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Resumen

Este estudio tuvo como objetivo determinar el nivel de relacidon entre competencias
digitales y desempefio laboral en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Truijillo,
2021, a través de una investigacion de tipo aplicada, descriptiva, de naturaleza
cuantitativa y usando un disefio correlacional. La muestra de estudio se conformé con
30 colaboradores a quienes se administr0 dos encuestas materializadas en dos
cuestionarios adaptados para Google Form: el primero, respecto a la variable
competencias digitales y el segundo sobre desempefio laboral. Dichos cuestionarios
fueron estandarizados y validados en diversas investigaciones previas; a la vez, se
aplicé la prueba Alfa de Cronbach, la misma que determind su alta confiabilidad. Para
el analisis de los datos se uso tanto la estadistica descriptiva como la inferencial. En
el primer caso para identificar el nivel de competencias digitales y de desempefio
laboral de los colaboradores; en el segundo, se determind la correlacién entre ambas
variables mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Se hallé que dicha
relacion es baja (,099) y no significativa (p=,603>,05), por lo se concluy6 en descartar
la hipbtesis que asumio la existencia de relacién alta y significativa entre competencias

digitales y desempefio laboral en la muestra estudiada.

Palabras clave: competencias digitales, desempeiio laboral, trabajadores.
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Abstract

The objective of this research was to determine the level of relationship between digital
skills and job performance in employees of Banco de la Nacion, Trujillo Branch, 2021,
through an applied, descriptive, quantitative research and using a correlational design.
The study sample was made up of 30 collaborators who were administered two surveys
materialized in two questionnaires adapted for Google Form: the first, regarding the
variable digital skills and the second on job performance. These questionnaires were
standardized and validated in various previous investigations; at the same time,
Cronbach's Alpha test was applied, the same one that determined its high reliability.
Descriptive and inferential statistics were used for data analysis. In the first case, to
identify the level of digital skills and job performance of employees; in the second, the
correlation between both variables was determined using Spearman'’s non-parametric
Rho test. It was found that this relationship is weak (.099) and not significant (p = .603>
.05), so it was concluded in discarding the hypothesis that assumed the existence of a
high and significant relationship between digital skills and job performance in the

studied sample.

Keywords: digital competence, job performance, workers.
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INTRODUCCION

Apenas iniciado el afio 2020, ante la alerta de propagacién por una nueva y
letal cepa de coronavirus, la Organizacion Mundial de la Salud declaré en
emergencia la salud publica internacional, pues el virus en mencion habia
llegado al nivel de pandemia global y, por su condicion de altamente contagioso
y mortal para el ser humano, se convirtié en el mayor riesgo que la humanidad
ha afrontado en los afios recientes. Al mismo tiempo, tal como antes los hicieron
los gobiernos de otros continentes, los de América Latina y el Caribe pusieron
en marcha diversas acciones sanitarias y sociales encaminadas a reducir las
consecuencias de la pandemia por COVID-19, a la vez que impulsaron
estrategias a corto plazo para contrarrestar a la emergencia sanitaria. Aun asi,
consecuencias severas se produjeron en los aspectos relacionados al empleo,
los ingresos, la pobreza y la violencia contra las mujeres, entre otros (Cepal,
2021).

En el caso del Peru, ante la amenaza por COVID -19, el gobierno inicié acciones
para enfrentar la pandemia mediante un “aislamiento social obligatorio”, desde
marzo del 2020, el mismo que; junto al “estado de emergencia”, impuso el cierre
total de las fronteras, la permanencia obligatoria de todos los peruanos al
interior de sus hogares, y otras acciones que paralizaron el pais, y que obligaron
a adoptar medidas complementarias, dentro de las cuales, una de las mas

notorias fue el trabajo remoto para servidores publicos y privados.

Es preciso anotar que el trabajo remoto se extiende mas alla de aquel que exige
solo el uso de medios informéaticos, de TICs o similares (teletrabajo), y se refiere
a aquel tipo de labores en la que el trabajador pueda desarrollar sus tareas sin
asistir fisicamente a su centro de labores y cuente con los medios materiales

para desarrollarlo de forma exitosa y completa.

En esa misma direccion, el gobierno empez6 a emitir una serie de decretos de
urgencia, estableciendo medidas extraordinarias, de tenor econdmico y
financiero, incluyendo medidas especificas a favor de aquellos trabajadores a

guienes se considera como parte de grupos de riesgo, sea por avanzada edad



0 componentes clinicos, de acuerdo a lo sefialado en la Resolucion Ministerial
N° 084-2020-MINSA y sus modificatorias (Ministerio de Salud, 2020). Los
beneficiarios de dicha normativa fueron aquellas personas con edades
superiores a sesenta afios, con hipertension arterial, con padecimientos
cardiovasculares, con mal pulmonar crénico, con cancer o con otras fases de
inmunosupresion. Ademas, distingue dos aspectos relevantes: i) debe
identificarse a quienes estan incluidos en el grupo de riesgo, con el objetivo de
destinarlos, de manera obligatoria al cumplimiento de sus labores, de manera
remota; v, ii) de no ser posible la aplicacion de dicha forma de trabajo remoto
en los servidores considerados en el citado grupo, porque las caracteristicas
propias de sus labores no lo permiten, los empleadores estan obligados a
otorgar licencia con goce de haberes, sujeta a resarcimiento ulterior, por todo
el tiempo que la emergencia sanitaria por el COVID-19 se prolongue. Los
empleadores, si asi lo desean, pueden exonerar al trabajador de la referida

compensacion.

Esta emergencia por la pandemia no solo ha mostrado las vulnerabilidades
preexistentes, sino que ha generado otras mas especificas emergentes, de
manera muy violenta, afectando a todos los seres humanos, aunque a unos
mMAas que a otros, originando altos niveles de estrés tanto individual como
colectivo, expresiones de temor, desesperacion, desconfianza, zozobra, temor
al contagio, sensacion de indiferencia frente a aquellas personas
diagnosticadas con el COVID-19, etc. (Organizacién de las Naciones Unidas
para la Educacion la Ciencia y la Cultura UNESCO, 2020). Dicha situacién es
mas aguda en personas mas vulnerables, presentando carencias y dificultades
para adaptarse a los nuevos habitos; en igual medida, a aquellos que debian
enfrentarse a una nueva situacion laboral desde una oficina virtual, teniendo
como herramienta a las nuevas tecnologias de la informacion y la
comunicaciéon, aunque no necesariamente un dominio de la misma, lo que
supuso enfrentarse a una situacién tan complicada como uUnica forma de
sobrevivir a un escenario tan estresante como la propia pandemia (Manrique,
2020).



El teletrabajo, casi lejano hasta entonces, solo necesité de unos dias para
convertirse en la alternativa principal de la sociedad para llevar a cabo los
procesos que mantuvieran, al menos, actividades muy esenciales, en el marco
de una sociedad globalizada. Y que con la mejor disposicion de las personas,
guienes hicieron grandes esfuerzos para adaptarse a la nueva realidad, las
dificultades seguian ampliandose, especialmente el acceso a los servicios de
internet estables y con ancho de banda suficiente, asignaciones de laptops,
configuracién de VPN para acceder a las aplicaciones y plataformas virtuales,
adecuar y compartir ambientes convenientes para trabajar (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2020).

En esencia, nunca fue facil pasar de un entorno analdgico a otro digital, porque
no solo se trata de adecuarse a la tecnologia, ser resiliente y dotarse de
habilidades digitales para incrementar la capacidad de relacionarse con los
demas, innovar, trabajar en equipo, emprender y liderar, sino de adaptarse a
un nuevo escenario que obliga a las personas y organizaciones a acomodarse
a nuevas reglas. Es decir, no puede haber colaboradores digitales si no poseen
habilidades para crear valor con la tecnologia, crear economia a traves de
nuevos productos y servicios. En este contexto es muy complicado contribuir a
cumplir los objetivos de la organizacién; lo que significaria la necesidad de
construir un nuevo tipo de colaborador, poseedor de competencias digitales,
habilidades y aptitudes tecnolégicas que requieren acceso a la informacion,

entrenamiento y experiencia para ser dominadas.

Todas esas competencias resultan aun mas dificiles de alcanzar para los
colaboradores considerados dentro de los grupos de vulnerabilidad,
principalmente porque realizan tareas rutinarias, obligados a separarse
fisicamente de sus puestos de trabajo habitual, por lo que podrian ser
considerados como improductivos, a pesar de que siguen cumpliendo sus
funciones mediante el trabajo remoto, aunque la mayoria aceptaria horas de

licencia con goce de haber, compensando sus horas de jornada laboral



mediante las capacitaciones consideradas en la plataforma del aula virtual del

Banco de la Nacion, con la aspiracion de obtener habilidades digitales.

La singular caracteristica de este grupo es que debe sobrevivir frente al
aislamiento por la emergencia sanitaria, en un contexto de escasa participacion
y comunicacion con la institucion, lo que aumenta su desmotivacion y temores,
apartandolos de la oportunidad que también esta presente cuando se presentan
ciertas amenazas y, de ese modo, reduciendo la posibilidad de mantenerse
vigentes en el mercado laboral. Es decir, los colaboradores que tienen mas
posibilidades de éxito, en un proceso de digitalizacion constante, son los que
acceden a todas las oportunidades, especialmente a aquellas surgidas de la
propia experiencia, la misma que le es negada a los considerados vulnerables
(Mendizabal, 2018).

En este sentido se ha observado que, en lo concerniente a las competencias
digitales que deben poseer los Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede
Trujillo, existen problemas para emplear los aparatos tecnoldgicos; para
manejar de manera funcional programas informaticos sobre administracion,
contabilidad y finanzas, para utilizar de manera creativa las paginas web y para

realizar un adecuado tratamiento, busqueda y procesamiento de la informacion.

