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RESUMEN 

 

 

El objetivo de la presente investigación es establecer el nivel de impacto de las 

tecnologías de la información en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Metodologia; Tipo e investigación básica de nivel explicativo; diseño no 

experimental y transversal, muestra 185 trabajadores administrativos. Se utilizó la 

técnica de la encuesta y el instrumento a través del cuestionario estructurado con 15 

ítems para cada variable, cuya confiabilidad alcanzó un valor alfa de cronbach de 

0,901 y 0,839, respectivamente. Resultados: el 67% de los trabajadores percibe que 

la tecnología de la información tiene un impacto medio; en tanto que 70% de los 

trabajadores administrativos percibe un nivel medio en sus habilidades de gestión 

del talento humano. Conclusión: Se determinó que las tecnologías de la información 

impactan de manera significativa en la gestión del talento humano de los 

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, 

Tacna, 2024. La correlación de Pearson (r = 0.785; p < 0.05) confirmó una relación 

positiva y estadísticamente significativa, donde el 61.6 % de la variabilidad en la 

gestión del talento humano se explica por el uso de tecnologías de la información, 

mientras que el 38.4 % restante responde a otros factores no contemplados. Estos 

resultados evidencian que el objetivo de la investigación fue alcanzado y que el 

fortalecimiento de las TIC constituye un elemento clave para optimizar los procesos 

administrativos y el desarrollo del personal en la institución. 

 

 

Palabras Clave: Tecnología de la información, capacidades tecnológicas, 

gestión, talento humano, digitalización, gestión administrativa 

  



xiii 
 

ABSTRACT 

 

The objective of this study was to establish the level of impact of information 

technologies on human talent management among administrative staff at the 

National University Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. The research followed 

a basic explanatory design, non-experimental and cross-sectional in nature, with a 

sample of 185 administrative workers. Data collection was carried out through a 

survey using two questionnaires of 15 items each, whose reliability values reached 

Cronbach’s alpha coefficients of 0.901 and 0.839, respectively. The results 

indicated that 67% of the workers perceived that information technology has a 

moderate impact, while 70% of the administrative staff perceived a medium level 

of skills in human talent management. It was concluded that information 

technologies significantly influence human talent management among 

administrative workers at the university. Pearson’s correlation (r = 0.785; p < 0.05) 

confirmed a positive and statistically significant relationship, showing that 61.6% 

of the variability in human talent management is explained by the use of 

information technologies, while the remaining 38.4% corresponds to other factors 

not considered in the study. These findings demonstrate that the research objective 

was achieved and highlight the strengthening of ICT as a key element to optimize 

administrative processes and promote staff development within the institution. 

 

Keywords: Information technology, technological capabilities, 

management, human talent, digitalization, administrative management. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, las tecnologías de la información (TI) constituyen un eje 

fundamental en la transformación de los procesos organizacionales, contribuyendo 

al fortalecimiento de la gestión administrativa y al desarrollo del talento humano en 

instituciones públicas y privadas. En el ámbito universitario, su aplicación adquiere 

particular relevancia, pues permite optimizar la eficiencia operativa, dinamizar la 

comunicación interna, mejorar la toma de decisiones y potenciar las capacidades de 

los trabajadores. En ese sentido, analizar la relación entre las TI y la gestión del 

talento humano resulta indispensable para comprender cómo dichas herramientas 

inciden en el desempeño laboral y en la calidad de los servicios que ofrece una 

universidad pública. 

La presente investigación se centra en los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, durante el año 2024, y 

busca determinar el impacto que tienen las tecnologías de la información en la 

gestión del talento humano. La pertinencia del estudio radica en que las 

instituciones de educación superior requieren no solo de infraestructura 

tecnológica, sino también de personal capacitado que integre estas herramientas en 

su labor diaria, garantizando una gestión eficiente y alineada a las demandas de un 

entorno académico y social en constante cambio. 

El documento se estructura en varios capítulos, que desarrollan de manera 

progresiva los elementos esenciales de la investigación.  

En el Capítulo I, El Problema, se expone el planteamiento de la situación 

problemática, la formulación de las interrogantes de investigación, la justificación 

que sustenta su relevancia y los objetivos generales y específicos que orientan el 

trabajo. 
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El Capítulo II, Marco Teórico, comprende los antecedentes internacionales, 

nacionales y locales relacionados con el tema, así como las bases teóricas que 

sustentan el análisis. Se abordan en detalle los conceptos y dimensiones de las 

tecnologías de la información y de la gestión del talento humano, así como la 

relación existente entre ambas variables, para finalmente precisar las definiciones 

conceptuales utilizadas en el estudio. 

En el Capítulo III, Marco Metodológico, se presentan la hipótesis general y 

específicas, la operacionalización de variables, el tipo, nivel y diseño de 

investigación, así como el ámbito, la población, la muestra, los procedimientos, 

técnicas e instrumentos aplicados. 

El Capítulo IV, Resultados, describe el trabajo de campo realizado, el diseño 

para la presentación de los hallazgos y el análisis descriptivo de la variable 

tecnologías de la información, así como la discusión de los resultados en contraste 

con los referentes teóricos y empíricos. 

Finalmente, se exponen las Conclusiones derivadas del análisis, las 

Recomendaciones orientadas a la mejora de la gestión administrativa y del talento 

humano en la universidad, y las Referencias bibliográficas que respaldan 

científicamente el trabajo. 

En consecuencia, esta investigación no solo busca evidenciar la influencia 

de las tecnologías de la información en la gestión del talento humano, sino también 

contribuir a la reflexión académica y a la toma de decisiones institucionales que 

promuevan el desarrollo del capital humano en el marco de la digitalización y la 

modernización universitaria. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

 

1.1. Planteamiento del Problema 

En el ámbito administrativo de las universidades públicas, la gestión del 

talento humano enfrenta serias dificultades para adaptarse a las exigencias de la era 

digital. Un ejemplo representativo es la Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann, donde, a pesar de reconocerse la importancia de las tecnologías de la 

información (TI) para mejorar la calidad de los servicios educativos y académicos, 

su integración en las funciones administrativas es limitada. Esta limitación se debe, 

en gran medida, a debilidades en las competencias digitales del personal 

administrativo, lo que impide un uso eficiente de las TI para el seguimiento, 

monitoreo y optimización de procesos laborales.  

No obstante, en los últimos años, se ha observado una aceleración 

significativa en el desarrollo de las TI tanto en entornos laborales como académicos 

(Linares y Lukich, 2023). Este avance tecnológico ha generado cambios 

sustanciales en la forma en que se gestionan los recursos humanos en las 

instituciones educativas, incluyendo universidades. La implementación de 

tecnologías de la información en la gestión de recursos humanos ha tenido un 

impacto significativo en la sociedad y en el campo educativo. Se ha evidenciado 

que la computación en la nube proporciona un entorno adecuado para estudiantes, 

profesores y personal administrativo en universidades y escuelas (Torres et al., 

2022). Asimismo, se ha destacado que invertir en una gestión de recursos humanos 

efectiva es esencial para garantizar la calidad educativa y el desarrollo profesional 

docente (López et al, 2023). A pesar de los avances tecnológicos, existen 

limitaciones y brechas que aún persisten en la gestión de recursos humanos 

universitaria. 
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A nivel Internacional, se han desarrollado varios estudios en torno a la 

incorporación de las TI en la gestión del talento humano que demuestran los 

beneficios que generan para la eficiencia organizacional. Por ejemplo, una revisión 

llevada a cabo en diferentes países señala que los sistemas de información han 

potenciado la toma de decisiones y la satisfacción laboral con el sector público 

(Mestas et al., 2021). Además, se ha evidenciado que el uso de la inteligencia 

artificial, como una de las tecnologías emergentes, revoluciona el trabajo y la 

administración del sector público, especialmente en los procesos de selección y 

formación de su personal (Calderón et al., 2024). Este panorama proyectado en el 

ámbito internacional destaca la necesidad de que las universidades, como la Jorge 

Basadre Grohmann, empleen estas herramientas para su optimización y también 

para mejorar la calidad de la administración de su personal (Criollo et al., 2023). 

En el ámbito nacional, la situación es similar. Estudios recientes en Perú 

indican que la gestión del talento humano en las instituciones públicas ha 

comenzado a integrar tecnologías de información, aunque de manera desigual. Un 

informe revela que el uso de sistemas de gestión de recursos humanos ha permitido 

a algunas instituciones mejorar la satisfacción laboral y la eficiencia operativa 

(Caturla et al., 2021). Sin embargo, persisten desafíos significativos, como la 

resistencia al cambio y la falta de capacitación adecuada en el uso de estas 

tecnologías (Collantes et al., 2021). Estos hallazgos sugieren que las instituciones 

educativas peruanas, incluida la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, 

puedan beneficiarse plenamente de las TI en su gestión del talento humano 

(Calderón et al., 2024). 

A nivel local, la situación es igualmente preocupante. Investigaciones 

recientes han mostrado que las universidades de la región enfrentan dificultades 

para implementar tecnologías de información en sus procesos administrativos. 

Asimismo, se ha evidenciado que la implementación de tecnologías de información 

podría mejorar significativamente la comunicación interna y la gestión del 

rendimiento del personal administrativo (Montesinos y Brusca, 2022). Por lo tanto, 

es imperativo que la universidad no solo adopte nuevas tecnologías, sino que 
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también desarrolle un plan estratégico que contemple la capacitación y el soporte 

técnico necesario para su personal (Criollo et al., 2023).  

 

La influencia de las tecnologías de la información (TI) en la gestión del 

talento humano se ha convertido en un tema de creciente relevancia en el ámbito 

educativo, especialmente en instituciones de educación superior. En Iberoamérica, 

se ha evidenciado que la implementación de TI en la gestión del talento humano no 

solo mejora la eficiencia administrativa, sino que también potencia la satisfacción 

y el compromiso de los empleados (Mestas et al., 2021). Un estudio reciente destaca 

que las organizaciones que integran tecnologías de información en sus procesos de 

gestión de talento humano logran una mayor innovación y creatividad, lo que se 

traduce en un mejor desempeño organizacional (Franco-López y Bedoya-Zapata, 

2018). Sin embargo, a pesar de estos beneficios, muchas instituciones aún enfrentan 

desafíos significativos en la adopción efectiva de estas tecnologías, lo que limita su 

potencial (Rivera y Ortiz, 2024).  

El problema observado radica en la falta de integración efectiva de las 

tecnologías de la información en la gestión del talento humano en la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann. Las causas de esta situación pueden incluir la 

resistencia al cambio por parte del personal, la falta de capacitación adecuada en el 

uso de las TI y la insuficiencia de infraestructura tecnológica (Castro et al., 2020). 

Estas limitaciones pueden llevar a consecuencias negativas, como la disminución 

de la satisfacción laboral, la baja productividad y el aumento de la rotación de 

personal, lo que afecta directamente la calidad del servicio educativo que se ofrece 

(Farias et al., 2022). Por lo tanto, es crucial identificar y analizar estos factores para 

proponer estrategias que permitan una mejor implementación de las TI en la gestión 

del talento humano. 

La situación actual en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann 

refleja un contexto en el que la gestión del talento humano se ve afectada por la 

falta de recursos y la inadecuada capacitación del personal en el uso de tecnologías 



19 
 

de información. Investigaciones recientes en Perú han mostrado que muchas 

instituciones educativas aún no han logrado implementar de manera efectiva las TI 

en sus procesos administrativos, lo que limita su capacidad para atraer y retener 

talento (Alcívar et al., 2020). Además, se ha evidenciado que la falta de un enfoque 

estratégico en la gestión del talento humano puede resultar en un ambiente laboral 

poco motivador y en un desempeño organizacional deficiente (Bisso, 2024). Por lo 

tanto, es fundamental que esta investigación no solo identifique los problemas 

existentes, sino que también proponga soluciones viables que se alineen con las 

necesidades y realidades de la universidad. 

En este estudio se ha planteado cómo influyen las tecnologías de la 

información en la gestión del talento humano de los trabajadores de la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann. Considerando que es necesario realizar un 

análisis integral de cómo la tecnología de la información ha cambiado los procesos 

de gestión del talento humano en la universidad. No solo deben destacarse las 

ventajas percibidas, sino que también se deben considerar las limitaciones que 

podrían surgir en este contexto educativo. 

 

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1. Interrogante principal 

¿Cuál es el impacto de las tecnologías de la información en la gestión del talento 

humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge 

Basadre Grohmann, Tacna, 2024? 

1.2.2. Interrogantes secundarias 

a) ¿Cómo impacta la infraestructura tecnológica en la gestión del talento humano 

de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann, Tacna, 2024? 

b) ¿Cómo impacta el uso de sistemas digitales en la gestión del talento humano de 

los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann, Tacna, 2024? 
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c) ¿Cómo incide la capacitación en tecnologías de la información en la gestión del 

talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024? 

 

1.3. Justificación de la Investigación  

 

La investigación sobre la influencia de las tecnologías de la información (TI) en la 

gestión del talento humano en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann 

tiene una relevancia social significativa, ya que se alinea con el Objetivo de 

Desarrollo Sostenible (ODS) 8, que promueve el trabajo decente y el crecimiento 

económico. La adecuada gestión del talento humano, respaldada por el uso efectivo 

de las TI, puede contribuir a la creación de empleos de calidad y a la mejora de las 

condiciones laborales en el sector educativo. Según un estudio, la implementación 

de tecnologías en la gestión del talento humano no solo optimiza procesos, sino que 

también fomenta un ambiente laboral más inclusivo y motivador (Romero-Peña, 

2019). Esto es especialmente pertinente en el contexto de la educación superior, 

donde la calidad del servicio educativo depende en gran medida del compromiso y 

la satisfacción del personal administrativo (Mestas et al., 2021). Por lo tanto, esta 

investigación no solo busca entender la situación actual, sino también proponer 

mejoras que beneficien a la comunidad universitaria en su conjunto. 

 

Desde una perspectiva práctica, esta investigación tiene como objetivo 

contribuir a la solución de un problema identificado en la gestión del talento 

humano en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. Al determinar cómo 

influyen las TI en la gestión, se pretende identificar estrategias que ayuden a 

mejorar la satisfacción laboral, la capacitación y el rendimiento de los trabajadores 

administrativos. La literatura sugiere que la integración de tecnologías en la gestión 

del talento humano puede resultar en un aumento significativo de la productividad 

y la eficiencia organizacional (Acevedo, 2024). Además, se ha demostrado que las 

TI facilitan la comunicación interna y la colaboración entre equipos, lo que es 

crucial para el éxito de cualquier institución educativa (Romero-Peña, 2019).  
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La investigación adoptó un enfoque cuantitativo, lo que permitió obtener 

datos objetivos y medibles sobre la influencia de las TI en la gestión del talento 

humano. Este enfoque es adecuado para analizar la relación entre variables y para 

establecer patrones que pueden ser generalizables a otras instituciones educativas. 

