio

1. Soy capaz de utilizar distintos tipos de sistemas operativos instalados en un
ordenador (Microsoft Windows, Linux, Mack...) y en dispositivos moviles (105,
Android, BlackBerry OS,..). *

Sin Conocimiento D D D D D D D D D D Dominie Completo

2. Soy capaz de utilizar distintos dispositivos maoviles (Smarphone, Tablet,
PDAS,..). "
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Escala para medir el Engagement
(UWES)

Este Formulario permitird conocer algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le
provocan |a institucion donde labora.

Pienze con gué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las sients,
teniendo en cuenta |z escala que se e presema a continuacion..

0 = Munca

1 = Esporadicamente: Pocas veces al afo o menos
2 = De vez en cuando: Una vez al mes o menos

3 = Reqularmente: algunas veces al mes

4 = Frecuentemente: Una vez por semana

g = Muy frecuentemente: Varias veces por semana
& = Diariamente

“Obligatoria

1. En mi trabajo me siento lleno de energia. *

Nunca D D D D O D D Diariamente

94