A ello se suman problemas como la falta de comprension y conocimiento de la
aplicacién de las tecnologias de informacién y comunicacion, la falta de un
adecuado tratamiento, analisis e interpretacion de la informacion, ademas de
falta de estrategias para una adecuada comunicacion y uso de la informacion.
También se ha observado problemas a nivel de una adecuada interaccion
utilizando tecnologias digitales, asi como falta de una adecuada gestion de la
identidad digital.

En lo relacionado al desempefio laboral se ha observado que los Servidores del
Banco de la Nacion de Trujillo presentan problemas como la falta de
identificacién con la mision de la institucion, desmotivacién producto de la falta

de incentivos, recompensas y reconocimiento personal y social esto lleva



ademas a una insatisfaccion laboral. También se observa la ausencia de
eficacia y eficiencia en la labor de algunos trabajadores, asi como el
incumplimiento de normas, tareas y horarios de trabajo y poco compromiso en
su formacién y desarrollo profesional. De otro lado, se observa la falta de
colaboracién voluntaria y entusiasta con el grupo, asi como la falta de una

comunicacion adecuada para la toma de decisiones en grupo.

De acuerdo con Herzberg, citado por Kian, (2013), lo anterior podria ser
consecuencia de habitos humanos e institucionales encaminados a satisfacer
las necesidades de nivel inferior (extrinsecas o factores higiénicos) de los
individuos, lo que no los motivaria a esforzarse, sino que solo evitaria que se
sientan insatisfechos. Por el contrario, para motivar a los empleados, se deben
satisfacer las necesidades de nivel superior (factores intrinsecos o de

motivacion).

La implicacion para organizaciones para usar esta teoria es que cumplir con los
factores extrinsecos o de higiene de los empleados solo evitard que los
empleados estén activamente insatisfechos, pero no los motivara a contribuir
con un esfuerzo adicional hacia un mejor desempeio. Para motivar a los
empleados, las organizaciones deben centrarse en proporcionar factores
intrinsecos o de motivacién (Robbins, 2004), los mismos que sirven como guia
para los empleadores a la hora de crear un entorno de trabajo favorable donde

los empleados se sientan comodos trabajando en el interior.

Los factores intrinsecos son muy eficaces para crear y mantener efectos
positivos mas duraderos en el desemperio de los empleados hacia sus puestos
de trabajo, ya que estos factores son las necesidades humanas béasicas para
el crecimiento psicologico e impulsaran a los empleados a insertar un interés
adicional en su trabajo. Cuando los empleados hayan satisfecho sus

necesidades de motivacion, su desempefio habra sido mas eficiente.



Frente a esta realidad problematica se plantea el problema: ¢Cual es el nivel
de relacion entre competencias digitales y desempefio laboral en Trabajadores
del Banco de la Nacién - Sede Trujillo 2021? Asimismo, se plantea los
siguientes problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de competencias digitales
en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 20217?; ¢, Cual es el nivel
de desempefio laboral en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Trujillo,
20217?; ¢Cual es el nivel de cumplimiento de objetivos y tareas, calidad del
trabajo; conocimiento y dominio del trabajo; disciplina laboral; iniciativa;
cooperacion y trabajo en equipo; motivacion; y, superacion personal en
Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Truijillo, 20217 ¢, Cual es el nivel de
relacion entre competencias digitales y cumplimiento de objetivos y tareas en
Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 20217?; ¢ Cual es el nivel
de relacion entre competencias digitales y calidad de trabajo en Trabajadores
del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 20217?; ¢ Cual es el nivel de relacion
entre competencias digitales y conocimiento y dominio del trabajo en
Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 20217?; ¢ Cual es el nivel
de relacién entre competencias digitales y disciplina laboral en Trabajadores
del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 20217?; ¢ Cual es el nivel de relacion
entre competencias digitales e iniciativa en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 20217?; ¢ Cual es el nivel de relacion entre competencias
digitales y cooperacion y trabajo en equipo en Trabajadores del Banco de la
Nacioén - Sede Trujillo, 20217?; ¢, Cual es el nivel de relacion entre competencias
digitales y motivacién en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Trujillo,
2021? Y, ¢Cual es el nivel de relaciébn entre competencias digitales y

superacion en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo 20217?

La investigacion se justifica tedricamente porque contribuye a desarrollar los
fundamentos tedricos respecto a variables como las competencias digitales y
el desempefio laboral en lo concerniente a su conceptualizacion, teorias y
dimensiones. La justificacion practica se manifiesta en que contribuye a
diagnosticar el nivel de competencias digitales y del desempefio laboral, y de

sus respectivas dimensiones, en los Servidores del Banco de la Nacion de



Trujillo. Metodolégicamente, se justifica porque sus resultados, conclusiones,
técnicas e instrumentos se utlizaran de referencia para posteriores
investigaciones que aborden el estudio de la influencia de las variables de
estudio. Del mismo modo, la justificacion social se manifiesta en que el estudio
se relaciona con variables que son producto de la constante practica social, y

gue, a la vez, contribuyen a su construccion, avance y desarrollo.

Asi, el objetivo general de esta investigacion fue determinar el nivel de relacién
entre competencias digitales y desempefio laboral en Trabajadores del Banco
de la Nacion - Sede Truijillo, 2021. Del mismo modo, los objetivos especificos
fueron: Determinar el nivel de competencias digitales en Trabajadores del
Banco de la Nacién - Sede Truijillo, 2021; determinar el nivel de desempefio
laboral en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021;
determinar el nivel de cumplimiento de objetivos y tareas, calidad del trabajo;
conocimiento y dominio del trabajo; disciplina laboral; iniciativa; cooperacion y
trabajo en equipo; motivacion; y, superacién personal en Trabajadores del
Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021; describir el nivel de relacién entre
competencias digitales y cumplimiento de objetivos y tareas en Trabajadores
del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021; Describir el nivel de relacion entre
competencias digitales y calidad de trabajo en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Truijillo, 2021; describir el nivel de relacion entre competencias
digitales y conocimiento y dominio del trabajo en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021; describir el nivel de relacion entre competencias
digitales y disciplina laboral en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede
Trujillo, 2021; describir el nivel de relacion entre competencias digitales e
iniciativa en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Trujillo, 2021; describir
el nivel de relacion entre competencias digitales y cooperacion y trabajo en
equipo en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021; describir
el nivel de relacion entre competencias digitales y motivacién en Trabajadores
del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021 y describir el nivel de relacién entre
competencias digitales y superacion en Trabajadores del Banco de la Nacion -
Sede Trujillo, 2021.



Se partié de la hipoétesis general que existe relacion alta y significativa entre
competencias digitales y desempeiio laboral en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021. Las hipotesis especificas fueron: el nivel de
competencias digitales en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,
2021 es 6ptimo; el nivel de desempefio laboral en Trabajadores del Banco de
la Nacion - Sede Trujillo, 2021 es 6ptimo; el nivel de cumplimiento de objetivos
y tareas, calidad del trabajo; conocimiento y dominio del trabajo; disciplina
laboral; Iniciativa; cooperacion y trabajo en equipo; motivacion y, superacion
personal en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021 es
optimo; existe relacion alta y significativa entre competencias digitales y
cumplimiento de objetivos y tareas en Trabajadores del Banco de la Nacién -
Sede Trujillo, 2021; existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales y calidad de trabajo en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede
Trujillo, 2021; existe relacion alta y significativa entre competencias digitales y
conocimiento y dominio del trabajo en Trabajadores del Banco de la Nacion -
Sede Trujillo, 2021; existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales y disciplina laboral en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede
Trujillo, 2021; existe relacion alta y significativa entre competencias digitales e
iniciativa en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021; existe
relacion alta y significativa entre competencias digitales y cooperacién y trabajo
en equipo en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021; existe
relacion alta y significativa entre competencias digitales y motivacién en
Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Trujillo, 2021 y existe relacion alta
y significativa entre competencias digitales y superacion en Trabajadores del
Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.



MARCO TEORICO

En relacion a los antecedentes internacionales puede citarse a Segrera et al.
(2020), quienes desplegaron un estudio orientado a identificar la
autopercepcion del nivel de competencias digitales en la informacion y la
comunicacion. La investigacion fue de tipo descriptiva y enfoque cuantitativo.
Usaron una muestra compuesta por 59 estudiantes, a la que aplicaron un
cuestionario. Concluyeron que, considerando que la cantidad de estudiantes
ubicados en nivel intermedio y basico sigue siendo alto, incluso, en las
competencias esenciales como la evaluacion de la informacién y las pautas
para interrelacionarse en entornos digitales. Propusieron orientar el
perfeccionamiento de las competencias digitales hacia un nivel evolucionado
con el fin de garantizar que todos los nuevos profesionales puedan desarrollar
sus habilidades de manera competente, a fin de estar a tono con los elementos

de excelencia que la tecnologia impone.

Desde otra perspectiva, Katz et al. (2020) desarrollaron un estudio con el
objetivo de aportar a la consideracion respecto al impacto de la pandemia de
COVID-19 y esbozar propuestas para aminorar sus secuelas en América Latina
y el Caribe. La investigacion fue béasica, descriptiva y se desarrollé siguiendo
un enfoque cualitativo. Las conclusiones a las que arribaron fueron que el
traslado masivo al teletrabajo esta4 causando la saturacion enrutadores Wi-Fi,
debido al incremento de trabajo en la nube y las videoconferencias y que, de
otro lado, la resiliencia del soporte productivo también deja ver ciertos errores,
no en lo que se refiere a las acciones de adopcion de la tecnologia, sino en la
asimilacién de la misma hacia los procesos de produccién, en especial a las

cadenas de abastecimiento.