La metodología cuantitativa ha demostrado ser efectiva en estudios similares, donde 

se ha utilizado para evaluar el impacto de las TI en la gestión de recursos humanos 

en diversas organizaciones (Acevedo, 2024). 

 

 

1.4. Objetivos de la Investigación 

 

1.4.1. Objetivo general 

Establecer el nivel de impacto de las tecnologías de la información en la gestión del 

talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

1.4.2. Objetivos específicos 

 

a) Determinar el impacto de la infraestructura tecnológica en la gestión del 

talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

b) Describir cómo impacta el uso de sistemas digitales en la gestión del talento 

humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

c) Determinar la incidencia de la capacitación en tecnologías de la 

información en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, 

Tacna, 2024. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes de la Investigación 

 

2.1.1. Internacionales 

 

El estudio realizado por Erika Restrepo Urzola en 2021, titulado "Diseño de un 

modelo de gobernabilidad y gestión de tecnologías de la información (TI) como 

generador de valor en la Universidad de Córdoba", tiene como objetivo diseñar un 

modelo de gobierno y gestión de TI que permita a la Universidad alinear sus 

recursos tecnológicos con su estrategia institucional para generar valor. Para ello, 

Restrepo emplea una metodología de diagnóstico organizacional, que incluye el 

análisis de marcos de referencia de gobernanza como COBIT 2019, así como la 

revisión de buenas prácticas en instituciones similares (Restrepo, 2021). Los 

resultados principales indican que la Universidad de Córdoba carece de una 

estructura de TI suficientemente robusta para soportar el crecimiento y las 

demandas tecnológicas actuales, lo que limita su capacidad de adaptación y 

respuesta. Además, el diagnóstico revela que los procesos de TI existentes están 

mayormente orientados al soporte operativo en lugar de un enfoque estratégico. 

Como conclusión relevante, el estudio recomienda implementar un sistema de 

gobernanza basado en COBIT 2019 para estructurar y alinear las TI con los 

objetivos organizacionales de la Universidad, promoviendo una mejor eficiencia y 

cumplimiento de las expectativas de los grupos de interés (Restrepo, 2021). 

Rendón, J., y González, J. (2020), en su trabajo de investigación titulado 

Impacto del uso de nuevas tecnologías en el contexto empresarial del anillo turístico 

del sur del departamento del Huila, presentada en la Universidad Cooperativa de 

Colombia, para optar el grado de maestro, tuvo como propósito analizar el impacto 

y nivel de implementación de las tecnologías de la información y comunicación 
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(TIC) en empresas del sector turístico en el sur del Huila. Para alcanzar este 

objetivo, la metodología utilizada consistió en la aplicación de un cuestionario 

estructurado a representantes y empleados de diversas empresas del sector, 

permitiendo la recolección de datos relevantes sobre el uso de TIC en sus 

actividades comerciales. La tesis destaca cómo las TIC pueden mejorar la eficiencia 

operativa y la competitividad de estas organizaciones, potenciando la 

administración de recursos humanos mediante procesos digitales en un sector 

caracterizado por la variabilidad y la demanda estacional. Entre los resultados más 

relevantes, se destaca que la mayoría de las empresas cuenta con estrategias de 

comercialización apoyadas en TIC, lo cual se considera crucial para mejorar la 

visibilidad y competitividad en el mercado turístico. La conclusión principal señala 

la importancia de integrar las TIC de forma estratégica para alcanzar objetivos 

empresariales en el contexto turístico, demostrando que aquellas empresas con 

mayor adopción de tecnologías muestran un mejor desempeño y alcance de metas 

comerciales. 

La tesis de Espitia, J. (2020), titulada "Modelo de gerencia de proyectos 

innovadores con TIC para instituciones educativas en Colombia", fue presentada en 

la Universidad Libre para obtener el grado de Magíster en Gerencia de Proyectos. 

Presenta como objetivo principal de la investigación consolidar un modelo que 

permita la gestión efectiva de proyectos innovadores con TIC en instituciones 

educativas colombianas. La metodología de investigación adoptada fue de enfoque 

mixto con predominancia cualitativa, utilizando un diseño anidado o incrustado 

concurrente en el que se incluyeron datos cuantitativos para un análisis 

exploratorio-descriptivo. Entre los resultados más destacados, se identificaron los 

conceptos y factores que orientan la gerencia de proyectos TIC, se analizó la 

percepción de su integración en las instituciones educativas y se diseñó y validó un 

modelo de gestión adaptable al contexto educativo colombiano. La conclusión más 

relevante subraya la importancia de contar con un modelo que no solo integre las 

TIC en el currículo, sino que también dinamice los componentes pedagógicos, 
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administrativos y directivos de las instituciones para fortalecer su estructura 

organizativa y su competitividad en el contexto de la educación. 

 

2.1.2. Nacionales 

Valle (2020), en la investigación titulada "Tecnologías de la información y gestión 

administrativa en la Escuela de Educación Superior Pedagógica Pública San 

Francisco de Asís de la región Ica, 2020", presentada en la Escuela de Posgrado del 

Programa Académico de Maestría en Gestión Pública. Presente el objetivo principal 

de la investigación determinar la relación entre las tecnologías de la información 

(TI) y la gestión administrativa en la mencionada institución. La metodología 

utilizada fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, 

método hipotético-deductivo, diseño no experimental y de corte transversal, 

empleando encuestas aplicadas a una muestra censal de 30 personas. Entre los 

resultados más relevantes, se identificó que no existe una correlación significativa 

entre las variables analizadas, con un coeficiente de correlación Rho=-0.138 y un 

grado de significancia de 0.467 (p>0.05). Como conclusión principal, se determinó 

que la implementación de tecnologías de la información no está directamente 

relacionada con una mejora en la gestión administrativa en la institución evaluada. 

La investigación realizada por Espinoza y Montalvo (2021), titulada 

"Gestión del talento humano y desempeño laboral del personal administrativo de la 

Zona Registral N.º VIII-Sede Huancayo en tiempos de COVID-19", fue presentada 

en la Universidad Continental, dentro de la Escuela de Posgrado como parte de los 

requisitos para optar el grado de Maestro en Recursos Humanos y Gestión 

Organizacional. Con el objetivo analizar la relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral del personal administrativo en dicha institución 

durante la pandemia de COVID-19. La metodología empleada fue de tipo básica, 

con diseño no experimental y enfoque descriptivo-correlacional, utilizando 

cuestionarios validados por expertos como principal instrumento de recolección de 

datos aplicado a una muestra censal de 24 personas. Entre los resultados más 
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relevantes, se encontró una correlación positiva significativa entre las variables 

estudiadas, con un coeficiente de Pearson de r=0.769, lo cual indica que una 

adecuada gestión del talento humano tiene una influencia directa y favorable en el 

desempeño laboral. La conclusión principal señala que la gestión del talento 

humano impacta significativamente en el desempeño laboral, destacando la 

necesidad de fortalecer dimensiones como el conocimiento, las habilidades, la 

actitud, las capacidades y las motivaciones del personal para mejorar el rendimiento 

y la productividad organizacional. 

Campos y Torres (2021), en la tesis titulada "Gestión del talento humano y 

desempeño laboral en el personal de enfermería de la unidad de cuidados intensivos 

adultos del Hospital Nacional Dos de Mayo, 2019", como requisito para obtener el 

grado de Maestro en Gerencia en Salud en la Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann. El objetivo principal de la investigación fue determinar la asociación 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal de 

enfermería en dicha institución. La metodología utilizada fue de enfoque 

cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional y de corte transversal, con una 

muestra de 32 enfermeras. Se emplearon cuestionarios validados por expertos para 

medir las variables "gestión del talento humano", mediante 30 preguntas, y 

"desempeño laboral", mediante 12 preguntas, evaluando dimensiones como 

eficacia y motivación. Entre los resultados más destacados, se evidenció que el 

53.1% de los encuestados calificaron la gestión del talento humano como regular, 

mientras que el desempeño laboral fue considerado medio por el 50% de los 

participantes. La relación entre las variables mostró una asociación directa y 

moderada, confirmando que una adecuada gestión del talento humano influye 

positivamente en el desempeño laboral. La conclusión indica que fortalecer los 

procesos de gestión del talento humano, particularmente en selección, capacitación 

y desarrollo, es esencial para mejorar el desempeño del personal en entornos 

hospitalarios, destacando la importancia de estas prácticas para la eficacia y 

motivación laboral (Campos y Torres, 2021). 
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2.1.3.  Locales 

La investigación titulada "La tecnología de la información y comunicación y la 

calidad en la gestión pública: Gobierno Regional de Tacna, 2020", fue desarrollada 

por Alponte (2022), como parte de los requisitos para obtener el grado de Maestro 

en Administración y Dirección de Empresas en la Universidad Privada de Tacna. 

El objetivo principal de la tesis fue determinar la relación entre las tecnologías de 

la información y comunicación (TIC) y la calidad en la gestión pública desde la 

perspectiva de los empleados del Gobierno Regional de Tacna en 2020. La 

metodología empleada fue de tipo pura, con diseño no experimental y de corte 

transversal, utilizando encuestas aplicadas a una muestra de 180 trabajadores 

seleccionados mediante muestreo aleatorio sistemático. Entre los resultados más 

relevantes, se encontró que las TIC se relacionan directamente con la gestión 

pública, pero la relación fue catalogada como moderada, alcanzando un nivel de 

significación estadística menor a 0.05. Esto indica que, aunque las TIC influyen 

positivamente en la gestión pública, su impacto depende de factores adicionales 

como la infraestructura tecnológica y las competencias de los empleados. La 

conclusión principal señala que la implementación y uso adecuado de TIC en el 

Gobierno Regional de Tacna es un elemento clave para mejorar la calidad de la 

gestión pública, pero su efectividad está condicionada por la capacidad del gobierno 

para aprovechar los recursos tecnológicos y humanos disponibles (Alponte, 2022). 

 

La investigación titulada "Talento humano y ejercicio laboral de los 

colaboradores de la Zona Registral XIII, sede Tacna", realizada por Calderón 

(2024), fue presentada en la Universidad José Carlos Mariátegui para optar por el 

grado de Maestro en Administración y Gestión Estratégica con mención en 

Gerencia Pública. El objetivo principal del estudio fue establecer si existe una 

relación positiva y significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño 

laboral de los colaboradores en la Zona Registral XIII de Tacna durante el año 2023. 

La metodología empleada fue de tipo teórico y sustantiva, con un diseño 

descriptivo, no experimental y de corte transversal. Se utilizó un diseño 

correlacional para analizar la relación entre las variables, aplicando cuestionarios a 
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una muestra de 28 colaboradores. Los resultados más relevantes indican que la 

correlación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral es 

significativa, con un coeficiente de correlación de 0.658 (p<0.01). Asimismo, se 

hallaron correlaciones positivas entre la selección de personal y el desempeño 

(r=0.669) y entre la capacitación y el desempeño (r=0.616), ambas estadísticamente 

significativas. La conclusión principal subraya que una gestión eficaz del talento 

humano, enfocada en la selección y capacitación, influye directamente en un mejor 

desempeño laboral, destacando la importancia de priorizar prácticas relacionadas 

con el desarrollo del personal para optimizar la productividad y el rendimiento 

organizacional (Calderón, 2024). 

La tesis titulada "Influencia del uso de las tecnologías de información y 

comunicación en el desempeño laboral del personal docente en las universidades 

privadas del sur del Perú, 2021", fue realizada por Coaguila (2023), como parte del 

programa de Doctorado en Administración de la Universidad Privada de Tacna. El 

objetivo principal del estudio fue analizar la influencia del uso de tecnologías de la 

información y comunicación (TIC) en el desempeño laboral del personal docente 

universitario en tres instituciones privadas del sur del Perú. La metodología 

empleada fue de tipo cuantitativo explicativo, con diseño no experimental y de corte 

transversal. Se utilizó un cuestionario validado por expertos, aplicado a una muestra 

representativa de 335 docentes, que evaluó 20 reactivos relacionados con las 

dimensiones de las TIC y 27 sobre desempeño laboral. Entre los resultados más 

relevantes, se encontró que el uso de TIC influye significativamente en el 

desempeño laboral docente, explicando el 63.4% de las variaciones. Las 

plataformas virtuales y las herramientas tecnológicas contribuyeron de manera 

destacada a mejorar la eficacia y eficiencia del personal académico durante el 

periodo estudiado. La conclusión más relevante señala que la implementación 

adecuada de TIC es clave para optimizar el desempeño laboral de los docentes, 

destacando su papel como elemento transformador en los procesos de enseñanza y 

aprendizaje, así como en la gestión educativa en entornos dinámicos y desafiantes 

como el contexto de la pandemia (Coaguila, 2023). 
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2.2. Bases Teóricas 

 

2.2.1. Tecnologías de la Información (TI). 

 

2.2.1.1 Definición de las Tecnologías de la Información. 

 

 Las Tecnologías de la Información (TI) se definen como el conjunto de 

herramientas, técnicas y procesos que permiten la creación, almacenamiento, 

procesamiento y transmisión de información en diversas formas, incluyendo datos, 

texto, audio y video (Guerra y González). Estas tecnologías han evolucionado 

significativamente con el avance de la informática y las telecomunicaciones, 

desempeñando un papel crucial en la transformación de la comunicación y la 

gestión de la información en las organizaciones (Guerra y González, 2024). 

 

En términos generales, las TI abarcan una amplia gama de componentes, 

que incluyen hardware (como computadoras y servidores), software (aplicaciones 

y sistemas operativos), redes de comunicación (como Internet y redes locales) y 

bases de datos (Coveña et al, 2024). Esta infraestructura permite a las 

organizaciones gestionar su información de manera eficiente, facilitando la toma de 

decisiones y mejorando la productividad (Roque et al., 2022). 

 

Además, las TI son fundamentales para la gestión empresarial, ya que 

permiten a las organizaciones optimizar sus procesos, mejorar la comunicación 

interna y externa, y adaptarse a un entorno en constante cambio (Aguirre y García, 

2015). La integración de las TI en la gestión empresarial no solo impulsa la 

competitividad, sino que también contribuye a la sostenibilidad y al logro de los 

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) (Pereira, 2019). 