Asimismo, Juarez y Marqués (2019) desplegaron un estudio de tipo descriptivo,
con enfoque cualitativo, con el objetivo de registrar los aspectos de la
competencia digital que, en el contexto actual, son esenciales para el acceso a
la mayor porcion de conductos destinados a la busqueda de empleo, lo que
implica que, para poder plegarse al mercado laboral con mayores posibilidades



de éxito y autonomia, es necesario consultar diversas propuestas para la
sistematizacion de habilidades, las mismas que, ligados a conocimientos en
torno a la competencia digital, permiten seleccionar y ejecutar aquellos que los
investigadores consideran mas precisos para acceder 'y utilizar
autbnomamente, a la vez que permite analizar el papel que desempefian en el
proceso productivo. Mediante la apreciacion de cinco peritos en el ambito de la
orientacion laboral y la empleabilidad, consiguieron una relaciéon de indicadores
de la competencia digital, esenciales para la busca de empleo y una lista de
conductos de busqueda de empleo. Las conclusiones admitieron la
estructuracion de bases para posteriores estudios, tanto en lo concerniente a
la orientacion laboral, como en la valoracion de la competencia digital como

base para la busqueda de empleo.

En otro ambito, Garcia (2019) desplegd un estudio orientado a describir las
implicancias de desarrollar una educacion digital que dote de competencias
digitales a los trabajadores. El estudio fue basico descriptivo y se ejecutd
siguiendo un enfoque cualitativo. Concluyd en que se han producido
muchisimas innovaciones disruptivas, en un periodo de tiempo realmente corto,
gue obliga un ingreso a una era tecnologica y digital inminente, por lo que
resulta imperativo invertir en recursos humanos, para que estos puedan adquirir
nuevas aptitudes de acuerdo a las nuevas demandas del mercado laboral.
Asimismo, tanto las que ya se han producido, como las que estan por venir,
afectan a todos, tanto en los estilos de vida y como también en la forma de
ejercer las labores. Para estas circunstancias y escenarios complejos,
ambiguos, inciertos y vulnerables, es preciso dar un giro en las formas de
educar, en las que sea obligatoria la incorporacion de las nuevas herramientas
tecnoldgicas a todos y cada uno de los procesos, como alternativa de respuesta

a tales profundos cambios.

También puede mencionarse a Alvarez et al. (2017), quienes desarrollaron una
investigacibn con el objetivo de evaluar las competencias digitales de

aspirantes a profesionales, en funcién a las necesidades corporativas que se
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estan demandando en varias naciones de Europa y América Latina. La
investigacion fue basica descriptiva y se realizd siguiendo un enfoque
cuantitativo, trabajaron con una muestra de candidatos a dos titulaciones
universitarias, en Espafia y México y para colectar los datos utilizaron, como
instrumento, un cuestionario. Concluyeron que las tecnologias digitales mas
desarrolladas, tales como la comunicacion celular, las redes sociales, la
informacion en la nube, el andlisis masivo de datos, los terminales inteligentes,
los objetos y sensores interconectados, etc. estan transformando los habitos
laborales, Iudicos y privados con mayor celeridad. De otro lado, también
concluyeron que es necesario capacitarse en nuevas competencias, las
mismas que deben adaptarse al impacto que produce la innovacién tecnolégica
en las actividades econdmicas, y que se manifiestan no sélo en la esfera
profesional, sino en la totalidad de actividades humanas, desde gestionar y
procesar informacion, trabajar y usar nuevas formas digitales y tecnologicas,

adaptarse y movilizarse en este nuevo entorno.

En cuanto a las investigaciones realizadas a nivel nacional y que guardan
relacion con la investigacion es factible mencionar la realizada por Hancco
(2019) quien desarroll6 un estudio con maestros de la Institucion Educativa
Particular La Cantuta, Arequipa, con el objetivo lograr establecer si hay relacién
entre la competencia digital y la gestion de la informacion de dichos docentes,
mediante un enfoque cuantitativo, y una investigacion basica, descriptivo-
correlacional y disefio no experimental. Trabajo con una muestra seleccionada
de modo no probabilistico, compuesta por 25 sujetos. Para recolectar los datos
de ambas variables us6 la encuesta, como técnica, y como instrumentos dos
cuestionarios estandarizados, con escala tipo Likert. Los datos se organizaron
y procesaron en tablas y figuras. Para la contrastacion de hip6tesis aplicé la
prueba de correlacion r Pearson usando el programa SPSS. Hall6 correlacion
alta y positiva entre ambas variables (r=,719), lo que determiné la aceptacion

de la hipdtesis alterna y el rechazo de la nula.
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También se tiene el estudio de Castillo (2019), quien desarroll6 una
investigacion orientada establecer la relacion entre el nivel de uso, tanto de las
tecnologias de la informacion y comunicacion como del de desempefio laboral
en trabajadores administrativos de la UGEL Santa - Nuevo Chimbote - 2018.
La investigacién fue de tipo basica, descriptiva, correlacional y disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion se estructuré en funcién a los
trabajadores de la institucion mencionada y la muestra fue de 30 trabajadores,
seleccionada mediante muestreo no probabilistico. Usé la encuesta y el
cuestionario, como técnica e instrumento, respectivamente. Los resultados
mostraron la existencia de un nivel medio en tecnologias de la informacion y
comunicacion y alto en lo concerniente al desempefio laboral. De otro lado,

hallo relacion alta y significativa entre ambas variables de estudio.

Del mismo modo, Flores (2019) desarroll6 una investigacién cuyo objetivo fue
la determinacion de la relacion existente entre las variables competencias
digitales y desempefio docente, mediante un estudio bdsico, descriptivo,
correlacional, no experimental y con cuantitativo, de corte transversal, y en una
muestra de 96 docentes, a quienes se les aplicd cuestionarios. Para analizar
los resultados uso el coeficiente de correlacion de Spearman. Hallo relacion
significativa y moderada entre competencias digitales y desempefio docente;

con un valor Rho=,491 y un p-valor=,000.

A los anteriores se suma el estudio de Espino (2018), quien desarroll6 un
estudio cuyo objetivo general fue el de determinar la relacion entre las variables
competencias digitales de los docentes y desempefio pedagdgico en las
sesiones de aula. La investigacion fue béasica, descriptiva, correlacional y de
enfoque cuantitativo, la misma que se trabajo con una muestra de 165
docentes, todos integrantes de las instituciones educativas de la jurisdiccion del
distrito de Vista Alegre de la provincia de Nazca. Para recopilar la informacion
recurri6 a encuesta, como técnica y a un cuestionario y una ficha de

observacion, como instrumentos. Hall6 que, en el caso de ese grupo de
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docentes, las competencias digitales se relacionan significativamente con el

desempeiio pedagdgico en el aula, demostrado mediante un valor Rho=,951.

En esa misma linea, Burga y Wiesse (2018) desarrollaron una investigacion de
tipo basica, descriptiva correlacional, cuyo objetivo fue la descripcion de la
motivacion y el desempefio laboral en los colaboradores administrativos en una
compafia agroindustrial. La muestra se constituyé con 17 trabajadores
administrativos. La técnica usada fue la encuesta y el instrumento fue un
cuestionario. Para hallar los resultados uso el coeficiente de correlacion de
Pearson, el mismo que mostro la existencia moderada y significativa (r =,604),

(p <,05) entre las dos variables estudiadas.

En cuanto a las investigaciones realizadas a nivel local y que se acercan a este
estudio tenemos la de Llatas (2019) desarrollé un trabajo orientado a establecer
la relacion entre competencias digitales y desempefio docente en una
institucion educativa de Trujillo. La investigacion fue descriptiva correlacional,
trabajo con una muestra de 78 docentes y para la recoleccién de datos utilizé
como instrumentos dos cuestionarios. Concluyd en la baja relacion existente

entre ambas variables, evidenciado mediante un coeficiente Rho=,286.

Finalmente, el estudio de Sanchez (2020) se propuso establecer si la
motivacién tiene relacion con el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa ETRAL SAC de la ciudad de Trujillo, en un trabajo descriptivo
correlacional, con una muestra de 21 colaboradores y con la utilizacion de dos
cuestionarios, lo que le permiti6 concluir del desempefio laboral depende
directa y significativamente de la motivacion en los colaboradores de la

mencionada empresa, con un nivel de significancia =,000;a<,05.

Las bases tedricas que se asumio para el desarrollo de la investigacion fueron
establecidas para cada una de las dos variables. En lo que concierne a las
competencias digitales, se parte de la consideracion en torno a uno de los
términos que mejor representa a los avances tecnolégicos que la humanidad

ha experimentado en los ultimos afios y que hoy constituye uno de los
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elementos primordiales sobre la cual se sustentan las practicas humanas mas

triviales, o las mas estructuradas (Diaz et al., 2011).

Aun asi, durante lo que va del presente siglo, las investigaciones relacionadas
a esa variable se han ido desarrollando en la medida en que la misma ha
evolucionado y se hecho tan necesaria que ninguna de las actividades
humanas puede prescindir de ella, por la que podria ser considerada como una
actuacion transversal a toda la humanidad, sea como proceso o como producto
(Loaiza, 2017).

Al respecto, Blazquez (2001) defiende que la clave que ha permitido el
desarrollo de la sociedad hasta llegar a lo que hoy es, se constituyd en base a
la capacidad de procesamiento de la colosal cuantia de informacion disponible.
Todo eso debido al avance de las ciencias, especialmente las relacionadas a
las nuevas tecnologias, transformando el conocimiento en recursos practicos
gque modifican el habitat, buscando acceder a mayores niveles de libertad,
equidad y solidaridad entre los habitantes del planeta, en un escenario que, en
lo que va del presente milenio, estd extendiéndose mucho mas alld de los
principios y leyes enclavados durante todo el siglo XX (Cabrera et al., 2005).
Los serios problemas aun presentes en el mundo, tales como las hambrunas,
los conflictos armados, el analfabetismo, la discriminacion, la xenofobia, entre
otros, en lugar de menguar el avance de la humanidad, lo han acrecentado,
aumentando, al mismo tiempo, la distancia entre quienes han sido favorecidos
y los que no, a pesar de la idea generalizada que nos desenvolvemos en un

mundo sin fronteras.

En ese sentido, una de las herramientas con las que contamos para procesar
esa informacion es la digitalizacion, la misma que exige desarrollar las
competencias necesarias para utilizarla en funcibn de las necesidades
personales y sociales. (Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL), 2012) Segun la Comision Europea (2007) al referirse a competencia
digital se remite al uso adecuado de los sistemas y aparatos tecnolégicos en la

realizacion de diversas actividades, sean estas laborales, de esparcimiento, de
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comunicacion, etc., para lo cual es necesario entender el origen, el funcion que
cumplen y la congruencia de la tecnologia con diferentes aspectos de la
sociedad de la informacion, en una perspectiva de enfrentar situaciones

cotidianas de la vida, sean estas personales, sociales o profesionales.

Para Berlander et al. (2019) las competencias digitales son un cumulo de
conocimientos primordiales, destrezas, capacidades y otros elementes que
posibilitan que las personas puedan cumplir, eficiente y exitosamente, sus
obligaciones laborales, acorde a las exigencias que demandan los medios
digitales. De otro lado, van Laar et al. (2019) asumen que dichas competencias
implican el uso de destrezas informativas, comunicativas, colaborativas, de
pensamiento critico, creativas y resolutivas de problemas en contextos
digitales; de manera similar, para Alvarez, et al. (2017) las competencias
digitales se refieren a la elaboracion, procesamiento y transformacion de la
informacion en conocimiento, conjuntamente la comunicacion del mismo, a
través del uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC).
Asimismo, Barrientos (2015) considera que las competencias digitales radican
en la ejecucion de una sucesion de habilidades que favorecen a que el individuo
sea capaz de buscar, obtener, procesar y transmitir la informacion, y por tanto,
alcanzar una serie de elementos que le permitan transformar los conocimientos

gue hasta el momento posee.

En esa misma linea, Carrera y Coiduras (2012) plantearon una teoria sobre la
funcionalidad de las competencias digitales, afirmando que estas se producen
a partir de los conocimientos obtenidos sobre los terminales, aparejos
informativos que son utilizados en la red; el conocimiento, manejo e integracion
de las TIC en procesos eficientes; la dotacion y uso, tanto ético como legal y
responsablemente, de las TIC; la innovacién y mejora de la actuacion individual
y colectiva del profesional; el tratamiento y la gestion eficiente del caudal de
informacion existente en la red; y, el uso de la misma, para el quehacer

colaborativo, el didlogo y la interaccion entre las personas.
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De otro lado, la trasformacion digital plantea que la paulatina computarizacion
y los adelantos en las ingenierias de software, como del conocimiento, han
posibilitado la automatizacién de labores, las mismas que, cada vez, son mas
complejas y requieren de un cada vez mas alto conocimiento, de todos y de
cada uno de los dominios tratados. En este sentido las competencias digitales,
son aquellas a las que tienen que dominar quienes se dedican a procesar el
conocimiento: crear y editar documentos digitales, en cualquiera de sus
formatos, utilizar marcadores digitales, blogs, wikis y redes sociales, utilizando
también la conectividad entre profesionales. Ademas, se hace necesario
compartir informacion, conocer sobre la seguridad online, usar las adecuadas
herramientas para gestionar las tareas y herramientas, asi como del tiempo,
conocer el uso de dispositivos méviles, la busqueda de informacion por internet,
el uso de herramientas para compartir archivos, documentos, audiovisuales,
etc. (Porter, 2008).

De acuerdo con todo lo dicho, concordamos con los planteamientos de van Laar
et al. (2019), pues en el actual estado de cosas, el conocimiento, uso y
aplicacion de las habilidades de informacion, comunicacion, colaboracion, de
ejercicio del pensamiento critico, asi como las de creacién y resolucién de
problemas en entornos eminentemente digitales, y resolutivas de problemas en
contextos digitales no solo es una necesidad sino un practica humana que
conlleva a la satisfaccion de una de las necesidades mas apremiantes de la

sociedad actual.

En relacion al desarrollo de los fundamentos tedricos de la variable desempefio

laboral tenemos:

Segun Palmar et al. (2014) el desempefo laboral consiste en el adecuado
desenvolvimiento de cada individuo cuando realiza su jornada de trabajo, al
interior de la organizacion que lo acoge. Dicho desempefio debe ajustarse a los
requerimientos y exigencias que la institucion establece, de forma tal que sea

eficaz y eficiente. Del buen desempefio de los colaboradores en sus funciones
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depende, en gran medida, el logro de los objetivos propuestos v,

consecuentemente, el éxito institucional (Montoya, 2009).

En cambio, para Pérez (2009) el desempefio laboral constituye un cumulo de
actuaciones o conductas observadas en los colaboradores, los mismos que
estdn dotados de matices de relevancia orientada al logro de los objetivos
organizacionales y que deberian ser analizados en funcién de cada una de las
competencias que todo sujeto ejerce para contribuir con la empresa. Al mismo
tiempo, es el resultado de lo que una persona piensa y siente, y de cOmo estos
elementos influyen en sus acciones, en el alcance de sus objetivos y en las
habilidades puestas de manifiesto para cumplir con el compromiso. Ello
concuerda con lo planteado por Chiavenato (2009), para quien el desempefio
laboral comprende el conjunto de acciones o conductas observables en los
trabajadores, los mismos que resultan relevantes para el logro de los objetivos
organizacionales; en tanto que Bittel (2005), citado por Romero y Urdaneta
(2009) asume que el desempefio laboral de un colaborador esta determinado,
en gran medida, por la influencia de sus expectativas sobre el trabajo, sus
actitudes hacia los logros y su aspiracion por alcanzar la armonia en su vida.
Ello nos permite aseverar que el desempefio laboral se corresponde o se
enlaza con las pericias y saberes que apuntalan los cometidos del servidor, en

un afan de robustecer los propdésitos empresariales.

Al respecto, la teoria de Hacker (1994), en lo referente al desemperio laboral
esboza un par de aspectos: el primero, constituye una accion que se traslada
desde una meta hasta un plan, desde su cumplimiento hasta la ulterior
retroalimentacion; el segundo, muestra que la actuacion esta establecida por
saberes que se producen tanto de forma reflexiva como de manera automatica.
Indica, ademas, que esta actuacion se estructura en seis pasos: desarrollo de
metas, alineacion, reproduccion de planes, decision, ejecucion-control y
Feedback. Por ello, el proceso de actuacion para un adecuado desempefio

laboral se compone por dos perspectivas, las mismas que llevarian a una
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consideracion de la actuacion desde la meta hasta la culminacion del plan, sin

perder de vista su ejecucion y la constante retroalimentacion.

La teoria de Campbell (2003), citado por Sonnentag y Frese (2005), considera
al desempenio laboral como una accion antes que como resultados. Es decir,
gue el conocimiento declarativo, el de las instrucciones, de las habilidades y de
la motivacion, son fundamentales para establecer el comportamiento. Instituye
ocho componentes del desempefio laboral: beneficio de la tarea definida por el
cargo ocupado, beneficio de tareas no delimitadas por el cargo, provecho de la
labor comunicacional oral y escrita, manifestacion del esfuerzo, sostenimiento
de la disciplina pertinente, practicidad del rendimiento, tanto del equipo como

de los pares, inspeccion, liderazgo y direccion.
La investigacion asumio como la definicion de los términos basicos:

Competencia digital: Sustentada en la alfabetizacion digital; o sea, en destrezas
computacionales primordiales en el uso de las TIC (uso de la computadora para
rescatar, valorar, acopiar, producir, mostrar y permutar informacion y para
comunicarse y contribuir en las redes colaborativas, via internet u on line). En
otros términos, esta competencia implica el uso seguro y critico de las TIC para
trabajar, recrearse y comunicarse (Comunidad Europea, 2008, citada por
Navarro y Barros, 2016).

Desempefio laboral: Labores o actuaciones observadas en los colaboradores,
los mismos que son determinantes para logro de los objetivos institucionales.
Es una de las fortalezas mas importantes con las que organizacién cuenta para

alcanzar sus propositos (Chiavenato, 2009).

Informacién: Caudal de conocimientos que se posee respecto al mundo, en su
totalidad y a los elementos particulares que lo componen. En el caso de nuestra
investigacién se refiere a los conocimientos que se posee respecto a la

competencia digital (Galdeano y Valiente, 2010).
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Comunicacion: Proceso mediante el cual se produce una permuta de
informacion entre los individuos conformantes de una determinada sociedad o
de parte de ella. En el caso de este estudio, se refiere a la capacidad que se
posee para manejar las tecnologias digitales como medio para intercambiar

informacion (Cruz, 2019).

Creacion de contenidos: Capacidad para crear diversos elementos
relacionados con la competencia digital y que seran utilizados para el desarrollo

personal, profesional y social (Aguilar y Otuyemmi, 2020).

Seguridad: Refiere a adoptar las acciones pertinentes para avalar que las
tecnologias digitales no se conviertan en un riesgo 0 amenaza para quienes

hacen uso de ella (Unicef, 2017).

Resolucién de problemas: Forma en que el colaborador utiliza su competencia
digital para ofrecer opciones de solucién a cualquier problema que se origine,
tanto en su uso como en su concepcion tedrica o practica (Aguilar y Otuyemmi,
2020).

Cumplimiento de objetivos y tareas: Componente del desempefio laboral que
muestra la capacidad del colaborador para llevar a buen término el ejercicio de
su actuacion como principal agente de éxito institucional (Montoya y Boyero,
2016).

Calidad del trabajo: Forma en que el colaborador desarrolla sus actividades y
las orienta a cumplir con estandares minimos de calidad, ofreciendo un servicio
Optimo y acorde a las exigencias del publico (Organizacién Internacional del
Trabajo, 2016).