 

 

 



29 
 

2.2.1.2 Fundamentos operacionales.  

Los fundamentos operacionales de las Tecnologías de la Información (TI) son 

esenciales para comprender cómo estas tecnologías se integran en las 

organizaciones y cómo impactan en sus procesos y estructuras. Las TI abarcan un 

conjunto de herramientas y sistemas que facilitan la gestión, el almacenamiento, el 

procesamiento y la transmisión de información, lo que resulta crucial para la toma 

de decisiones y la eficiencia operativa Mosquera et al. (2022). 

 

Uno de los aspectos más relevantes de las TI es su capacidad para 

transformar la manera en que las organizaciones operan. La digitalización de 

procesos ha permitido la automatización de tareas, lo que no solo reduce costos, 

sino que también mejora la precisión y la rapidez en la ejecución de actividades 

(Hidalgo-Andrade et al., 2022). Por ejemplo, la implementación de sistemas de 

gestión empresarial (ERP) permite integrar diferentes funciones de una 

organización, como finanzas, recursos humanos y logística, en una única 

plataforma, facilitando así la colaboración y el flujo de información (Velasteguí y 

Toaquiza, 2017). 

 

Además, las TI son fundamentales en la creación de un entorno de trabajo 

más colaborativo. Las herramientas de comunicación y colaboración, como 

plataformas de videoconferencia y software de gestión de proyectos, han cambiado 

la dinámica laboral, permitiendo que los equipos trabajen de manera más eficiente, 

independientemente de su ubicación geográfica (́D’Agostino, 2015).  

 

 

2.2.1.3 Objetivos de las TI.  

Las Tecnologías de la Información (TI) tienen como objetivo principal optimizar la 

gestión de la información en las organizaciones, facilitando la toma de decisiones 

y mejorando la eficiencia operativa. Estos objetivos se manifiestan en diversas 

áreas, desde la educación hasta la gestión empresarial, y son fundamentales para el 
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desarrollo sostenible en un mundo cada vez más digitalizado Mosquera et al. 

(2022). 

 

Uno de los objetivos clave de las TI es la mejora en el acceso y la difusión 

de la información. Las herramientas tecnológicas permiten a las organizaciones 

almacenar grandes volúmenes de datos y hacerlos accesibles a los usuarios de 

manera rápida y eficiente. Esto no solo facilita la toma de decisiones informadas, 

sino que también promueve la transparencia y la rendición de cuentas en las 

instituciones (Freire, 2022). Por ejemplo, en el ámbito educativo, las TI han 

transformado la enseñanza y el aprendizaje, permitiendo a los estudiantes acceder 

a recursos educativos de calidad y facilitando la interacción entre profesores y 

alumnos (Guerra y González, 2024). 

 

Otro objetivo importante es la automatización de procesos. Las TI permiten 

la implementación de sistemas que automatizan tareas repetitivas, lo que reduce el 

tiempo y los costos operativos. Esto es especialmente relevante en el contexto 

empresarial, donde la eficiencia en la producción y la reducción de errores son 

cruciales para mantener la competitividad (Valdez et al., 2020). La automatización 

no solo mejora la productividad, sino que también libera a los empleados de tareas 

rutinarias, permitiéndoles enfocarse en actividades más estratégicas y creativas 

(Arriassecq y Santos, 2017). 

 

2.2.1.4 Componentes principales de las TI: 

o Infraestructura tecnológica. 

La infraestructura tecnológica se refiere al conjunto de recursos físicos y virtuales 

que permiten el funcionamiento efectivo de las Tecnologías de la Información (TI) 

en una organización. Esta infraestructura incluye hardware, software, redes de 

comunicación y sistemas de almacenamiento, que son esenciales para la gestión, 

procesamiento y transmisión de información López-Salazar et al. (2018). Un 

componente crítico de esta infraestructura es la red de comunicación, que facilita el 

acceso a datos y recursos compartidos, permitiendo la colaboración y la interacción 
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entre los diferentes actores de la organización (Ramírez et al., 2023). La adecuada 

implementación de una infraestructura tecnológica robusta no solo mejora la 

eficiencia operativa, sino que también permite a las organizaciones adaptarse a los 

cambios del entorno y a las demandas del mercado, impulsando así la innovación y 

la competitividad (Flores-Aguero et al., 2021). Sin embargo, la falta de una 

infraestructura adecuada puede limitar el potencial de las organizaciones para 

aprovechar las oportunidades que ofrecen las TI, lo que resalta la importancia de 

realizar inversiones estratégicas en este ámbito (Ruiz-Cabezas, 2019).  

 

o Disponibilidad de Equipos Tecnológicos. Es esencial para que las 

organizaciones puedan llevar a cabo sus tareas, ya sean educativas o 

administrativas. En el ámbito de la educación, la falta de estos equipos puede ser 

un obstáculo para que los alumnos aprendan bien y para la buena gestión del 

personal. De acuerdo con un estudio de Santos et al. (2021) sobre cómo los 

universitarios dominicanos percibieron y accedieron a la tecnología durante la 

pandemia, la falta de computadoras y otros dispositivos afectó negativamente su 

rendimiento académico. Esta situación se repitió en varias instituciones educativas 

de Latinoamérica, donde el uso exclusivo de teléfonos móviles para estudiar 

demostró una gran carencia de recursos tecnológicos. 

 

o Obsolescencia en los Equipos Tecnológicos. Impacta a casi todos los 

campos que usan instrumentos digitales y aparatos tecnológicos. Vergara et al. 

(2022) hacen notar que, gracias al avance de las tecnologías de la información y la 

comunicación, la caducidad se ha vuelto algo común para explicar cuánto dura un 

producto según el tiempo. Esta caducidad se puede dividir en varias clases, 

incluyendo la caducidad planeada, que es la que los fabricantes diseñan para que 

los productos queden viejos después de un tiempo establecido. Además, Prado 

(2024) destaca lo crucial que es actualizar constantemente las herramientas 

tecnológicas para evitar ser ineficientes y seguir siendo competitivos.  
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o Disponibilidad de Software Especializado. Es un factor crucial en la 

gestión del talento humano y el desempeño organizacional, el acceso a aplicaciones 

específicas que faciliten la administración de recursos humanos no solo mejora la 

eficiencia operativa, sino que también contribuye a un mejor clima laboral y al 

desarrollo profesional continuo de los trabajadores administrativos. Según Aguilar 

et al. (2023), la implementación de sistemas de gestión de talento humano permite 

evaluar el rendimiento de los empleados, proporcionar retroalimentación y realizar 

decisiones informadas sobre promociones y recompensas, lo cual es esencial para 

mantener la motivación y el compromiso. 

 

o Sistemas digitales. 

Los sistemas digitales son conjuntos de componentes interconectados que 

permiten la captura, almacenamiento, procesamiento y transmisión de información 

en formato digital. Estos sistemas son fundamentales en la era de la información, 

ya que facilitan la automatización de procesos, la toma de decisiones basada en 

datos y la mejora de la eficiencia operativa en diversas organizaciones Tobar et al., 

(2023). En el contexto educativo, por ejemplo, los sistemas digitales han 

transformado la enseñanza y el aprendizaje, permitiendo el acceso a recursos 

educativos en línea y la implementación de plataformas de aprendizaje que 

fomentan la interacción entre estudiantes y docentes (Rodríguez et al., 2023). La 

implementación efectiva de estos sistemas no solo mejora la productividad, sino 

que también contribuye a la innovación y a la adaptación de las organizaciones a 

un entorno en constante cambio (Izeta et al., 2013).  

 

o Plataformas digitales para la gestión. 

 Las plataformas digitales han transformado radicalmente la forma en que 

las organizaciones gestionan sus recursos y oportunidades. En la actualidad, estas 

plataformas no solo facilitan la comunicación entre los empleados, sino que 

también ofrecen soluciones integrales para la gestión de recursos humanos, 

permitiendo que las instituciones realicen un seguimiento eficaz de todas las 

operaciones relacionadas con el talento humano. Según Castillo-Tapuy y 
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Montenegro-Ramírez (2022), "las plataformas digitales propician una economía 

colaborativa, donde los usuarios pueden ofrecer o demandar bienes o servicios sin 

intermediarios" Castillo-Tapuy y Montenegro-Ramírez (2022). Esta funcionalidad 

es particularmente relevante en el contexto educativo. 

 

o Procesos automatizados. La automatización de procesos es un 

componente esencial en la gestión del talento humano, ya que permite a las 

organizaciones reducir la carga administrativa y centrar sus esfuerzos en 

actividades estratégicas. La implementación de herramientas digitales en la gestión 

de recursos humanos facilita la estandarización de procesos, así como la mejora en 

la precisión y eficiencia operativa. (Berrocoso, 2016) señala que "la automatización 

no solo disminuye errores humanos, sino que también libera recursos que pueden 

ser utilizados para la innovación y el desarrollo organizacional" (Berrocoso, 2016). 

 

 

o Integración de los sistemas digitales. Es crucial para lograr una gestión 

efectiva y unificada del talento humano. Esta integración permite que diversos 

sistemas operen de manera cohesionada, minimizando redundancias y facilitando 

el flujo de información. (Parra et al., 2021) indican que "la integración efectiva de 

sistemas de gestión permite a las organizaciones optimizar sus recursos al reducir 

la burocracia y mejorar la fluidez de la información" (Parra et al., 2021). 

 

o Capacitación en Tecnologías de la Información. 

La capacitación en Tecnologías de la Información (TI) es un proceso 

esencial para el desarrollo de competencias digitales en los educadores y 

profesionales de diversas áreas. En un contexto donde las TI se han convertido en 

herramientas fundamentales para la enseñanza y el aprendizaje, es crucial que los 

docentes no solo adquieran conocimientos técnicos, sino que también desarrollen 

habilidades pedagógicas que les permitan integrar eficazmente estas tecnologías en 

sus prácticas educativas (Cejas y Navío, 2020). Además, la capacitación debe ser 

continua y adaptativa, respondiendo a las necesidades cambiantes del entorno 
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educativo y a las demandas del siglo XXI, donde la alfabetización digital se ha 

vuelto un imperativo (Pérez y Rodríguez, 2016). La investigación ha demostrado 

que la falta de formación adecuada en TIC puede limitar la capacidad de los 

docentes para implementar metodologías innovadoras y efectivas en el aula (Tapia, 

2023).  

 

o Plan de capacitación. Es una herramienta fundamental para el desarrollo 

del talento humano en las organizaciones, especialmente en contextos educativos 

donde se requiere la integración de tecnologías de la información. Según 

Bermúdez-Pilligua et al. (2024), un plan de capacitación bien estructurado debe 

considerar no solo el contenido técnico necesario, sino también fomentar 

habilidades blandas que preparen a los empleados para utilizar eficientemente las 

herramientas digitales en su trabajo diario Bermúdez-Pilligua et al. (2024).  

 

o Frecuencia de las capacitaciones en TI. Es un factor crítico que impacta 

la efectividad del aprendizaje y la adopción de nuevas herramientas digitales. 

Domínguez et al. (2023) establecen que la capacitación regular y continua en el uso 

de las TI no solo aumenta la competencia técnica de los empleados, sino que 

también promueve un ambiente de aprendizaje autónomo (Domínguez et al., 2023). 

 

o Tecnologías clave. La gestión del talento humano incluye herramientas 

que facilitan la automatización, la analítica de datos y la comunicación interna. 

Álvarez y Palacios (2024) destacan que la integración de tecnologías emergentes, 

como la inteligencia artificial y el aprendizaje automático, es esencial para 

optimizar los procesos de gestión (Álvarez & Palacios, 2024). 
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2.2.2. Gestión del Talento Humano 

 

2.2.2.1 Definición de Gestión del Talento Humano. 

 

La gestión del talento humano (GTH) se define como el conjunto de prácticas y 

procesos que una organización implementa para atraer, desarrollar, motivar y 

retener a sus empleados, con el objetivo de maximizar su rendimiento y contribuir 

al logro de los objetivos organizacionales (Chicaiza et al., 2023). Este enfoque 

integral abarca diversas áreas, incluyendo la planificación de recursos humanos, el 

reclutamiento y selección, la capacitación y desarrollo, la evaluación del 

desempeño, y la gestión de la compensación y beneficios (Chicaiza et al., 2023). La 

GTH se considera un factor clave para el éxito de las organizaciones, ya que un 

capital humano bien gestionado puede generar ventajas competitivas significativas 

en un entorno empresarial cada vez más dinámico y globalizado (Romero, 2024). 

 

Además, la GTH no solo se centra en la administración de los recursos 

humanos, sino que también busca alinear las metas individuales de los empleados 

con los objetivos estratégicos de la organización, promoviendo así un ambiente de 

trabajo colaborativo y motivador (Solis-Luis et al., 2022). En este sentido, la gestión 

del talento humano se convierte en un proceso estratégico que implica la creación 

de políticas y prácticas que fomenten el desarrollo de competencias y habilidades, 

así como la promoción de una cultura organizacional que valore el aprendizaje 

continuo y la innovación (Franco-López y Bedoya-Zapata, 2018). 

 

La importancia de la GTH se ha incrementado en las últimas décadas, 

especialmente con el avance de las tecnologías de la información, que han 

transformado la forma en que se gestionan los recursos humanos y han facilitado la 

implementación de herramientas digitales que optimizan estos procesos (Franco-

López y Bedoya-Zapata, 2018). En resumen, la gestión del talento humano es un 

componente esencial para el desarrollo organizacional, que busca no solo mejorar 

el desempeño laboral, sino también contribuir al bienestar y satisfacción de los 
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empleados, lo que a su vez impacta positivamente en la productividad y 

competitividad de la organización (Henriques-Alcívar y Cejas-Martínez, 2023). 

 

2.2.2.2 Objetivos de Gestión del Talento Humano  

 

La gestión del talento humano (GTH) tiene como objetivo principal maximizar el 

potencial de los empleados dentro de una organización, alineando sus habilidades 

y competencias con las metas estratégicas de la misma. Este proceso implica una 

serie de prácticas que buscan atraer, desarrollar, motivar y retener a los 

colaboradores, asegurando así que la organización cuente con el capital humano 

necesario para alcanzar sus objetivos (Criollo et al., 2023). Uno de los objetivos 

fundamentales de la GTH es la atracción de talento, que se refiere a la 

implementación de estrategias efectivas de reclutamiento y selección que permitan 

identificar a los candidatos más adecuados para cada puesto (Romero, 2024). 

 

Además, la capacitación y el desarrollo son objetivos clave en la GTH, ya 

que permiten a los empleados adquirir nuevas habilidades y conocimientos que son 

esenciales para su desempeño y crecimiento profesional (Cedeño-Andrade y Loor 

Carvajal, 2023). La formación continua no solo mejora la competencia individual, 

sino que también contribuye a la innovación y a la adaptación de la organización a 

los cambios del entorno (Noriega y Farfán, 2024). Otro objetivo importante es la 

evaluación del desempeño, que busca medir y mejorar la efectividad de los 

empleados a través de retroalimentación constante y la identificación de áreas de 

mejora (Cedeño-Andrade y Loor-Carvajal, 2023). Este proceso es crucial para 

establecer un sistema de recompensas y reconocimiento que motive a los empleados 

y fomente un ambiente laboral positivo (Solis-Luis et al., 2022). 

 

Asimismo, la GTH tiene como objetivo promover un clima organizacional 

favorable que potencie la satisfacción y el compromiso de los empleados. Un 

ambiente de trabajo positivo no solo mejora la retención del talento, sino que 

también impacta en la productividad y el rendimiento general de la organización 
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(Noriega y Farfán). En este sentido, la gestión del talento humano se convierte en 

un proceso estratégico que no solo se centra en la administración de los recursos 

humanos, sino que también busca crear una cultura organizacional que valore el 

aprendizaje, la colaboración y la innovación (Solis-Luis et al., 2022). En resumen, 

los objetivos de la gestión del talento humano son fundamentales para el desarrollo 

sostenible de las organizaciones, ya que un capital humano bien gestionado es clave 

para el éxito en un entorno empresarial cada vez más competitivo. 

 

 

2.2.2.3 Estrategias de Gestión del Talento Humano 

 

Las estrategias de gestión del talento humano (GTH) son fundamentales para el 

desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones, ya que permiten alinear las 

capacidades y competencias de los empleados con los objetivos estratégicos de la 

empresa. Estas estrategias abarcan diversas áreas, incluyendo la atracción, 

desarrollo, retención y motivación del personal, y son esenciales para construir un 

capital humano sólido que impulse la competitividad organizacional (Cedeño-

Andrade y Loor-Carvajal, 2023). 

Una de las estrategias clave en la GTH es el reclutamiento y selección de 

talento, que busca identificar y atraer a los candidatos más adecuados para cada 

puesto. Este proceso debe ser riguroso y alineado con la cultura organizacional, 

asegurando que los nuevos empleados no solo cuenten con las habilidades técnicas 

necesarias, sino que también compartan los valores y la misión de la organización 

(Criollo et al., 2023). Además, la capacitación y el desarrollo continuo son 

esenciales para mantener a los empleados actualizados en sus habilidades y 

conocimientos, lo que a su vez contribuye a la innovación y mejora del desempeño 

(Noriega y Farfán, 2024). 

La evaluación del desempeño es otra estrategia crucial, ya que permite 

medir el rendimiento de los empleados y proporcionar retroalimentación 

constructiva. Este proceso no solo ayuda a identificar áreas de mejora, sino que 
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también facilita el reconocimiento y la recompensa del buen desempeño, lo que 

puede aumentar la motivación y el compromiso de los empleados (García y 

Pacheco, 2023). Asimismo, la implementación de políticas de bienestar y 

conciliación laboral es fundamental para fomentar un ambiente de trabajo positivo, 

lo que contribuye a la satisfacción y retención del talento (Rivera y Ortiz, 2024). 

 

2.2.2.4 Componentes de la Gestión del Talento Humano. 

 Atracción y retención del talento. 

La atracción y retención del talento humano son procesos críticos en la gestión de 

recursos humanos que impactan directamente en la competitividad y sostenibilidad 

de las organizaciones. La atracción del talento se refiere a las estrategias y prácticas 

implementadas para captar a los candidatos más calificados y adecuados para 

ocupar puestos dentro de la empresa. Esto incluye el desarrollo de una propuesta de 

valor atractiva para los empleados, que resalte los beneficios de trabajar en la 

organización, así como la creación de una marca empleadora sólida que posicione 

a la empresa como un lugar deseable para trabajar (Criollo et al., 2023).  

 

Las estrategias de retención pueden incluir programas de desarrollo 

profesional, oportunidades de crecimiento y promoción, así como la creación de un 

ambiente laboral positivo que fomente la satisfacción y el compromiso de los 

empleados (Criollo et al., 2023). La investigación ha demostrado que la falta de 

atención a estos aspectos puede resultar en una alta rotación de personal, lo que 

afecta negativamente la moral del equipo y la continuidad de los proyectos (Garcia 

y Pacheco, 2023).  

Además, la implementación de incentivos y beneficios adecuados, como 

programas de bienestar y conciliación laboral, también juega un papel fundamental 

en la retención del talento (Solis-Luis et al., 2022). En este sentido, las 

organizaciones deben adoptar un enfoque proactivo y estratégico en la gestión del 

talento humano, considerando tanto la atracción como la retención como 
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componentes interrelacionados que contribuyen al éxito organizacional (Criollo et 

al., 2023).  

 

Retención de Empleados. 

Se ha convertido en un aspecto crítico en la gestión del talento humano, ya que la 

pérdida de personal capacitado puede acarrear costos significativos y afectar la 

estabilidad organizacional. Según Oliva-Vásquez et al. (2023), la satisfacción 

laboral está fuertemente relacionada con la intención de permanecer en la 

organización Oliva-Vásquez et al. (2023). Esto sugiere que las estrategias de 

retención deben centrarse en mejorar el bienestar de los empleados y su satisfacción 

general en el trabajo. 

 

o Permanencia Laboral. Está intrínsecamente relacionada con diversos 

factores, incluyendo la satisfacción laboral, el clima organizacional y las 

oportunidades de desarrollo profesional. Según Martínez-Valdez et al. (2020), la 

relación entre las expectativas de los empleados y la realidad de su entorno laboral 

es fundamental para dictar su decisión de permanecer en un puesto de trabajo 

(Martínez-Valdez et al., 2020).  

 

o Selección de Personal. Es un proceso crítico que impacta directamente 

en la capacidad de las organizaciones para alcanzar sus objetivos. De acuerdo con 

Pacheco y Palomeque (2023), un proceso de selección bien estructurado puede 

prever el éxito de los empleados en su desempeño laboral a largo plazo (Pacheco y 

Palomeque, 2023).  

 

o Evaluación del desempeño. 

La evaluación del desempeño es un proceso sistemático que permite medir 

y analizar el rendimiento de los empleados en una organización, con el objetivo de 

identificar áreas de mejora, proporcionar retroalimentación y tomar decisiones 

informadas sobre promociones, capacitación y desarrollo profesional (Aguilar et 

al., 2023). Este proceso es fundamental en la gestión del talento humano, ya que no 
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solo ayuda a alinear los objetivos individuales con los de la organización, sino que 

también fomenta un ambiente de trabajo en el que los empleados se sienten 

valorados y motivados (Burbano et al., 2022). La evaluación del desempeño puede 

adoptar diversas formas, incluyendo evaluaciones anuales, autoevaluaciones y 

revisiones por pares, y debe ser diseñada de manera que sea justa, transparente y 

objetiva (Aguilar et al., 2023). 

 

La implementación de un sistema de evaluación del desempeño efectivo 

permite a las organizaciones identificar las competencias y habilidades que 

necesitan ser desarrolladas, así como reconocer y recompensar el buen desempeño, 

lo que contribuye a la retención del talento (Burbano et al., 2022). Además, la 

evaluación del desempeño proporciona una base sólida para la planificación del 

desarrollo profesional, permitiendo a los empleados acceder a oportunidades de 

capacitación que se alineen con sus necesidades y aspiraciones (Criollo et al., 2023). 

Sin embargo, es importante que las organizaciones implementen estas evaluaciones 

de manera que se minimicen los sesgos y se maximice la participación de los 

empleados en el proceso, lo que puede aumentar la aceptación y efectividad de las 

evaluaciones (Canossa, 2021). En resumen, la evaluación del desempeño es un 

componente clave en la gestión del talento humano, que no solo mejora la 

efectividad organizacional, sino que también promueve el desarrollo y bienestar de 

los empleados (Canossa, 2021). 

 

o Cumplimiento de Objetivos. Es un indicador clave del rendimiento 

organizacional. Alvarez y Peláez (2024) indicaron que los factores personales y de 

riesgo psicosocial desempeñan un papel significativo en el desempeño laboral y, 

por ende, en la capacidad organizacional para alcanzar sus metas (Alvarez y Peláez, 

2024).  

 

o Desempeño Laboral. Se define como la eficacia con la que un 

empleado lleva a cabo sus tareas y responsabilidades laborales. Según Salinas 
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(2023), el rendimiento contextual de los empleados influye positivamente en su 

desempeño en la medida que se evalúe en la institución. 

 

o Valoración del Desempeño. Es un proceso que permite a las 

organizaciones medir el trabajo de sus empleados de manera objetiva. Ramírez-

Vielma y Nazar (2019) resaltan que la autonomía y el reconocimiento son factores 

que impactan significativamente en la valoración del desempeño (Ramírez-Vielma 

y Nazar, 2019).  

 

o Satisfacción y motivación laboral. 

 

La satisfacción y motivación laboral son conceptos interrelacionados que 

juegan un papel fundamental en el rendimiento y bienestar de los empleados dentro 

de una organización. La satisfacción laboral se refiere al grado en que los empleados 

se sienten satisfechos con su trabajo, lo que incluye aspectos como las condiciones 

laborales, la relación con compañeros y superiores, y la percepción de 

reconocimiento y recompensas (Aguilar et al., 2023). Por otro lado, la motivación 

laboral se entiende como el conjunto de fuerzas que impulsan a los empleados a 

actuar de una determinada manera, influyendo su compromiso y productividad 

(Alcívar et al., 2020).  

 

o Bienestar Laboral. Implica que los empleados se sientan satisfechos y 

realizados en sus entornos de trabajo. Hernández (2022) encuentra que un clima 

organizacional positivo está correlacionado con un mejor desempeño laboral 

(Hernández, 2022). 

 

o Actividades de Motivación Laboral. son esenciales para el desarrollo 

de un ambiente de trabajo positivo y productivo. Estas actividades incluyen 

programas de reconocimiento, incentivos y oportunidades de crecimiento 

profesional que fomentan la satisfacción y el compromiso de los empleados. Según 

Vega (2024), las organizaciones que implementan actividades motivacionales 
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efectivas experimentan una mejora notable en el clima laboral, lo que contribuye a 

un aumento en la retención de personal y a una reducción en la rotación.  

 

o Compromiso Laboral. Se define como la conexión emocional y 

psicológica que los empleados sienten hacia su organización y su trabajo, siendo un 

predictor clave de la satisfacción y el desempeño laboral. Villamizar (2023) señala 

que el compromiso laboral está estrechamente relacionado con la mejora en el 

rendimiento y la retención de los empleados, ya que los trabajadores 

comprometidos tienden a ser más productivos y a mostrar una mayor lealtad hacia 

la organización. 

 

 

2.2.3. Tecnologías de la Información y Gestión del Talento Humano 

 

2.2.3.1 Rol de las TI en la optimización de procesos de gestión del talento 

humano. 

Las Tecnologías de la Información (TI) desempeñan un papel crucial en la 

optimización de los procesos de gestión del talento humano (GTH), facilitando la 

automatización, el análisis de datos y la mejora de la comunicación dentro de las 

organizaciones. En un entorno empresarial cada vez más competitivo, la 

implementación de herramientas tecnológicas se ha vuelto indispensable para 

maximizar la eficiencia y efectividad de las prácticas de GTH (Romero, 2024). Las 

TI permiten la digitalización de procesos como el reclutamiento, la selección, la 

capacitación y la evaluación del desempeño, lo que no solo reduce el tiempo y los 

costos asociados, sino que también mejora la precisión y la calidad de la 

información gestionada (Canossa, 2021). 

 

 Asimismo, las TI contribuyen a la creación de un entorno de trabajo 

colaborativo, donde la comunicación y la interacción entre los empleados se 

facilitan a través de herramientas digitales como el correo electrónico, las 

aplicaciones de mensajería y las plataformas de gestión de proyectos (Criollo et al., 
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2023). Esto no solo mejora la cohesión del equipo, sino que también permite una 

gestión más ágil y efectiva de los proyectos y tareas asignadas. 

 

 La analítica de datos también juega un papel fundamental en la GTH, ya que 

permite a las organizaciones evaluar el rendimiento de sus empleados y detectar 

áreas de mejora mediante el análisis de métricas clave (Mestas et al., 2021). Esta 

capacidad de análisis ayuda a las empresas a identificar tendencias y patrones en el 

comportamiento del talento humano, lo que a su vez permite la implementación de 

estrategias más efectivas para la retención y desarrollo del personal (Noriega y 

Farfán, 2024). 

 

 

2.2.3.2 Importancia del estudio de las TI y la Gestión del Talento Humano 

 

La importancia del estudio de las Tecnologías de la Información (TI) y la Gestión 

del Talento Humano (GTH) radica en su impacto significativo en el desempeño y 

competitividad de las organizaciones. Diversos estudios han demostrado que la 

integración efectiva de las TI y la GTH puede generar beneficios sustanciales para 

las empresas (Mestas et al., 2021). 

 

 En primer lugar, las TI han revolucionado la forma en que se gestiona el 

talento humano. Herramientas como los sistemas de información de recursos 

humanos, la inteligencia de negocios y la automatización de procesos permiten a 

las organizaciones atraer, desarrollar y retener a los mejores talentos de manera más 

eficiente (Criollo et al., 2023, Romero, 2024). Esto se traduce en una mayor 

productividad, eficiencia organizacional y ventaja competitiva (Rivera y Ortiz, 

2024). 

 

Por otro lado, la GTH desempeña un papel crucial en la implementación y 

aprovechamiento de las TI. Un capital humano altamente calificado y motivado es 

fundamental para sacar el máximo provecho de las tecnologías, impulsando la 
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innovación, la toma de decisiones estratégicas y la mejora continua de los procesos 

(Criollo et al., 2023). 

 

 

2.3. Definición de Conceptos 

 

o Automatización: La automatización se refiere al uso de tecnologías y 

sistemas para realizar tareas y procesos de manera automática, reduciendo 

la intervención humana. Este enfoque busca aumentar la eficiencia, reducir 

costos y minimizar errores en la ejecución de tareas repetitivas (Caro et al., 

2016). 