Conocimiento y dominio del trabajo: Demostracién del colaborador en la que
exterioriza, mediante resultados, su bagaje y dominio respecto a todos los
elementos que son necesarios para el ejercicio de sus labores (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2016).
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Disciplina laboral: Capacidad para laborar de manera ordenada, metddica y
teniendo a la vista todos los mecanismos para usarlos en el espacio y momento
adecuados (Alache, 2017).

Iniciativa: Capacidad del colaborador para actuar en el momento necesario y
de acuerdo a las necesidades que se presenten durante sus labores (Galdeano
y Valiente, 2010).

Cooperacioén y trabajo en equipo: Capacidad de actuar coordinadamente con
los demas colaboradores, teniendo en cuenta que la organizacion demanda de
la suma del tes6n de todos sus colaboradores, quienes se suman al esfuerzo

por lograr los objetivos y metas institucionales (Montoya y Boyero, 2016).

Motivacion: Actitud positiva para desarrollar las labores de manera efectiva,
mostrando siempre un buen talante, optimismo y ganas de hacer un buen
trabajo (Ramos, 2016).

Superacion personal: Capacidad para asumir el trabajo como la forma mas
digna para desarrollarse personalmente y hacer extensivo este desarrollo a su

entorno familiar y social (Villalobos, 2012).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo

De acuerdo a su propdsito, la tesis fue aplicada, la cual, de acuerdo con
Vargas (2009) involucra un conjunto de procedimientos materializados a
través del uso de encuestas, entrevistas o preguntas, a fin de determinar las
carencias o complicaciones que perturban una esfera o un escenario de la

realidad social y que se constituye en objeto de estudio o indagacion.

Segun el enfoque, la investigacion correspondié al tipo cuantitativo porque
se recolecta datos para probar hipétesis, empleando comprobacion
numeérica y analisis estadistico (Hernandez, 2014).

Disefio

El disefio de estudio aplicado fue el descriptivo, correlacional, de corte
transversal. Tales estudios asumen el propdsito de estar al tanto la relacion
gue exista entre dos o0 mas variables medidas en una determinada muestra
(Naupas et al. 2018).

Presenta el siguiente esquema:

Vi1

-
N

M: equivale a la muestra.

En el cual:

V1. se refiere a la observacion de las competencias digitales.

V>: esta referido a la observacion desempefio laboral.
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r: o relaciéon de influencia entre variables

3.2.Variables y operacionalizaciéon

Identificacién de variables

Variable 1. Competencias digitales

Definicion conceptual: Sustentada en la alfabetizacion digital; o sea,
en destrezas computacionales primordiales en el uso de las TIC (uso
de la computadora para rescatar, valorar, acopiar, producir, mostrar y
permutar informacion y para comunicarse y contribuir en las redes
colaborativas, via internet u on line). En otros términos, esta
competencia implica el uso seguro y critico de las TIC para trabajar,
recrearse y comunicarse (Comunidad Europea, 2008, citada por

Navarro y Barros, 2016).

Definicion operacional: Variable orientada a establecer el nivel de
dominio de las competencias digitales que poseen los Trabajadores
del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021. Presenta cinco

dimensiones y se mide con un instrumento compuesto por 21 items.

Dimensiones: comunicacion, informacién, creacién de contenidos,

seguridad, resolucion de problemas.

Escala de medicion: Ordinal, mediante una escala de tipo Likert.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Labores o actuaciones observadas en los
colaboradores, los mismos que son determinantes para logro de los
objetivos institucionales. Es una de las fortalezas mas importantes
con las que organizacién cuenta para alcanzar sus propositos
(Chiavenato, 2009).
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e Definicién operacional: Variable orientada a determinar el nivel de
desempeiio laboral en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021 para relacionarlo con el nivel de competencias digitales
gue tales colaboradores poseen.

e Dimensiones: cumplimiento de objetivos y tareas, calidad del trabajo,
conocimiento y dominio del trabajo, disciplina laboral, iniciativa,

cooperacion y trabajo en equipo, motivacién, superacion personal.

e Escala de medicion: Ordinal, mediante una escala de tipo Likert.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacién

La poblacion se conform6 en funcién a 45 Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Truijillo, 2021.

Muestra

Fue censal y conform6 por 30 Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusion: Se considero a todos los colaboradores vulnerables,
contratados y nombrados, que consintieron participar voluntariamente en el

estudio, ademas de disponer de conectividad a internet.

Criterios de exclusion: No se creyd conveniente considerar a los
colaboradores contratados o nombrados que estaban con licencia o que no

quisieron participar en el estudio.
Muestreo

Se muestre6 mediante modo no probabilistico, por conveniencia, ya que la

muestra se eligio segun el criterio y juicio del investigador.

23



Unidad de analisis

Equipo de Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.
3.4.Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica

Para colectar los datos, la técnica usada fue la encuesta, la misma que
consiste en la formulacion de un conjunto sistematico de cuestiones

concernientes a las variables e indicadores del estudio (Naupas et al, 2018).

Instrumentos

Se utilizé como instrumentos dos cuestionarios estandarizados, los mismos
que sirvieron para medir el nivel de las variables de estudio segun sus

dimensiones e indicadores.
Cuestionario para evaluar la competencia digital

Validado por Hancco (2019) y consta de 21 items referidos a la variable
competencias digitales, y compuesto por cinco dimensiones: Informacion
(items 1,2,3) Comunicaciéon (items 4,5,6,7,8,9), Creacion de contenidos
(tems 10,11,12,13), Seguridad (items 14,15,16,17) y Resolucién de
problemas (items 18,19,20,21). Para valorarlo se us6 una escala ordinal tipo
Likert con las siguientes valoraciones: 1=no s€; 2=s0y poco capaz; 3=soy

algo capaz; y, 4=soy bastante capaz.
Cuestionario para evaluar el desempeiio laboral

Adaptado y validado por Castillo (2019). Consta de 18 items referidos a la
variable desemperio laboral, y compuesto por 8 dimensiones: cumplimiento
de objetivos y tareas (items 1,2,3); calidad del trabajo (items 4,5);
conocimiento y dominio del trabajo (items 6,7); disciplina laboral (items 8,9);
iniciativa (items 10,11,12); cooperacion y trabajo en equipo (items 13,14);

motivacién (items, 15,16); y, superacion personal (items 17,18). Para
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valorarlo se us6 una escala ordinal tipo Likert con las siguientes
valoraciones: l1=nunca; 2=casi nunca; 3=a veces; 4=casi siempre;
5=siempre.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

La validez de los instrumentos se determiné mediante juicio de varios
expertos, los cuales decretaron la funcionalidad del cuestionario a aplicar, en
base criterios como la pertinencia, la relevancia y la claridad. La validez fue

ejecutada por los creadores de ambos instrumentos.

La confiabilidad de los instrumentos se determind por la titular de esta
investigacion, mediante la aplicacion estadistica de una prueba piloto (Alfa

de Cronbach), cuyos resultados fueron los siguientes:
Tabla 1

Prueba de confiabilidad de la escala de competencia digitales

N %
Casos \Vélido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,957 21
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Tabla 2

Prueba de confiabilidad de la escala de desempefio laboral

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

, 770 14

Originalmente, el instrumento consta de 18 items, pero mediante la prueba de
confiabilidad se hallé que era plausible la eliminacién de 4 de ellos que restaban
confiabilidad al instrumento, por lo que, finalmente, el instrumento se conformo con

14 items.

3.5.Procedimientos

Durante la ejecucidon de la investigacion se realizaron diversas acciones,

tales como:
— Se elaboro el proyecto de investigacion.
— Se efectud la prueba de confiabilidad de los instrumentos.

— Se requiri6 el permiso y se obtuvo autorizacion a la gerencia del Banco
de la Nacién, Agencia Trujillo, el cual fue otorgado mediante carta
EF/92.2334 N° 0000036 - 2021.
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3.6.

— Se coordind con los colaboradores para una reunion virtual para explicar

el llenado de los cuestionarios.

— Los colaboradores recibieron los cuestionarios elaborados en Google

Form, los respondieron y registraron sus respuestas virtualmente.
— Se elaboro las bases de datos usando las respuestas obtenidas.

— Se procesO los datos mediante el software SPSSv25, tanto para la

estadistica descriptiva como para la inferencial.
— Se elaboro las tablas estadisticas.
— Se analizo e interpret6 los datos.

— Se elaboro las conclusiones.

Método de andlisis de datos

Para el procesamiento y analisis de los datos se manejé las técnicas y
medios propios de la ciencia estadistica, tanto a nivel descriptivo como a

nivel inferencial.

En el primer caso se procedid a elaborar una base de datos, de la que se

obtuvo tablas de contingencia, de frecuencia y porcentaje, mediante Excel.

Se ejecutd la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para poblaciones
pequefas, la misma que determiné que se aplicaria la prueba no paramétrica

Rho de Spearman.
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Tabla 3

Prueba de normalidad de datos

Shapiro-Wilk
Variable
Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral ,959 30 ,294
Competencia digital ,898 30 ,008

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

Estadistica inferencial: para la contrastacion de la hipétesis, considerando el
resultado obtenido mediante la prueba de normalidad (no normalidad de
datos) se usoO la prueba no paramétrica Rho de Spearman, procesada

mediante el software de estadistico para las ciencias sociales SPSSv25.

3.7.Aspectos éticos

Respecto a los aspectos éticos se consider6é que, para este estudio, tenia
gue considerarse el consentimiento informado de la gerencia y
colaboradores. Asimismo, se respeto los aspectos referentes a la propiedad
intelectual y derechos de autor, asi como las normas y directrices

establecidos para procedimientos investigativos como este.
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IV. RESULTADOS

Los instrumentos usados para recabar los datos fueron dos cuestionarios con
una escala de tipo Likert, construidos partiendo de variables, dimensiones e
indicadores, los mismos que fueron validados y sometidos a pruebas de
confiabilidad para, posteriormente, aplicarlos a la muestra mediante Formulario
Google, enviado por WhatsApp o E-mail, lo que permitié que sean respondidos
en un plazo breve de tiempo. Los datos encontrados se sistematizaron en MS
Excel, y se trasladaron al paquete estadistico SPSS v25; con el que fueron
procesados, obteniéndose tablas y figuras, que se exhiben, segun variables.

A tales efectos, se exponen en primer orden los resultados de la variable
competencias digitales en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,
2021

29



Tabla 4

Nivel de competencias digitales en trabajadores del Banco de la Nacion -
Sede Trujillo, 2021

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

DEFICIENTE 4 13,3 13,3

MEDIO 15 50,0 63,3
Nivel

OPTIMO 11 36,7 100,0

Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 4 se observa el nivel de competencias digitales en trabajadores
del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021. De acuerdo a eso, la mitad del
total de colaboradores se encuentra en el nivel medio (50,0%), mientras que
una tercera parte (36,7%) se ubica en el nivel 6ptimo. Sélo el 13,3% se ubica

en el nivel deficiente.
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Tabla 5

Nivel de desempefio laboral en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 3 10,0 10,0
Nivel OPTIMO 27 90,0 100,0

Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 5 se observa el nivel de desemperio laboral en trabajadores del
Banco de la Nacién - Sede Truijillo, 2021. Los resultados muestran que la
mayoria de colaboradores se encuentra en el nivel éptimo (90,0%), y sélo el
10,0% se ubica en el nivel medio. No hay trabajadores ubicados en el nivel

deficiente.
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Tabla 6

Nivel de cumplimiento de los objetivos y tareas en trabajadores del Banco de

la Nacion - Sede Truijillo, 2021

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 9 30,0 30,0
Nivel OPTIMO 21 70,0 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 6 se observa el nivel de cumplimiento de los objetivos y tareas

en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021. Los resultados

muestran que la mayoria de colaboradores se encuentra en el nivel 6ptimo
(70,0%), y solo el 30,0% se ubica en el nivel medio. No hay trabajadores

ubicados en el nivel deficiente.
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Tabla 7

Nivel de calidad del trabajo en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 16 53,3 53,3
Nivel OPTIMO 14 46,7 100,0

Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

En la Tabla 7 se observa el nivel de calidad del trabajo en trabajadores del
Banco de la Nacién - Sede Trujillo, 2021. Los resultados muestran que la
mayoria de colaboradores se encuentra en el nivel medio (53,3%), mientras
que el 46,7% se ubica en el nivel 6ptimo. No hay trabajadores ubicados en

el nivel deficiente.
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Tabla 8

Nivel de conocimiento y dominio del trabajo en trabajadores del Banco de la

Nacion - Sede Trujillo, 2021

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 9 30,0 30,0
Nivel OPTIMO 21 70,0 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 8 y figura 5 se observa el Nivel de conocimiento y dominio del

trabajo en trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Truijillo, 2021. Los

resultados muestran que la mayoria de colaboradores se encuentra en el

nivel optimo (70,0%), y solo el 30,0% se ubica en el nivel medio. No hay

trabajadores ubicados en el nivel deficiente.

34



Tabla 9

Nivel de disciplina laboral en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede

Trujillo, 2021
_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 15 50,0 50,0
Nivel OPTIMO 15 50,0 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 9 se observa el Nivel de disciplina laboral en trabajadores del

Banco de la Nacién - Sede Trujillo, 2021. Los resultados muestran que la

mitad de colaboradores se encuentra en el nivel 6ptimo (50,0%), y la otra

mitad se ubica en el nivel medio. No hay trabajadores ubicados en el nivel

deficiente.
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Tabla 10

Nivel de iniciativa en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,

2021
_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 17 56,7 56,7
Nivel OPTIMO 13 43,3 100,0
Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 10 y figura 7 se observa el nivel de iniciativa en trabajadores del

Banco de la Nacién - Sede Trujillo, 2021. Los resultados muestran que la

mayoria de colaboradores se encuentra en el nivel medio (56,7%), y sélo el

43,3% se ubica en el nivel 6ptimo. No hay trabajadores ubicados en el nivel

deficiente.

36



Tabla 11

Nivel de cooperacion y trabajo en equipo en trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 12 40,0 40,0
Nivel OPTIMO 18 60,0 100,0

Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 11 y figura 8 se observa el Nivel de cooperacién y trabajo en
equipo en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021. Los
resultados muestran que la mayoria de colaboradores se encuentra en el
nivel 6ptimo (60,0%), y el 40,0 se ubica en el nivel medio. No hay

trabajadores ubicados en el nivel deficiente.
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Tabla 12

Nivel de motivacion en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,

2021

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
DEFICIENTE 2 6,7 6,7
MEDIO 13 43,3 50,0
Nivel
OPTIMO 15 50,0 100,0

Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 12 se observa el nivel de motivacion en trabajadores del Banco
de la Nacion - Sede Trujillo, 2021. Los resultados muestran que la mitad de
los colaboradores se encuentra en el nivel éptimo (50,0%), mientras que el
43,3 se ubica en el nivel medio y sélo el 6,7% se ubica en el nivel deficiente.
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Tabla 13

Nivel de superacion personal en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede

Trujillo, 2021

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
acumulado
MEDIO 9 30,0 30,0
Nivel OPTIMO 21 70,0 100,0

Total 30 100,0

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

En la Tabla 13 se observa el Nivel de superacién personal en trabajadores
del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021. Los resultados muestran que la
mayoria de colaboradores se encuentra en el nivel éptimo (70,0%), y el 30,0

se ubica en el nivel medio. No hay trabajadores ubicados en el nivel

deficiente.
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4.1. Pruebade hipotesis
4.1.1. Prueba de hipotesis general
Tabla 14

Nivel de relacion entre competencias digitales y desempefio laboral en

trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021

Prueba DESEMPENO
LABORAL
o ot
o de COMPETENCIA
Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) ,603
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

La tabla 14 muestra la correlacion existente entre competencias digitales y
desempeiio laboral en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo,
2021, la misma que es baja (,099) y no significativa (p=,603>,05), por lo que
se rechaza la hipétesis de trabajo y se acepta la hipétesis nula, puesto que
no existe relacion alta y significativa entre competencias digitales y
desempeiio laboral en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,
2021.
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4.1.2. Prueba de hipétesis especificas

Tabla 15

Nivel de relacion entre competencias digitales y dimensiones del
desemperio laboral en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo,
2021

CUMPLIMIENTO

Prueba DE OBJETIVOS
Y TAREAS
o Cooeme o
ode COMPETENCIA
Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) 576
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

La tabla 15 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
y cumplimiento de objetivos y tareas en trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Truijillo, 2021, la misma que es baja (,106) y no significativa
(p=,576>,05), por lo que se rechaza la hipotesis de trabajo y se acepta la
hipétesis nula, puesto que no existe relacion alta y significativa entre
competencias digitales y cumplimiento de objetivos y tareas en

Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Truijillo, 2021.
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Tabla 16

Nivel de relacién entre competencias digitales y calidad del trabajo en

trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021

TRABAJO
Rho d Sé)rfggigf * net
ode COMPETENCIA
Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) 250
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

La tabla 16 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
calidad del trabajo en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo,
2021, la misma que es negativa baja (-,217) y no significativa
(p=,250>,05), por lo que se rechaza la hipétesis de trabajo y se acepta la
hip6tesis nula, puesto que no existe relacion alta y significativa entre
competencias digitales y calidad del trabajo en Trabajadores del Banco de
la Nacion - Sede Trujillo, 2021.
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Tabla 17

Nivel de relacion entre competencias digitales y conocimiento y dominio del

trabajo en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021

CONOCIMIENTO

Prueba Y DOMINIO DEL
TRABAJO
Rho d S:rfggggf - "222
o de COMPETENCIA
Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) 238
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

La tabla 17 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
y cumplimiento de objetivos y tareas en trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Truijillo, 2021, la misma que es negativa baja (-,222) y no
significativa (p=,238>,05), por lo que se rechaza la hipétesis de trabajo y
se acepta la hipétesis nula, puesto que no existe relacion alta y
significativa entre competencias digitales y conocimiento y dominio del

trabajo en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.
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Tabla 18

Nivel de relacion entre competencias digitales y disciplina laboral en

trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021

Prueba DISCIPLINA
LABORAL
o e & e
0 de COMPETENCIA
Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) ,382
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

La tabla 18 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
y disciplina laboral en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,
2021, la misma que es baja (,165) y no significativa (p=,382>,05), por lo
gue se rechaza la hip6tesis de trabajo y se acepta la hipétesis nula, puesto
gue no existe relacion alta y significativa entre competencias digitales y
disciplina laboral en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo,
2021.
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Tabla 19

Nivel de relacién entre competencias digitales e iniciativa en trabajadores

del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021

Prueba INICIATIVA
Coeficiente  de 077

Rho de COMPETENCIA correlacion '

Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) ,686
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

La tabla 19 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
e iniciativa en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021,
la misma que es negativa baja (-,077) y no significativa (p=,686>,05), por
lo que se rechaza la hipotesis de trabajo y se acepta la hipétesis nula,
puesto que no existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales e iniciativa en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede
Trujillo, 2021.
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Tabla 20

Nivel de relacién entre competencias digitales y cooperacion y trabajo en

equipo en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021

COOPERACION

Prueba Y TRABAJO EN
EQUIPO
Rho d S:rfggggf * ~004
0 de COMPETENCIA
Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) 082
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

La tabla 20 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
y cooperacion y trabajo en equipo en trabajadores del Banco de la Nacién
- Sede Trujillo, 2021, la misma que es negativa baja (-,004) y no
significativa (p=,982>,05), por lo que se rechaza la hipétesis de trabajo y
se acepta la hipétesis nula, puesto que no existe relacion alta y
significativa entre competencias digitales y cooperacion y trabajo en

equipo en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.
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Tabla 21

Nivel de relacion entre competencias digitales y motivacion en trabajadores

del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021

Prueba MOTIVACION
Coeficiente  de 148

Rho de COMPETENCIA correlacion '

Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) 435
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacion de instrumentos.