 

o Desempeño laboral: El desempeño laboral se refiere a la ejecución de las 

tareas y responsabilidades asignadas a un empleado dentro de su puesto de 

trabajo. Este concepto incluye la calidad y cantidad de trabajo realizado, así 

como la capacidad del empleado para cumplir con los objetivos 

organizacionales y contribuir al éxito de la empresa (Zaldívar-Colado et al., 

2018). 

 

o Evaluación: La evaluación es el proceso mediante el cual se recopila y 

analiza información sobre el desempeño de un individuo, un grupo o un 

programa, con el fin de tomar decisiones informadas. En el contexto de la 

gestión del talento humano, la evaluación se utiliza para medir el 

rendimiento, identificar áreas de mejora y proporcionar retroalimentación 

constructiva (Reyes et al., 2023). 
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o Información: La información es un conjunto de datos procesados que 

tienen significado y relevancia para el receptor. En el ámbito organizacional, 

la información es crucial para la toma de decisiones, la planificación y la 

evaluación de resultados, y su correcta gestión es fundamental para el 

funcionamiento eficiente de cualquier entidad (Zanabria-Ortega, 2022). 

 

o Innovación organizacional: La innovación organizacional se refiere a la 

implementación de nuevas ideas, procesos, productos o servicios dentro de 

una organización. Este concepto es esencial para la adaptación y el 

crecimiento en un entorno empresarial dinámico, ya que permite a las 

organizaciones mantenerse competitivas y responder a las necesidades 

cambiantes del mercado (Caicedo-Perea et al., 2022). 

 

o Procesos: Los procesos son una serie de actividades o pasos 

interrelacionados que se llevan a cabo para lograr un objetivo específico 

dentro de una organización. La gestión de procesos implica la planificación, 

ejecución y mejora continua de estas actividades para optimizar el 

rendimiento organizacional (Garrido et al., 2023). 

 

o Talento humano: El talento humano se refiere al conjunto de habilidades, 

competencias, conocimientos y actitudes que poseen los individuos en una 

organización. Este concepto abarca no solo las capacidades técnicas, sino 

también las habilidades interpersonales y la inteligencia emocional que 

contribuyen al desempeño y éxito organizacional (Verdú-Pina et al., 2023). 

 

o Tecnología: La tecnología se define como el conjunto de conocimientos, 

habilidades, métodos y técnicas que se utilizan para crear bienes y servicios, 

así como para resolver problemas y satisfacer necesidades humanas. En el 

contexto actual, la tecnología incluye tanto herramientas físicas como 

sistemas digitales que facilitan la comunicación, el procesamiento de 

información y la automatización de procesos (Suárez-Guerrero et al., 2024). 



46 
 

o Transformación digital: La transformación digital es el proceso de integrar 

tecnologías digitales en todas las áreas de una organización, cambiando 

fundamentalmente la forma en que opera y entrega valor a sus clientes. Este 

proceso implica no solo la adopción de nuevas tecnologías, sino también un 

cambio en la cultura organizacional y en los modelos de negocio (González 

y Lozano, 2020). 
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CAPÍTULO III: MARCO METODOLÓGICO 

 

3.1. Hipótesis 

 

3.1.1. Hipótesis general 

Las tecnologías de la información impactan significativamente en la gestión del 

talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

 

3.1.2. Hipótesis específicas 

 

a) La implementación de la infraestructura tecnológica impacta 

significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

 

b) Describir cómo impacta el uso de sistemas digitales en la gestión del talento 

humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge 

Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

 

c) Determinar la incidencia de la capacitación en tecnologías de la información 

en la gestión del talento humano de los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.  

 

 

d) La capacitación en las tecnologías de la información impacta 

significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.
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3.2. Operacionalización de variables  

 

3.2.1. Identificación de la variable independiente 

 

Tecnología de la Información 

Dimensiones e indicadores: 

• Infraestructura tecnológica 

- Disponibilidad de equipos tecnológicos. 

- Obsolescencia en los equipos tecnológicos 

- Disponibilidad de software especializado. 

 

• Uso de sistemas digitales 

- Plataformas digitales para la gestión. 

- Procesos automatizados 

- Integración de los sistemas digitales 

 

• Capacitación en TI 

- Plan de capacitación 

- Frecuencia de las capacitaciones en TI. 

- Tecnologías clave 

 

3.2.2. Identificación de la variable dependiente  

 

Gestión del Talento Humano 

Dimensiones e indicadores 

• Atracción y retención de talento 

- Retención de empleados. 

- Permanencia laboral 

- Selección de personal 
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• Evaluación del desempeño 

- Cumplimiento de objetivos. 

- Desempeño laboral. 

- Valoración del desempeño 

 

• Satisfacción y motivación laboral 

- Bienestar laboral 

- Actividades de motivación laboral. 

- Compromiso laboral 

 

3.3. Tipo de investigación 

 

La presente investigación es de tipo básica pura, en virtud porque buscó 

generar conocimientos teóricos que permitan analizar el impacto de las tecnologías 

de la información (TI) en la gestión del talento humano (GTH) de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Según Hernández Sampieri et al. (2014), las investigaciones básicas tienen como 

propósito principal ampliar el conocimiento científico sin una aplicación inmediata 

en el ámbito práctico. 

 

3.4. Nivel de investigación 

 

La investigación es de nivel explicativo, ya que se pretende no solo describir 

las características de la gestión del talento humano en el contexto de la universidad, 

sino también analizar cómo las tecnologías de la información influyen en esta 

gestión del talento humano (Vélez y Villegas-Aria, 2022). 
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3.5. Diseño de investigación 

 

El diseño de la investigación es no experimental y transversal. De acuerdo 

con Hernández Sampieri et al. (2014), un diseño no experimental implica que el 

investigador no manipula las variables, sino que observa y analiza los fenómenos 

tal como se presentan en su contexto natural. Por otro lado, el diseño transversal 

implica que los datos se recolectarán en un solo momento en el tiempo, lo que 

permitirá analizar la relación entre las variables TI y GTH en un contexto 

específico. 

 

3.6. Ámbito y tiempo social de la investigación 

 

La investigación se realizó en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en 

el año 2024. 

 

3.7. Población y muestra 

 

3.7.1. Unidad de estudio 

La unidad de estudio de la presente investigación estuvo constituida por el personal 

administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. La 

investigación buscó evaluar aspectos relacionados con la gestión y eficiencia 

administrativa, y se considera que el ámbito administrativo de la institución brinda 

una perspectiva integral sobre dichos temas. Al centrar la unidad de estudio en el 

personal administrativo, se pretende captar las dinámicas y desafíos que enfrentan 

en su día a día, así como las estrategias que emplean para optimizar sus procesos 

internos. La selección de esta unidad respondió a criterios de relevancia, 

accesibilidad y coherencia con los objetivos del estudio, en línea con las 

recomendaciones metodológicas para el diseño de investigaciones aplicadas en el 

ámbito organizacional (Hernández Sampieri, Fernández & Baptista, 2014) 
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3.7.2. Población 

 

La población del estudio estuvo conformada por los 402 trabajadores 

administrativos registrados en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann 

durante el año 2024. Se aplicó el criterio de exclusión que considera a funcionarios 

de alta dirección y cargos jerárquicos (como directores, jefes de oficina y personal 

con funciones resolutivas), se delimitó la población objetivo a 355 trabajadores 

administrativos. Esta delimitación responde a la necesidad de enfocar el análisis en 

el personal operativo, cuya percepción y experiencia están directamente vinculadas 

a los procesos administrativos cotidianos y a las variables objeto de estudio. Según 

Hernández Sampieri, Fernández y Baptista (2014), delimitar adecuadamente la 

población permite mejorar la precisión del estudio y garantizar la validez interna de 

los resultados. La información fue obtenida del aplicativo informático para el 

registro centralizado de planillas y de datos de los recursos del sector público 

(AIRHSP) del Ministerio de Economía y Finanzas. 

 

3.7.3. Muestra  

Se empleó un muestreo probabilístico de tipo aleatorio simple, con el propósito de 

garantizar que todos los miembros de la población tuvieran la misma probabilidad 

de ser seleccionados, reduciendo así el sesgo muestral y aumentando la 

representatividad de los resultados (Hernández Sampieri, Fernández & Baptista, 

2014). 

La población accesible, luego de aplicar el criterio de exclusión, quedó 

conformada por 355 trabajadores administrativos. Para el cálculo del tamaño de 

muestra se utilizó la fórmula para poblaciones finitas, considerando un nivel de 

confianza del 95%, un margen de error del 5% y una proporción esperada de 

ocurrencia del 50% (p = 0.5), lo cual es común cuando no se cuenta con 

estimaciones previas: 
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Donde: 

• n = tamaño de la muestra 

• N = población (355) 

• Z = 1.96 (valor z para 95% de confianza) 

• p = 0.5 

• q = 1 – p = 0.5 

• e = 0.05 (margen de error) 

Sustituyendo los valores, se obtuvo un tamaño muestral de 185 

trabajadores administrativos, se aplicó el muestreo aleatorio simple. La selección 

se realizó mediante un listado nominal proporcionado por la oficina de Recursos 

Humanos, aplicando una tabla de números aleatorios para asegurar la objetividad 

del proceso. 

 

Durante la etapa de recolección de datos, se obtuvo un total de 200 

cuestionarios válidamente respondidos, lo que representa una tasa de participación 

superior a la requerida por el cálculo muestral. 

 

3.7.3.1 Criterios de inclusión  

Los criterios de inclusión establecidos para la selección de la muestra fueron los 

siguientes: ser trabajador administrativo en funciones activas en la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann durante el periodo de recolección de datos (año 

2024); pertenecer al personal que desempeña funciones operativas o de apoyo en 
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áreas administrativas; haber manifestado su consentimiento voluntario para 

participar en concordancia con los principios éticos de investigación con personas. 

 

3.7.3.2 Criterios de exclusión  

Se excluyeron para la muestra aquellos trabajadores administrativos que 

desempeñaban cargos directivos, jefaturas o funciones de toma de decisiones 

estratégicas dentro de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, por no 

ajustarse al perfil operativo requerido para el análisis de las variables de estudio. 

Asimismo, fueron excluidos los trabajadores que, a pesar de cumplir con los 

requisitos laborales, no se encontraban presentes durante el periodo de recolección 

de datos o manifestaron su negativa a participar en el estudio. Esta delimitación 

buscó evitar posibles sesgos derivados de posiciones jerárquicas o ausencia de 

participación voluntaria, garantizando así la homogeneidad y validez interna de la 

muestra seleccionada.  

 

3.8. Procedimiento, técnica e instrumento 

 

3.8.1. Procedimiento 

El presente estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, siguiendo una 

secuencia rigurosa y sistemática que permitió garantizar la validez y confiabilidad 

de los resultados. En la etapa inicial, se elaboró un cuestionario estructurado con 

base en el marco teórico y los objetivos del estudio. Este instrumento fue sometido 

a validación mediante juicio de expertos, conformado por especialistas en 

investigación, estadística y gestión organizacional. Asimismo, se aplicó una prueba 

piloto a un grupo de trabajadores administrativos con características similares a los 

de la muestra, lo que permitió evaluar la comprensión de los ítems y la consistencia 

interna del instrumento, obteniéndose un coeficiente de Alfa de Cronbach superior 

a 0.80, lo cual evidenció un alto nivel de confiabilidad. 
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La recolección de datos se llevó a cabo de manera presencial, mediante la 

aplicación individual del cuestionario en las instalaciones de la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann. A cada trabajador se le explicó la finalidad 

académica de la investigación, la voluntariedad de su participación, la 

confidencialidad de la información brindada y el carácter anónimo de las 

respuestas. 

Este estudio cumplió con los principios éticos de respeto, beneficencia, 

confidencialidad y consentimiento informado. Previo a la recolección de datos, se 

obtuvo la autorización formal de la institución universitaria.  

 

3.8.2. Técnica 

La técnica utilizada fue la encuesta, adecuada para estudios con enfoque 

cuantitativo que buscan recolectar información estructurada en grandes grupos de 

personas en forma estandarizada. Esta técnica permitió captar percepciones, 

opiniones y niveles de acuerdo frente a las dimensiones estudiadas, facilitando el 

análisis estadístico posterior. 

3.8.3. Instrumento 

El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado de tipo Likert con cinco 

niveles de respuesta (desde “totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de 

acuerdo”), diseñado para evaluar la relación entre las tecnologías de la información 

y la gestión del talento humano. Estuvo compuesto por 30 ítems distribuidos en dos 

variables: Tecnologías de la Información (con las dimensiones de infraestructura 

tecnológica, uso de sistemas digitales y capacitación) y Gestión del Talento 

Humano (con las dimensiones de atracción y retención, evaluación del desempeño 

y motivación laboral). El cuestionario fue autoadministrado, garantizando la 

confidencialidad y voluntariedad de las respuestas, y validado previamente 

mediante juicio de expertos y prueba piloto para asegurar su fiabilidad y 

pertinencia. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

 

4.1. Descripción del trabajo de campo 

a) Cuestionario 

El trabajo de campo se llevó a cabo en la Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann, durante su ejecución se superaron dificultades de aceptación para la 

aplicación del cuestionario. Los datos se obtuvieron a través del cuestionario con 

30 preguntas subdividido en variables con distribución por dimensiones e 

indicadores, las respuestas fueron planteadas de acuerdo con la escala de Likert de 

1 a 5. Para verificar la certeza de las respuestas y obtener sugerencias y/o 

recomendaciones sobre las preguntas planteadas, se aplicó una prueba piloto a 20 

trabajadores administrativos, superando algunas observaciones de forma y fondo, 

realizándose las correcciones necesarias. La ejecución de esta fase implicó la 

aplicación presencial de un cuestionario estructurado a los trabajadores 

administrativos seleccionados mediante muestreo aleatorio simple. Para ello, se 

coordinó con la Oficina de Recursos Humanos el acceso al listado de personal y la 

programación de los momentos de recolección en cada unidad administrativa. 

Antes de iniciar la aplicación, se brindó a los participantes una explicación 

clara sobre los objetivos del estudio, asegurando su participación voluntaria 

mediante la firma del consentimiento informado. El cuestionario fue 

autoadministrado, permitiendo que los encuestados respondieran de forma 

individual y confidencial, sin la intervención directa del investigador, lo que 

fortaleció la validez de las respuestas. 

El análisis de datos de la presente investigación se fundamenta en la 

necesidad de evaluar las percepciones del personal administrativo respecto a las 
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variables planteadas, a partir de una muestra representativa de la población. 