La tabla 21 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
y motivacion en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021,
la misma que es negativa baja (-,148) y no significativa (p=,435>,05), por
lo que se rechaza la hipotesis de trabajo y se acepta la hipétesis nula,
puesto que no existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales y motivacion en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021.
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Tabla 22

Nivel de relacion entre competencias digitales y superacion personal en

trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021

Prueba SUPERACION
PERSONAL
o ot
o de COMPETENCIA
Spearman DIGITAL Sig. (bilateral) ,000
N 30

Nota: base de datos recolectados mediante la aplicacién de instrumentos.

La tabla 22 muestra la correlacion existente entre competencias digitales
y superacion personal en trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021, la misma que es moderada (,643) y significativa
(p=,000<,05), por lo que se rechaza la hipétesis de trabajo y se acepta la
hipétesis nula, puesto que no existe relacion alta y significativa entre
competencias digitales y superacion personal en Trabajadores del Banco
de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.
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V. DISCUSION

Los resultados, de manera general, han mostrado la existencia de relacién baja,
inversa y no significativa entre la competencia digital y el desempefio laboral en
Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021, lo que es opuesto a
lo hallado por investigadores que realizaron investigaciones similares en el
ambito nacional, tales como el caso Hancco (2019) cuyo estudio muestra gran
discordancia, pues se hallé correlacion alta y positiva entre ambas variables
(r=,719). Lo propio ocurre con lo hallado por Flores (2019), quien mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman mostrd la existencia de relacion
significativa y moderada entre competencias digitales y desempefio docente;

con un valor Rho=,491 y un p-valor=,000.

Desde otro angulo, Castillo (2019), mostré la existencia de nivel medio en
tecnologias de la informacién y comunicacién y alto en lo concerniente al
desempeiio laboral, a la vez que una correlacion alta y significativa entre ambas
variables de estudio. En esa misma linea, Espino (2018) hallé que las
competencias digitales se relacionan significativamente con el desempefio
pedagogico en el aula, pues la prueba de correlacién mostré un valor Rho=,951.
Del mismo modo, Burgay Wiesse (2018) mostraron la existencia moderada y
significativa (r =,604), (p <,05) entre las dos variables estudiadas.

Los resultados de la investigacién, de otro lado, son concordantes, en parte,
con los hallazgos de investigaciones locales, como la de Llatas (2019) quien
encontrd baja relacion existente entre ambas variables, evidenciado mediante
un coeficiente Rho=,286. Del mismo modo los hallazgos obtenidos son
opuestos a los hallados por Sanchez (2020), quien concluyé en la existencia de
relacion directa y significativa entre motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores de una empresa, con un nivel de significancia =,000;a<,05.

En el panorama internacional, los resultados también son diferentes a lo hallado
por autores como Segrera et al. (2020), quienes concluyeron que las
competencias esenciales como la evaluacion de la informacion y las pautas

para interrelacionarse en entornos digitales son altas en estudiantes.
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Considerando la pandemia por COVID-19, Katz et al. (2020) desarrollaron un
estudio la traslacion masiva al teletrabajo esta causando algunos problemas en
lo que se refiere a las acciones de adopcién de la tecnologia, pero mas en lo
referente a la asimilacion de la misma, sobre todo cuando se orienta a los
procesos de produccion y a las cadenas de abastecimiento. Ya antes, Juarez y
Marqués (2019) presentaron algunas alternativas de solucibn en lo
concerniente a la orientacion laboral, como en la valoracién de la competencia

digital como base para la busqueda de empleo.

Considerando también que, en los ultimos tiempos, las competencias digitales
son fundamentales en la ejecucion de una gran cantidad de acciones laborales,
Garcia (2019) hall6 que se han producido muchisimas innovaciones
disruptivas, en un periodo de tiempo realmente corto, que obliga un ingreso a
una era tecnoldgica y digital inminente, por lo que resulta imperioso invertir en
recursos humanos, para que estos accedan a la adquisicion de nuevas
aptitudes que satisfagan las cada vez mas exigentes demandas del mercado
laboral.

En funcion a las necesidades corporativas que se estan demandando en varias
naciones de Europa y América Latina, Alvarez et al. (2017), demostraron que
las tecnologias digitales mas perfeccionadas, tales como la comunicacion
celular, las redes sociales, la informacion en la nube, el andlisis masivo de
datos, los terminales inteligentes, los objetos y sensores interconectados, etc.
estan transformando los habitos laborales, ludicos y privados con mayor
celeridad por lo que es necesario capacitarse en nuevas competencias, con el
objetivo de adecuarse al impacto producido por la actualizacion tecnologica en
las labores econdmicas, y que se exteriorizan no soélo en el ambito profesional,

sino en la totalidad de actividades humanas.

Los resultados difieren de los planteamientos teoricos, pues, en un contexto
como el actual, segun la Comisién Europea (2007) la competencia digital es la
utilizacion correcta de los sistemas tecnoldgicos para realizar un trabajo,

esparcimiento y dialogo para lo cual es necesario entender la naturaleza, la
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funcion y la oportunidad de la tecnologia en la sociedad de la informacion para
enfrentar situaciones cotidianas de la vida tanto personal, social y profesional,
lo que necesariamente implicaria una relacion de la tecnologia con el desarrollo

de las actividades laborales en el mundo.

Asimismo, de acuerdo con Berlander et al. (2019) las competencias digitales
posibilitan que una persona pueda cumplir, eficiente y exitosamente con sus
obligaciones laborales, acorde a las exigencias que demandan los medios
digitales, lo que aunado a los planteamientos de van Laar et al. (2019) respecto
a que es necesario implicar el uso de destrezas informativas, comunicativas,
colaborativas, de pensamiento critico, creativas y resolutivas de problemas en
contextos digitales, lo que, otra vez, hace visible la existencia tacita de
relaciones naturales entre las variables estudiadas, por lo que los resultados
obtenidos podrian explicarse dese una Optica utilitaria, en la que no
necesariamente las competencias digitales son una practica comun, si no, mas
bien, una obligada y ejecutada desde perspectivas personales como de

imposiciones superiores.

Los resultados, sin embargo, muestran que los niveles de desempefio laboral
y competencias digitales son, en su mayoria, medios u 0ptimos, lo que guarda
relacion con los planteado por Palmar et al. (2014), pues el desempefio laboral
consiste en el adecuado desenvolvimiento de cada individuo cuando realiza su
jornada de trabajo, al interior de la organizacion que lo acoge, en este caso,
una labor que demanda altos niveles de competencia digital. También estan
relacionados con los planteamientos de Chiavenato (2009), pues las acciones
0 comportamientos observados en los empleados son relevantes en el logro de

los objetivos de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. El nivel de competencias digitales en trabajadores del Banco de la Nacion
- Sede Truijillo, 2021 es medio.

2. El nivel de desempefio laboral en trabajadores del Banco de la Nacion -

Sede Trujillo, 2021 es 6ptimo.

3. Existe relacion inversa baja y no significativa entre competencias digitales
y desempefio laboral en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede
Trujillo, 2021.

4. Existe relacidn baja y no significativa entre competencias digitales y
cumplimiento de objetivos y tareas en Trabajadores del Banco de la Nacién
- Sede Truijillo, 2021.

5. Existe relacion inversa baja y no significativa entre competencias digitales
y calidad de trabajo en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,
2021.

6. Existe relacidon inversa baja y no significativa entre competencias digitales
y conocimiento y dominio del trabajo en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021.

7. Existe relacidn inversa baja y no significativa entre competencias digitales
y disciplina laboral en Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Trujillo,
2021.

8. Existe relacion inversa baja y no significativa entre competencias digitales

e iniciativa en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.

9. Existe relacidn inversa baja y no significativa entre competencias digitales
y cooperacion y trabajo en equipo en Trabajadores del Banco de la Nacion
- Sede Truijillo, 2021.
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10. Existe relacion inversa baja y no significativa entre competencias digitales

y motivacion en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.

11. Existe relacion moderada alta y significativa entre competencias digitales y

superacién en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A la Gerencia de Recursos Humanos y Cultura, a cimentar estrategias
orientadas a capacitar a los colaboradores con nivel medio-deficiente y
deficiente a fin de que puedan empoderarse en el dominio de las
competencias digitales y operacionalizar sus destrezas mediante el uso

seguro y critico de las TIC.

2. A la Sub Gerencia de Desarrollo del Talento nombrar a un especialista de
capacitacion con funciones propias a las exigencias del entorno de esta
disrupcién digital, a fin de que, permanentemente, analice el nivel de
desemperio laboral en relacién a las competencias digitales que requieren

las funciones propias de su cargo.

3. A la Seccién Capacitacion formar un equipo de colaboradores altamente
capacitados con las competencias digitales necesarias para capacitar a los
colaboradores en aspectos tales como el dominio en competencias digitales
de ciberseguridad, atencibn on line, gestion de la informacion vy

competencias digitales, entre otros.

4. Considerando el nivel 6ptimo de desempefio laboral, esta condicion puede
aprovecharse a fin de motivar y reconocer a los llamados High Potentials o
los colaboradores de alto desempefio laboral y ubicarlos como un patrén de
réplica de experiencia laboral para con la organizacion, evaluando sus
competencias y ubicandolos en los puestos de trabajo donde puedan aportar

y reflejar su talento en resultados.

5. Extender los estudios expuestos en esta tesis a estudios para correlacionar
los perfiles laborales de los Servidores del Banco de la Nacion con las
competencias digitales a los nuevos perfiles que exige la revolucion industrial

4.0, considerando los altos niveles de exigencia de los usuarios.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia
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Describir el nivel de relacién entre competencias digitales
y motivacion en Trabajadores del Banco de la Nacién -
Sede Trujillo, 2021.

Describir el nivel de relacién entre competencias digitales
y superacion en Trabajadores del Banco de la Nacion -
Sede Trujillo, 2021.

motivacién y, superacion personal en Trabajadores del
Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021 es 6ptimo.

Existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales y cumplimiento de objetivos y tareas en
Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Trujillo, 2021.

Existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales y calidad de trabajo en Trabajadores del Banco
de la Nacién - Sede Trujillo, 2021.

Existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales y conocimiento y dominio del trabajo en
Trabajadores del Banco de la Nacién - Sede Trujillo, 2021.

Existe relacion alta y significativa entre competencias
digitales y disciplina laboral en Trabajadores del Banco de
la Nacién - Sede Trujillo, 2021.

Existe relacién alta y significativa entre competencias
digitales e iniciativa en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021; existe relacion alta y
significativa entre competencias digitales y cooperacion y
trabajo en equipo en Trabajadores del Banco de la Nacion
- Sede Trujillo, 2021.

Existe relacién alta y significativa entre competencias
digitales y motivacion en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021.

Existe relacién alta y significativa entre competencias
digitales y superaciéon en Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021.

Competencia
s digitales

M r

/'
he

Poblacién: 45 Trabajadores del
Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021

Muestra: 30 Trabajadores del
Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021

Técnicas de recojo de datos.
Encuesta - cuestionario

Técnicas de procesamiento de
datos:

Medida de tendencia central.

Prueba de Shapiro-Wilk para
normalidad de datos.

Prueba de hipétesis: prueba Rho
Spearman mediante Software Ms
Excel y SPSS v.25




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

TITULO: Competencias digitales y desempefio laboral en Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Trujillo, 2021
AUTORA: Gonzélez Cueva Vda. de Zapata, Martha Patricia
ASESOR: Dra. Alva Loyola, Maria Elena
VARIABLE: Definicién Conceptual ODeflnlglon Dimensiones Indicadores Items Esca_la_ ,de
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determinar el nivel de ["=5nocimiento y — 6
desempefio de 10S | dominio del | ¢ Conocimiento acorde al puesto.
Acciones 0 comportamientos Trabajadores del trabajo e Cero problemas en las tareas. 7
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Superacion e Interés por superarse. 17
personal e Ser valioso para la institucion 18




Anexo 3: Cuestionario de competencia digital

Adaptado de Hancco (2019)

Responda pensando en las competencias digitales que usted ha demostrado en los 3 ultimos
meses. Responda marcando una sola alternativa por cada pregunta que en seguida se le formula.

Dimensién / item

No soy
capaz

Soy algo
capaz

Soy
bastante
capaz

Soy
capaz

Informacién

1. ¢ ldentificas informacién digital en buscadores, bases de datos o

2. ¢ Organizas y almacenas informacién digital?

3. ¢ Almacenas informacion digital segun los temas de tu interés?

Comunicacion

4. ¢ Interactlas por las redes sociales, email y otros utilizando
dispositivos computadoras, tablets, smartphones u otros?

5. ¢ Compartes recursos o informacion de interés usando plataformas
educativas 0 paainas importantes?

6. ¢ Participas y te comunicas por medio de los entornos digitales con
comparieros, colegas o colaboradores?

7. ¢ Publicas en sitios web creando recursos o contenidos?

8. ¢ Tienes en cuenta las normas de comportamiento en entornos
digitales como ciberacoso, webs inapropiadas, lenguaje adecuado y
otros?

9. ¢ Sabes como presentar y comunicar tu identidad digital: proteccién de
datos personales, gestion de privacidad y otros?

Creacion de contenidos

10. ¢ Creas y editas contenidos nuevos usando las herramientas
digitales como Word, power point, blogger, wordpress y otros?

11. ¢ Editas y elaboras recursos como fotos, videos o sonidos
usando programas computarizados?

12. ¢ Diferencias sistemas operativos, instalas softwares, configuras
impresoras, teclados, haces copias de seguridad y otros parecidos en la
computadora?

13. ¢ Sabes utilizar los derechos de propiedad intelectual y gestionar las
licencias de uso de los programas por internet?

Seguridad

14. ; Proteges tu equipo con antivirus y conoces los sistemas de
seguridad digitales?

15. ¢ Proteges tus datos personales y tu identidad digital siendo
consciente de la informacidn privada que afiades a la red?

16. ¢ Evitas los riesgos relacionados con la tecnologia como exceso de
uso de internet, adiccién a los juegos, adiccion a las redes sociales y
otros?

17. ¢Usas medidas de ahorro energético, reciclas los equipos en
desuso para evitar el dafio al medio ambiente?

Resoluciéon de problemas

18. ¢ Resuelves problemas técnicos de dispositivos digitales

19. Ante una necesidad ¢ sabes qué software elegir para dar respuesta
tecnoldgica al problema de la computadora o del dispositivo mévil
smartphone, tablet u otro?

20. Intentas innovar tu labor usando aplicaciones u otras herramientas
digitales?

21. ¢ Te actualizas continuamente para mejorar tu competencia digital?




Anexo 3: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Adaptado de Castillo (2019)
INSTRUCCIONES:

Lee detenidamente cada pregunta y marca con una (X) la alternativa segin creas
conveniente, teniendo en cuenta el siguiente cuadro.

ESCALA VALOR
Siempre: 5
Casi siempre: 4
A veces: 3
Casi nunca: 2
Nunca: 1

TEMS

ESCALA

2

3

4

CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS Y TAREAS

1 Cumple con las tareas que se le asigna diariamente de manera eficaz en el horario
establecido para alcanzar los objetivos propuestos por el equipo de trabajo.

2 Para cumplir con las metas asignadas a su equipo de trabajo segun la fecha establecida;
usted se queda a trabajar a sobretiempo para cumplir con sus tareas de manera oportuna.

3 Cuando tiene sobrecarga laboral por los diferentes expedientes que ingresan para que
elabore su céalculo respectivo y/o proyecte su resolucién; usted tiende a estresarse.

CALIDAD DE TRABAJO

4 La calidad de su trabajo se ve reflejada en la productividad y la eficiencia para cumplir los
objetivos establecidos y en el cuidado de no cometer errores en sus tareas.

5 La formacion adquirida le permite desempefiarse para gestionar la racionalizacién de los
recursos que dispone, aungque abastecimiento no le brinde lo solicitado.

CONOCIMIENTO Y DOMINIO DEL TRABAJO

6 El puesto donde trabaja requiere de conocimientos suficientes para elaborar un informe
escalafonario, resolucion de contrato, licencia, célculo de subsidio por luto y/o sepelio.

7 Tiene problemas para realizar sus actividades por falta de conocimiento cuando lo destacan
de una |.E. a la Sede Administrativa para laborar en algun equipo de trabajo.

DISCIPLINA LABORAL

8 Asiste a la institucién los fines de semana para terminar las tareas que dejo pendientes
durante la semana con la finalidad de cumplir con los objetivos trazados por su equipo.

9 Llega puntual a la institucion e incluso minutos antes de empezar con la jornada laboral
para avanzar con la derivacién y/o proyeccion de resoluciones del dia anterior.

INICIATIVA

10 |Se anticipa ante cualquier dificultad que pudiera surgir en la oficina realizando copias de
respaldo de la informacion digital mediante la creacion de Backups.

11 |Muestra interés para resolver problemas anteriores a su ingreso, los cuales generan estrés vy
afectan al clima laboral del equipo de trabajo y no permite alcanzar el éxito.

12 |Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos de atencién al usuario acordes a su equipo
de trabajo, aunque sus compafieros la evallen con criticas poco favorables.

COOPERACIONY TRABAJO EN EQUIPO

13 |Se identifica con su equipo de trabajo debido a que existe un alto nivel de confianza y
porgue tienen claro los objetivos de desempefio y un plan detallado para alcanzarlo.

14 |Muestra aptitud para integrarse al equipo de trabajo debido a que existe un alto nivel de
confianza entre sus miembros donde la comunicacion es abierta y honesta.

MOTIVACION

15 |Se desenvuelve mejor porque existe un agradable clima laboral y porque el jefe de su
equipo de trabajo se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion personal.

16 |Se desempefia de manera eficiente en su puesto de trabajo debido a que la institucién le
brinda la estabilidad laboral necesaria para seguir creciendo profesionalmente.

SUPERACION PERSONAL

17 |Muestra interés por trabajar en el equipo y se esfuerza para alcanzarlo con la finalidad de
adquirir nuevas experiencias.

18 |Por su esfuerzo y dedicacion que pone para alcanzar los objetivos establecidos por su

equipo de trabajo; usted es considerado valioso para el éxito de la institucion.




Figura 1
Nivel de competencias digitales de los Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021
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Figura 2

Nivel de desempefio laboral de los Servidores del Banco de la Nacion, Sucursal
Trujilo, 2021
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Nota: tabla 5.



Figura 3

Nivel de cumplimiento de los objetivos y tareas de los Trabajadores del Banco de
la Nacion - Sede Truijillo, 2021
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Nota: Tabla 6.

Figura 4

Nivel de calidad del trabajo de los Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede

Trujillo, 2021
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Figura 5

Nivel de conocimiento y dominio del trabajo de los Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Trujillo, 2021
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Nota: Tabla 8.

Figura 6

Nivel de disciplina laboral de los Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede

Trujillo, 2021
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Figura 7

Nivel de iniciativa de los Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo, 2021
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Nota: Tabla 10.
Figura 8

Nivel de cooperacion y trabajo en equipo de los Trabajadores del Banco de la
Nacion - Sede Truijillo, 2021
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Nota: Tabla 11.



Figura 9

Nivel de motivacion de los Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede Truijillo,
2021
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Nota: Tabla 12.

Figura 10

Nivel de superacion personal de los Trabajadores del Banco de la Nacion - Sede
Trujillo, 2021
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Nota: Tabla 13.