Inicialmente, se calculó una muestra estadísticamente significativa de 185 

trabajadores administrativos a partir de una población total de 355 empleados, 

empleando la fórmula para poblaciones finitas con un nivel de confianza del 95% 

y un margen de error del 5%. 

Sin embargo, durante la etapa de recolección de datos, se obtuvo un total de 

200 cuestionarios válidamente respondidos, lo que representa una tasa de 

participación superior a la requerida por el cálculo muestral. Este incremento no 

sólo fortalece la confiabilidad de los resultados, sino que también mejora la 

precisión de las estimaciones, al reducir el margen de error efectivo del estudio.  

En consecuencia, se decidió incorporar la totalidad de los 200 instrumentos 

válidos en el análisis, manteniendo la coherencia con el enfoque cuantitativo de la 

investigación. Esta decisión está respaldada metodológicamente por autores como 

Hernández et al. (2014), quienes destacan que una muestra superior al mínimo 

requerido optimiza la validez interna y externa de los hallazgos, siempre que se 

respeten los criterios de inclusión y control ético en el proceso de recolección. 

La aplicación se realizó en espacios institucionales previamente habilitados, 

en horarios acordes a la jornada laboral, a fin de no interferir en las actividades 

propias del personal. El proceso de recolección se desarrolló de manera ordenada, 

respetando los principios éticos de respeto, confidencialidad y anonimato. Una vez 

finalizada esta etapa, los cuestionarios fueron sistematizados y validados para su 

posterior análisis estadístico. Primero los resultados se descargaron en una hoja de 

cálculo de Excel y efectuándose la distribución y codificación por dimensiones e 

indicadores. La siguiente etapa contempló el procesamiento de los datos a través 

del programa SPSS vs 26 para el análisis correspondiente. Este trabajo de campo 

fue crucial para garantizar la calidad y veracidad de la información recogida en el 

estudio. 
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4.2. Diseño de la presentación de los resultados 

 

a) Estudio cuantitativo 

La presentación de los resultados se organizó de manera sistemática para 

facilitar la comprensión y análisis de los hallazgos en relación con los objetivos e 

hipótesis de la investigación. Se utilizaron tablas y figuras estadísticas como 

herramientas principales de visualización, lo que permitió resumir la información 

de forma clara y ordenada, destacando las frecuencias absolutas, relativas y los 

estadísticos descriptivos relevantes. 

Los resultados se estructuraron en función de cada variable y dimensión 

evaluada en el cuestionario, presentando primero los datos descriptivos generales 

de la muestra y, posteriormente, los análisis bivariados aplicados para contrastar las 

hipótesis planteadas. Se emplearon medidas de tendencia central, dispersión y 

pruebas de asociación (como la prueba de correlación de Spearman), en coherencia 

con el enfoque cuantitativo y el diseño no experimental de tipo transversal. 

Cada resultado fue interpretado y contextualizado en función del marco 

teórico, lo que permitió identificar patrones, relaciones significativas y áreas 

críticas vinculadas a las variables en estudio.  

 

4.3. Resultados 

 

4.3.1. Confiabilidad de los instrumentos 

 

Para comprobar la consistencia interna de los cuestionarios, se evaluó su 

confiabilidad empleando el coeficiente Alfa de Cronbach. El cuestionario agrupa 

15 preguntas para cada variable. Los resultados del instrumento para cada variable 

se presentan en la siguiente tabla: 
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Tabla 1 

Resultados alfa de Cronbach del instrumento por variable 

Nota:  Los resultados muestran el nivel de confiablidad de los instrumentos. 

 

Los resultados obtenidos a través del software estadístico revelaron altos niveles de 

consistencia interna. En el caso de la variable Tecnologías de la Información, el 

coeficiente alfa de Cronbach fue de ,901, tanto en su forma general como en la 

versión basada en elementos estandarizados, lo que indica una excelente fiabilidad. 

Por su parte, la variable la Gestión del Talento Humano obtuvo un coeficiente alfa 

de Cronbach de ,826, el cual se incrementa a ,839 cuando se considera la versión 

estandarizada, lo que evidencia una buena consistencia interna. El instrumento 

estuvo conformado por 15 ítems cada variable. 

Estos niveles de confiabilidad respaldan la validez del contenido del 

cuestionario y aseguran que los datos recogidos en la fase de aplicación principal 

del estudio sean estables y consistentes. 

 

 

4.3.2. Análisis descriptivo de la variable tecnología de la información (TI) 

 

Tabla 2 

Nivel de impacto de la  Tecnología de la información 

 

Instrumentos 
Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

Tecnología de la información 

 
      ,901 ,901         15 

Gestión del talento humano 

 
      ,826 ,839 15 

Valores  Categoría Total 

Bajo Impacto  Impacto Medio Alto Impacto  

N 26 133 41 200 

      % 13% 67% 20% 100% 
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Figura 1 

Nivel de impacto de la Tecnología de la información 

 

En función de la tabla y figura se observa los resultados de la variable Tecnología 

de la Información, evaluada mediante un instrumento compuesto por 15 ítems 

distribuidos en tres dimensiones: Infraestructura tecnológica, Uso de sistemas 

digitales y Capacitación en tecnologías de la información. Esta medición tuvo como 

objetivo determinar el nivel de impacto percibido por los trabajadores 

administrativos respecto al uso y disponibilidad de tecnologías en la UNJBG.  Los 

resultados indicaron que el 67% percibe un impacto medio, el 21% identifica un 

alto impacto y solo el 13% considera que existe un bajo impacto de las tecnologías 

de la información en su entorno laboral. 

Los resultados evidencian que la mayoría del personal administrativo percibe un 

uso moderado de las tecnologías en la gestión institucional, lo que indica avances 

en su implementación. No obstante, la baja proporción que reporta un alto impacto 

sugiere la necesidad de mejorar el acceso el uso efectivo de plataformas digitales y 

las capacitaciones, a fin de optimizar el impacto de las tecnologías en el desempeño 

laboral. 
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Tabla 3 

Nivel de impacto de la Tecnología de la información por dimensiones 

 Dimensiones 

Categorías 

Infraestructura 

tecnológica 

Uso de sistemas 

digitales 

Capacitación en 

Tecnología de la 

Información 

 f(i) h(i) f(i) h(i) f(i) h(i) 

Bajo  41 20% 69 34% 51 26% 

Medio 96 48% 103 52% 120 60% 

Alto  63 32% 28 14% 29 14% 

Total 200 100% 200 100% 200 100% 

 

Figura 2 

Nivel de impacto de la Tecnología de la información por dimensiones 

  

 

Los resultados obtenidos evidencian que, en la dimensión de infraestructura 

tecnológica, el 48% de los trabajadores administrativos percibe un impacto medio, 

lo que indica que, si bien la universidad cuenta con equipos y recursos tecnológicos 

aceptables, estos aún no alcanzan un nivel óptimo de percepción generalizada. En 
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cuanto al uso de sistemas digitales, el 52% también reporta un impacto medio, 

asimismo se evidencia que 34% que percibe un bajo impacto, lo que sugiere 

limitaciones en la integración efectiva de estas herramientas en los procesos 

administrativos. Respecto a la capacitación en tecnologías de la información, 60% 

considera que el impacto es medio, reflejando que las acciones formativas están 

presentes, mientras que 26% percibió un bajo impacto lo cual indica que no son 

suficientemente, lo que pone en evidencia una necesidad prioritaria de mejora o 

incrementar las capacitaciones. 

 

Tabla 4 

Nivel de impacto de la Gestión del talento humano 

 

Figura 3 

Nivel de impacto de la Gestión del talento humano 

 

Los resultados muestran que 70% de los trabajadores administrativos percibe un 

nivel medio en la gestión del talento humano, lo que indica que existen prácticas 

Valores  Categorías  Total 

Bajo  Medio  Nivel   

N 18 140 42 200 

% 9% 70% 21% 100% 
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básicas en la institución, pero aún no se desarrollan de manera óptima. Esta 

percepción está alineada a la competencia técnica, los trabajadores reconocen que 

poseen conocimientos y habilidades necesarias, pero no siempre cuentan con el 

soporte o la actualización requerida para aplicar eficazmente sus capacidades. En 

tanto que 21% reporta una percepción alta de gestión es decir que existen criterios 

y herramientas claras y oportunas alineadas con los objetivos institucionales y solo 

un 9% la considera baja, estos datos evidencian que es necesario fortalecer las 

estrategias institucionales para consolidar un sistema de gestión del talento humano 

más eficaz y participativo. 

 

Tabla 5 

Nivel de impacto de la Gestión del talento humano por dimensiones 

 

Dimensiones 

Competencias técnicas Evaluación del 

desempeño 

Satisfacción y 

motivación laboral 

Categorías f(i) h(i) f(i) h(i) f(i) h(i) 

Bajo  78 39% 4 2% 4 2% 

Medio 93  46% 46 23% 150 75% 

Alto  29  15% 150 75% 46 23% 

Total 200 100% 200 100% 200 100% 
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Figura 4 

Nivel de impacto de la Gestión del talento humano por dimensiones 

  

 

Los resultados de la tabla y figura muestran los resultados de la dimensión de 

competencias técnicas, donde 46% de los trabajadores administrativos percibe un 

nivel medio de gestión, lo que sugiere que, si bien poseen conocimientos y 

habilidades básicas para desempeñar sus funciones, estas no han sido potenciadas 

al máximo ni actualizadas de forma continua. En la dimensión de evaluación del 

desempeño, el resultado más significativo corresponde a un 75% que percibe un 

alto nivel de gestión, lo que indica que la mayoría considera que existen procesos 

formales, oportunos y claros para evaluar su rendimiento laboral.  

Finalmente, en la dimensión satisfacción y motivación laboral, el valor 

predominante también se ubica en el nivel medio, con un 75%, reflejando que los 

trabajadores se sienten moderadamente satisfechos y motivados, aunque todavía 

hay aspectos que mejorar con relación al reconocimiento, condiciones laborales y 

estímulos profesionales. 

Se concluye que, si bien existen prácticas sólidas en la evaluación del talento 

humano, se requiere fortalecer otras áreas clave para lograr una gestión integral, 

equitativa y orientada a la mejora constante. 
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4.3.3. Análisis inferencial de las variables tecnología de la información y gestión 

del talento humano. 

 

 

Prueba de normalidad 

 

El análisis de normalidad es una técnica estadística empleada para evaluar si los 

datos se ajustan a una distribución normal o presentan una distribución diferente. 

La elección de la prueba apropiado varía según el propósito del análisis y la 

cantidad de datos disponibles. En esta investigación, al contar con una muestra de 

200 participantes, se optó por aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov. 

 

Tabla 6 

Prueba de normalidad de la variable y dimensiones: Tecnología de la 

información y gestión del talento 

  Variables de estudio 

 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico 

 

gl 

 

Sig. 

 

V.D. Tecnología de la Información 

 

,341 200 ,162 

D1  Infraestructura Tecnológica ,246 200 ,118 

D2  Uso de Sistemas Digitales  ,276 200 ,012 

D3  Capacitación en Tecnología I. ,315 200 ,110 

V.I.  Gestión del talento humano 

 

,381 200 ,121 

 D1 Competencias Técnicas  ,253 200 ,000 

 D2  Desempeño  ,460 200 ,204 

 D3 Satisfacción y motivación laboral ,448 200 ,210 

 Nota: la prueba de normalidad se aplicó a los datos recogidos  

La tabla presenta los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov aplicada a la variable Tecnología de la Información y a la variable Gestión 

del talento humano, así como a sus respectivas dimensiones. Se observa que en la 
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Variable Tecnología de la Información; el valor de significancia (Sig. = 0.162) > es 

mayor a 0.05, lo que indica que, en conjunto, esta variable se ajusta a una 

distribución normal. Sin embargo, al analizar sus dimensiones, infraestructura 

tecnológica, uso de sistemas digitales y capacitación en tecnología presenta un 

comportamiento normal. 

En tanto que la variable gestión del talento humano: El valor de significancia global 

(Sig. = .121) es mayor a 0.05, lo que implica que los datos se distribuyen 

normalmente. En sus dimensiones, competencias técnicas, desempeño y 

satisfacción y motivación laboral se observa que se ajusta a una distribución normal. 

Prueba de Correlación R de Pearson 

Según lo expuesto por Tasayco y Rangel (2018) el coeficiente de correlación 

constituye una herramienta estadística que permite examinar la relación existente 

entre dos variables, tanto en lo referido a la intensidad del vínculo como a su 

dirección, ya sea positiva o negativa. En este sentido, dicha prueba no solo 

evidencia la existencia de relación entre las variables. 

Evaluación de significancia 

Los valores muestran los niveles de relación: 

Tabla 7 

Criterios de evaluación de coeficiente de relación R de Pearson 

Valores  Significado  

R = 1.00 Correlación fuerte  

0.90 ≤ r < 100 Correlación fuerte positiva  

0.70 ≤ r < 0.90 Correlación positiva alta 

0. 40 ≤ r < 0.70 Correlación moderada 

0.20 ≤ r < 0.40 Correlación muy baja  

r = 0.00 Correlación nula  

r = -0.10 Correlación inversa y negativa  

         Tabla adaptada de Hernández, et, al (2018) 
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4.3.4. Prueba de Hipótesis 

 

Contrastación de hipótesis general  

Hº :  Las tecnologías de la información no impactan significativamente en la gestión 

del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Ha :  Las tecnologías de la información impactan significativamente en la gestión 

del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Tabla 8 

Correlación entre Tecnología de la información y gestión del talento humano 

 

En la tabla se evidencia La prueba de correlación de Pearson evidenció un 

coeficiente de r = 0.785 con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000 < 0.05, 

lo que indica la existencia de una correlación positiva y estadísticamente 

significativa entre las tecnologías de la información y la gestión del talento humano 

en los trabajadores administrativos de la Universidad. 

El coeficiente de variabilidad (0.785)2=0.616 indica que aproximadamente el 

61.6% de la variabilidad en la gestión del talento humano puede ser explicada por 

las tecnologías de la información. El restante 38.4 % estaría influenciado por otros 

factores no contemplados en este estudio. Entre los factores no contemplados en el 

estudio que podrían influir, podrían ser variables como, el clima organizacional, la 

 

 Tecnología de 

la Información 
Gestión del talento 

Humano  

Tecnología de la 

Información  

Correlación de 

Pearson 

1 ,785** 

Sig.(bilateral)  ,000 

N 200 200 

Gestión del talento 

humano    

Correlación de 

Pearson 

,785** 1 

Sig.(bilateral) ,000  

N 200 200 
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cultura institucional, el liderazgo, las competencias blandas y los recursos 

disponibles, los cuales condicionan el impacto real de las tecnologías en la gestión 

administrativa. Por tanto, una visión más integral del fenómeno requiere considerar 

tanto los elementos tecnológicos como los humanos y organizativos. Asimismo, 

sería recomendable establecer mecanismos de seguimiento y evaluación (como 

indicadores de desempeño, encuestas de percepción, auditorías tecnológicas y 

análisis longitudinales) que permitan medir de forma sistemática el impacto de las 

acciones implementadas, no solo a corto plazo, sino también a mediano y largo 

plazo, en el marco de una transformación digital efectiva y sostenible.  

Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula (Hº) y se acepta la hipótesis alterna 

(Ha). Es decir, se concluye que las tecnologías de la información impactan 

significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Contrastación de hipótesis específica 01 

Hº: La implementación de la infraestructura tecnológica no impacta 

significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Ha:  La implementación de la infraestructura tecnológica impacta significativamente 

en la gestión del talento humano de los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Tabla 9 

Correlación entre Infraestructura tecnológica y gestión del talento humano 

 

 Infraestructura 

tecnológica 
Gestión del talento 

humano   

Infraestructura 

Tecnológica 

Correlación de Pearson 1 ,702** 

Sig.(bilateral)  ,000 

N 200 200 

Gestión del talento 

humano   

Correlación de Pearson ,702** 1 

Sig.(bilateral) ,000  

N 200 200 
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En la tabla se evidencia que la prueba de correlación de Pearson arrojó un 

coeficiente de r = 0.702 con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000 < 0.05, 

lo que demuestra la existencia de una correlación positiva y estadísticamente 

significativa entre la infraestructura tecnológica y la gestión del talento humano en 

los trabajadores administrativos de la universidad. 

El coeficiente de variabilidad (0.702)2  = 0.493 indica que aproximadamente el 49.3 

% de la variabilidad en la gestión del talento humano puede ser explicada por la 

infraestructura tecnológica. El 50.7 % restante estaría determinado por otros 

factores no considerados en el presente estudio. 

Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula (Hº) y se acepta la hipótesis alterna 

(Ha). Es decir, se concluye que la implementación de la infraestructura tecnológica 

impacta significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Contrastación de hipótesis específica 02 

Hº:   El uso de sistemas digitales no impacta significativamente en la gestión del 

talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge 

Basadre Grohmann, Tacna,2024. 

Ha:    El uso de sistemas digitales impacta significativamente en la gestión del talento 

humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge 

Basadre Grohmann, Tacna,2024. 

Tabla 10 

Correlación entre uso de sistemas digitales y gestión del talento humano 

 

 Uso de Sistemas 

digitales 
Gestión del talento 

humano   

Uso de Sistemas 

digitales  

Correlación de Pearson 1 ,728** 

Sig.(bilateral)  ,000 

N 200 200 

Gestión del talento 

humano   

Correlación de Pearson ,728** 1 

Sig.(bilateral) ,000  

N 200 200 
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En la tabla se aprecia que la prueba de correlación de Pearson arrojó un coeficiente 

de r = 0.728 con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000 < 0.05, lo que 

demuestra la existencia de una correlación positiva y estadísticamente significativa 

entre el uso de sistemas digitales y la gestión del talento humano en los trabajadores 

administrativos de la universidad. 

El coeficiente de variabilidad (0.728)2=0.530 indica que aproximadamente el 53.0 

% de la variabilidad en la gestión del talento humano puede ser explicada por el uso 

de sistemas digitales, mientras que el 47.0 % restante estaría influenciado por otros 

factores no considerados en este estudio. 

Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula (Hº) y se acepta la hipótesis alterna 

(Ha). Es decir, se concluye que el uso de sistemas digitales impacta 

significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna,2024 

Contrastación de hipótesis específica 03 

Hº: La capacitación en las tecnologías de la información no impacta 

significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Ha:  La capacitación en las tecnologías de la información impacta significativamente 

en la gestión del talento humano de los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

Tabla 11 

Correlación entre capacitación en tecnología de la información   y gestión del 

talento humano 

 

 Capacitación en 

tecnología de la 

Información  

Gestión del talento 

humano   

Capacitación en 

tecnología de la 

Información 

Correlación de Pearson 1 ,760** 

Sig.(bilateral)  ,000 

N 200 200 

Gestión del talento 

humano   

Correlación de Pearson ,760** 1 

Sig.(bilateral) ,000  

N 200 200 
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En la tabla se evidencia que la prueba de correlación de Pearson arrojó un 

coeficiente de r = 0.760 con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000 < 0.05, 

lo que demuestra la existencia de una correlación positiva y estadísticamente 

significativa entre la capacitación en tecnología de la información y la gestión del 

talento humano en los trabajadores administrativos de la universidad. 

El nivel de significancia (Sig.) es de 0.000, siendo menor a 0.05, lo que confirma la 

validez estadística de este hallazgo y permite afirmar que existe una relación 

significativa entre ambas variables. 

El coeficiente de variabilidad (0.760)2 = 0.578 indica que aproximadamente el 57.8 

% de la variabilidad en la gestión del talento humano puede ser explicada por la 

capacitación en tecnología de la información, mientras que el 42.2% restante estaría 

determinado por otros factores no contemplados en este estudio. 

Por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula (Hº) y se acepta la hipótesis alterna 

(Ha). Es decir, se concluye que la capacitación en las tecnologías de la información 

impacta significativamente en la gestión del talento humano de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. 

 

4.3.5. Discusión de resultados 

 

La presente discusión de resultados se centra en el análisis de la influencia de las 

tecnologías de la información (TI) en la gestión del talento humano (GTH) de los 

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. 

Los hallazgos de esta investigación, derivados de un estudio cuantitativo, no 

experimental, se interpretan en relación con los objetivos e hipótesis planteados, 

contrastándolos con la literatura y los antecedentes teóricos revisados en la tesis. El 

análisis estadístico demostró que las tecnologías de la información (TI) impactan de 

manera significativa y positiva en la gestión del talento humano (GTH). 

 Los resultados de la investigación evidencian que la percepción del impacto 

de las tecnologías de la información en la Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann (UNJBG) se concentra en un nivel medio (67%), seguido de un 21% que 
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lo reconoce como alto y un 13% que lo considera bajo. Esta distribución revela un 

escenario intermedio: si bien la universidad ha avanzado en la incorporación de 

infraestructura y sistemas digitales, todavía existen limitaciones que impiden 

consolidar una percepción de alto impacto generalizado.  

Este hallazgo es congruente con lo señalado por Restrepo (2021) en la 

Universidad de Córdoba, donde la falta de una estructura tecnológica robusta 

restringía la capacidad de respuesta y adaptación institucional. En ambos casos, la 

infraestructura se presenta como condición necesaria, pero no suficiente para generar 

un cambio profundo en la gestión del talento humano. 

En la dimensión de infraestructura tecnológica, el 48% de los trabajadores 

percibe un impacto medio. Esta percepción coincide con la investigación de Alponte 

(2022) en el Gobierno Regional de Tacna, quien encontró que, aunque las TIC 

influyen en la gestión pública, su impacto se ve condicionado por la disponibilidad 

de recursos y la preparación de los empleados. La coincidencia entre ambos 

contextos radica en que el valor de la infraestructura depende de cómo se articule 

con procesos de gestión y competencias del personal. La correlación significativa 

hallada en este estudio (r = 0.702; 49.3% de variabilidad explicada) confirma que 

los recursos tecnológicos tienen un peso real, pero no determinante por sí solos. 

Respecto al uso de sistemas digitales, los resultados muestran que el 52% 

percibe un impacto medio y el 34% un impacto bajo, lo que refleja una integración 

aún insuficiente en los procesos administrativos. Este hallazgo es similar a lo 

reportado por Valle (2020) en la Escuela Pedagógica de Ica, donde no se halló 

correlación significativa entre TIC y gestión administrativa (Rho = -0.138; p > 0.05). 

 En ambos casos, la divergencia con estudios que destacan una fuerte 

relación (como el de Rendón y González (2020) en empresas turísticas) puede 

explicarse por el grado de alineación estratégica: mientras en el sector empresarial 

las TIC se aplican para potenciar competitividad y metas comerciales, en el ámbito 

educativo-administrativo su impacto depende de la integración en la cultura 

institucional. El análisis inferencial de este estudio confirma, no obstante, que la 

relación es significativa (r = 0.728; 53% de variabilidad explicada), lo cual indica 



72 
 

que, pese a las percepciones medias o bajas, la digitalización incide directamente en 

la efectividad del talento humano. 

En cuanto a la capacitación en tecnologías de la información, el 60% de los 

trabajadores percibe un impacto medio y el 26% un impacto bajo, lo que evidencia 

una necesidad prioritaria de fortalecer los programas de formación. Esta dimensión 

presentó una correlación positiva y significativa con la gestión del talento humano 

(r = 0.760; 57.8% de variabilidad explicada), siendo uno de los factores con mayor 

peso. La coincidencia con Espitia (2020), quien propuso un modelo de gerencia de 

proyectos innovadores con TIC en Colombia, es directa: ambos estudios resaltan la 

importancia de dinamizar las competencias del personal mediante formación 

continua para traducir la tecnología en resultados tangibles.  

Asimismo, se alinea con Calderón (2024), quien demostró que la 

capacitación influye significativamente en el desempeño laboral, reforzando la idea 

de que el aprendizaje constante constituye un factor clave en la modernización 

institucional. 

En la variable gestión del talento humano, el 70% de los encuestados percibe 

un nivel medio, el 21% alto y solo un 9% bajo. Este predominio del nivel intermedio 

revela que existen prácticas básicas, pero no consolidadas. En la dimensión de 

competencias técnicas, el 46% reconoce un nivel medio, lo cual coincide con lo 

hallado por Campos y Torres (2021) en el Hospital Dos de Mayo, donde la mayoría 

calificó la gestión del talento humano como regular. En ambos casos, se observa la 

presencia de habilidades básicas que requieren actualización y potenciación para 

lograr un mayor rendimiento. 

La evaluación del desempeño se constituye como la dimensión más 

fortalecida en la UNJBG, con un 75% que percibe un nivel alto. Este resultado 

confirma que la universidad cuenta con mecanismos institucionalizados para evaluar 

el rendimiento, lo que guarda estrecha relación con los hallazgos de Espinoza y 

Montalvo (2021), quienes encontraron una correlación positiva significativa (r = 

0.769) entre gestión del talento humano y desempeño laboral en una institución 

pública. La coincidencia se fundamenta en que, cuando los procesos de evaluación 
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son claros y oportunos, los trabajadores los valoran como garantes de productividad 

y legitimidad organizacional. 

No obstante, la satisfacción y motivación laboral se concentra en un nivel 

medio (75%), lo que refleja que, aunque existen estructuras de evaluación y ciertos 

mecanismos de gestión, aún no se perciben políticas suficientemente sólidas de 

reconocimiento, estímulo y bienestar. Esta divergencia con estudios como el de 

Calderón (2024), que halló correlaciones significativas entre gestión del talento 

humano y satisfacción laboral, puede explicarse por la falta de incentivos visibles en 

la UNJBG. Mientras que en otras instituciones la capacitación y selección impactan 

directamente en la motivación, en la universidad este aspecto se mantiene débil, lo 

cual condiciona el aprovechamiento del potencial humano. 

La correlación global entre las variables de este estudio (r = 0.785; 61.6% de 

variabilidad explicada) confirma que las tecnologías de la información tienen una 

influencia directa y significativa sobre la gestión del talento humano. Este hallazgo 

coincide con la investigación de Coaguila (2023) en universidades privadas, donde 

el uso de TIC explicó el 63.4% del desempeño docente. La similitud entre ambos 

contextos refuerza la tesis de que las TIC, cuando son adecuadamente 

implementadas, representan un elemento transformador tanto en procesos 

académicos como administrativos. 

En conjunto, los resultados muestran coincidencias con diversas 

investigaciones que destacan la relevancia de las TIC como factor estratégico de 

cambio, aunque también revelan divergencias explicables por las condiciones 

particulares de cada institución: infraestructura, cultura organizacional, políticas de 

capacitación y estrategias de motivación.  

La UNJBG se encuentra en una etapa intermedia de transformación digital, 

donde los avances en infraestructura y evaluación del desempeño son evidentes, pero 

persisten retos en capacitación, motivación y uso estratégico de sistemas digitales. 

Estos hallazgos implican que el impacto de las TIC no debe analizarse de manera 

aislada, sino como parte de un sistema integrado que articula recursos tecnológicos, 

competencias humanas y prácticas institucionales. 
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Por tanto, la discusión de los resultados permite afirmar que las tecnologías 

de la información influyen significativamente en la gestión del talento humano, 

aunque su impacto se ve matizado por factores organizacionales y contextuales. La 

universidad tiene el desafío de potenciar la capacitación, fortalecer la motivación 

laboral y garantizar la integración estratégica de los sistemas digitales para 

consolidar una gestión moderna, eficiente y orientada al desarrollo continuo de su 

personal administrativo 
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CONCLUSIONES 

 

 

PRIMERA 

Se determinó que las tecnologías de la información impactan de manera 

significativa en la gestión del talento humano de los trabajadores administrativos 

de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlación 

de Pearson (r = 0.785; p < 0.05) confirmó una relación positiva y estadísticamente 

significativa, donde el 61.6 % de la variabilidad en la gestión del talento humano se 

explica por el uso de tecnologías de la información, mientras que el 38.4 % restante 

responde a otros factores no contemplados. Estos resultados evidencian que el 

objetivo de la investigación fue alcanzado y que el fortalecimiento de las TIC 

constituye un elemento clave para optimizar los procesos administrativos y el 

desarrollo del personal en la institución. 

 

SEGUNDA 

Se determinó que la infraestructura tecnológica tiene un impacto significativo en la 

gestión del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlación de Pearson (r = 

0.702; p < 0.05) evidenció una relación positiva y estadísticamente significativa 

entre ambas variables, confirmando que la disponibilidad y adecuación de los 

recursos tecnológicos inciden directamente en la gestión del personal. El coeficiente 

de determinación (r² = 0.493) indicó que el 49.3 % de la variabilidad en la gestión 

del talento humano se explica por la infraestructura tecnológica, mientras que el 

50.7 % restante responde a otros factores no contemplados en este estudio. Estos 

resultados permiten afirmar que el objetivo planteado fue alcanzado y que la 

infraestructura tecnológica constituye un componente esencial para fortalecer los 

procesos administrativos y de gestión en la institución. 
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TERCERA 

Se determinó que el uso de sistemas digitales impacta de manera significativa en la 

gestión del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlación de Pearson (r = 

0.728; p < 0.05) evidenció una relación positiva y estadísticamente significativa, 

confirmando que la digitalización de procesos administrativos contribuye 

directamente al fortalecimiento de la gestión del personal. El coeficiente de 

determinación (r² = 0.530) indicó que el 53.0 % de la variabilidad en la gestión del 

talento humano puede ser explicada por el uso de sistemas digitales, mientras que 

el 47.0 % restante responde a otros factores no contemplados en este estudio. De 

este modo, se confirma el cumplimiento del objetivo propuesto y se resalta que la 

implementación efectiva de sistemas digitales constituye un factor estratégico para 

optimizar la gestión administrativa en la institución. 

 

CUARTA 

Se determinó que la capacitación en tecnologías de la información incide de manera 

significativa en la gestión del talento humano de los trabajadores administrativos 

de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlación 

de Pearson (r = 0.760; p < 0.05) evidenció una relación positiva y estadísticamente 

significativa, confirmando que la formación y actualización del personal en el uso 

de herramientas digitales fortalece de manera directa la gestión administrativa y 

productiva del talento humano. El coeficiente de determinación (r² = 0.578) indicó 

que el 57.8 % de la variabilidad en la gestión del talento humano puede ser 

explicada por la capacitación en tecnologías de la información, mientras que el 42.2 

% restante corresponde a otros factores no considerados en este estudio. Estos 

hallazgos permiten afirmar que el objetivo planteado fue alcanzado y que la 

capacitación constituye un eje estratégico para optimizar el desempeño 

institucional. 
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RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA 

 

Dado que el impacto de las tecnologías de la información explica el 61.6 % de la 

variabilidad en la gestión del talento humano, pero aún existe un 38.4 % de factores 

no contemplados, se recomienda que los directivos de la Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann establezcan lineamientos estandarizados que aseguren la 

integración estratégica de las TIC en la gestión universitaria, considerando las 

políticas nacionales de digitalización y modernización administrativa. Esta acción 

permitiría reducir la brecha de implementación desigual y garantizar que la 

tecnología no solo sea un recurso de apoyo, sino un eje transversal para el desarrollo 

integral del personal administrativo en todas las universidades públicas del país. 

 

 

SEGUNDA 

 

Considerando que la infraestructura tecnológica explica el 49.3 % de la variabilidad 

de la gestión del talento humano, se recomienda que los directivos de la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann prioricen inversiones planificadas y sostenibles 

en equipos, conectividad y plataformas digitales, asegurando su actualización 

periódica y cobertura equitativa en todas las áreas administrativas. Esta medida 

permitirá superar la limitación de contar con recursos aceptables, pero no óptimos, 

garantizando que el personal disponga de condiciones tecnológicas adecuadas para 

desempeñar sus funciones con eficiencia. 
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TERCERA 

Dado que el uso de sistemas digitales explica el 53 % de la variabilidad en la gestión 

del talento humano, pero aún existe un 47 % de limitaciones asociadas a la 

integración efectiva, se recomienda que el personal administrativo, con el 

acompañamiento de la oficina de tecnologías de la universidad, asuma un 

compromiso activo en la apropiación y uso cotidiano de las plataformas digitales 

institucionales. Esta acción implica un cambio cultural orientado a la adopción 

plena de los sistemas digitales como herramientas centrales de gestión, evitando la 

resistencia al cambio y fortaleciendo la eficiencia de los procesos internos. 

 

CUARTA 

Al haberse demostrado que la capacitación explica el 57.8 % de la variabilidad en 

la gestión del talento humano, se recomienda que los directivos de la universidad, 

en coordinación con el sistema universitario público, implementen programas de 

formación continua y obligatoria en TIC para el personal administrativo, 

incorporando talleres prácticos, certificaciones progresivas y acompañamiento 

pedagógico. Esta medida busca superar la limitación identificada en el impacto 

medio o bajo de la capacitación, asegurando que los trabajadores cuenten con 

habilidades actualizadas que se traduzcan en mayor productividad, motivación y 

competitividad institucional. 
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Matriz de consistencia del informe final de tesis 

PROBLEMA OBJETIVOS  

HIPÓTESIS 

VARIABLES E INDICADORES METODOLOGÍA RECOMENDACIONES  

 

Interrogante 

Principal  

¿Cuál es el impacto de 
las tecnologías de la 

información en la 

gestión del talento 
humano de los 

trabajadores 

administrativos de la 
Universidad Nacional 

Jorge Basadre 

Grohmann, Tacna, 
2024? 

 

Objetivos 

General  

Establecer el 
nivel de impacto 

de las 

tecnologías de la 
información en 

la gestión del 

talento humano 
de los 

trabajadores 

administrativos 
de la 

Universidad 

Nacional Jorge 
Basadre 

Grohmann, 

Tacna, 2024. 
 

 

Hipótesis General  

Las tecnologías de la 

información impactan 
significativamente en 

la gestión del talento 

humano de los 
trabajadores 

administrativos de la 

Universidad Nacional 
Jorge Basadre 

Grohmann, Tacna, 

2024. 

Variable X: 

Tecnología de la información 

(TI) 

  

Tipo de Investigación:  
 

Básica cuantitativa 

 

- Diseño de la 

investigación 

No experimental 
Transversal 

 

- Ámbito de estudio 

Universidad Nacional 

Jorge Basadre Grohmann 

de Tacna 

 
 

- Población 

De un total de 402 

trabajadores 
administrativos, se 

excluye a los 

funcionarios. Se tiene 
355 trabajadores que no 

desempeñan cargo en la 

institución 
 

-  Muestra 

185 trabajadores 
administrativos que no 

son funcionarios 
 

Técnicas de Recolección 

de Datos: Encuesta 
 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

 

1. Dado que el impacto de las tecnologías de la 

información explica el 61.6 % de la variabilidad 

en la gestión del talento humano, pero aún existe 
un 38.4 % de factores no contemplados, se 

recomienda que los directivos de la Universidad 

Nacional Jorge Basadre Grohmann establezcan 
lineamientos estandarizados que aseguren la 

integración estratégica de las TIC en la gestión 

universitaria, considerando las políticas 
nacionales de digitalización y modernización 

administrativa. Esta acción permitiría reducir la 

brecha de implementación desigual y garantizar 
que la tecnología no solo sea un recurso de 

apoyo, sino un eje transversal para el desarrollo 

integral del personal administrativo en todas las 
universidades públicas del país. 

 

2. Considerando que la infraestructura tecnológica 
explica el 49.3 % de la variabilidad de la gestión 

del talento humano, se recomienda que los 
directivos de la Universidad Nacional Jorge 

Basadre Grohmann prioricen inversiones 

planificadas y sostenibles en equipos, 
conectividad y plataformas digitales, 

asegurando su actualización periódica y 

cobertura equitativa en todas las áreas 
administrativas. Esta medida permitirá superar 

la limitación de contar con recursos aceptables, 

pero no óptimos, garantizando que el personal 
disponga de condiciones tecnológicas 

adecuadas para desempeñar sus funciones con 

eficiencia. 
 

3. Dado que el uso de sistemas digitales explica el 

53 % de la variabilidad en la gestión del talento 
humano, pero aún existe un 47 % de 

Indicadores: 

Competencias Técnicas 

Dominio del Conocimiento  

Práctica y habilidades técnicas 

Resolución técnica para resolver 
problemas. 

Uso de sistemas digitales  

Plataformas digitales para la 
gestión. 

Procesos automatizados 

Integración de los sistemas 
digitales 

Capacitación en TI 

Plan de capacitación 
Frecuencia de las capacitaciones 

en TI. 

Tecnologías clave 
 

Interrogantes 

Específicas 

Objetivos 

Específicos  

Hipótesis 

Específico  

 

¿Cómo impacta la 

infraestructura 
tecnológica en la 

gestión del talento 

humano de los 
trabajadores 

administrativos de la 

Universidad Nacional 
Jorge Basadre 

Grohmann, Tacna, 

2024? 

Determinar el 

impacto de la 
infraestructura 

tecnológica en la 

gestión del talento 
humano de los 

trabajadores 

administrativos de 
la Universidad 

Nacional Jorge 

Basadre 

La implementación 

de la infraestructura 
tecnológica impacta 

significativamente 

en la gestión del 
talento humano de 

los trabajadores 

administrativos de la 
Universidad 

Nacional Jorge 

Basadre Grohmann, 
Tacna, 2024. 

Variable Y:  

 

Gestión del Talento Hunano 

 

Dimensiones e indicadores 

- Atracción y retención de 

talento 

o Retención de empleados. 
o Permanencia laboral 

o Selección de personal 

- Evaluación del desempeño 

o Cumplimiento de objetivos. 
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Grohmann, 

Tacna, 2024. 

o Desempeño laboral. 

o Valoración del desempeño 
- Satisfacción y motivación 

laboral 

o Bienestar laboral 
o Actividades de motivación 

laboral. 

o Compromiso Laboral 

limitaciones asociadas a la integración efectiva, 

se recomienda que el personal administrativo, 
con el acompañamiento de la oficina de 

tecnologías de la universidad, asuma un 

compromiso activo en la apropiación y uso 
cotidiano de las plataformas digitales 

institucionales. Esta acción implica un cambio 

cultural orientado a la adopción plena de los 
sistemas digitales como herramientas centrales 

de gestión, evitando la resistencia al cambio y 

fortaleciendo la eficiencia de los procesos 
internos. 

 
4. Al haberse demostrado que la capacitación 

explica el 57.8 % de la variabilidad en la gestión 

del talento humano, se recomienda que los 

directivos de la universidad, en coordinación 

con el sistema universitario público, 

implementen programas de formación continua 
y obligatoria en TIC para el personal 

administrativo, incorporando talleres prácticos, 

certificaciones progresivas y acompañamiento 
pedagógico. Esta medida busca superar la 

limitación identificada en el impacto medio o 

bajo de la capacitación, asegurando que los 
trabajadores cuenten con habilidades 

actualizadas que se traduzcan en mayor 

productividad, motivación y competitividad 

institucional. 

 

¿De qué manera 

impacta el uso de 

sistemas digitales en 
la gestión del talento 

humano de los 

trabajadores 
administrativos de la 

Universidad Nacional 

Jorge Basadre 
Grohmann, Tacna, 

2024? 

Describir cómo 

impacta el uso de 

sistemas digitales 
en la gestión del 

talento humano de 

los trabajadores 
administrativos de 

la Universidad 

Nacional Jorge 
Basadre 

Grohmann, 

Tacna, 2024. 

El uso de sistemas 

digitales impacta 

significativamente 
en la gestión del 

talento humano de 

los trabajadores 
administrativos de la 

Universidad 

Nacional Jorge 
Basadre Grohmann, 

Tacna, 2024. 

¿Cómo incide la 
capacitación en 

tecnologías de la 

información en la 
gestión del talento 

humano de los 

trabajadores 
administrativos de la 

Universidad Nacional 

Jorge Basadre 
Grohmann, Tacna, 

2024? 

Determinar la 
incidencia de la 

capacitación en 

tecnologías de la 
información en la 

gestión del 

talento humano 
de los 

trabajadores 

administrativos 
de la Universidad 

Nacional Jorge 

Basadre 

Grohmann, 

Tacna, 2024. 

La capacitación en 
las tecnologías de la 

información impacta 

significativamente 
en la gestión del 

talento humano de 

los trabajadores 
administrativos de la 

Universidad 

Nacional Jorge 
Basadre Grohmann, 

Tacna, 2024. 

Relevancia de la Investigación: 

Contribución de la Investigación al logro de los objetivos de desarrollo sostenible (ODS) 
ODS 8 Trabajo Decente y Crecimiento Económico 
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Instrumentos utilizados: 

Universidad Privada de Tacna 

Maestría en administración y dirección de empresas 

Cuestionario: 

Estimado(a) colaborador(a): 

Le invitamos a participar en una investigación cuyo objetivo es analizar el impacto 

de las tecnologías de la información en la gestión del talento humano en la 

UNJBG. Su participación es voluntaria y consiste en responder este cuestionario. 

La información será tratada de manera confidencial, con fines exclusivamente 

académicos. No existen riesgos asociados y puede retirarse en cualquier 

momento sin consecuencias. Su colaboración es valiosa para fortalecer la gestión 

institucional. 

Investigadora: Danitza Z. Bobadilla Quispe 

☐ Acepto participar 

☐ No acepto participar 

Escala de valoración 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

Dimensión: Infraestructura tecnológica 

1 
La universidad dispone de equipos tecnológicos actualizados para 
la gestión administrativa. 

     

2 
El acceso a software especializado en la institución es adecuado 
para el desempeño laboral. 

     

3 
La conectividad y velocidad de internet en la institución facilitan el 
uso de plataformas digitales. 

     

4 
Los trabajadores administrativos tienen acceso a hardware 
(computadoras, servidores, impresoras) en buen estado. 

     

5 
La universidad invierte de manera continua en la actualización de su 
infraestructura tecnológica. 

     

Dimensión: Uso de sistemas digitales 

6 
Utilizo regularmente plataformas digitales en mis funciones 
administrativas. 

     

 

 

 

Variable Independiente: Tecnologías de la Información 
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7 
Los procesos administrativos han mejorado con la implementación 
de sistemas digitales. 

     

8 
Los sistemas de información de la universidad permiten una 
comunicación eficiente entre los trabajadores administrativos. 

     

9 
Se cuenta con sistemas digitales integrados que agilizan los trámites 
internos. 

     

10 
La automatización de procesos administrativos ha reducido la carga 
de trabajo manual. 

     

Dimensión: Capacitación en Tecnologías de la Información 

11 
La universidad ofrece capacitaciones periódicas sobre el uso de 
herramientas digitales. 

     

12 
Las capacitaciones en TI son adecuadas para mejorar el 
desempeño laboral. 

     

13 
El personal administrativo recibe formación sobre nuevas 
tecnologías implementadas en la institución. 

     

14 
Los cursos de capacitación en TI están alineados con las 
necesidades del puesto de trabajo. 

     

15 
Se fomenta la actualización constante en el uso de herramientas 
tecnológicas. 

     

 
 

Dimensión: Competencia Técnica  

1  
Conozco en profundidad los procedimientos y normas necesarios 
para realizar mis funciones. 

     

2 
Poseo los conocimientos teóricos suficientes para desempeñar 
eficazmente mis tareas. 

     

3 
Aplico correctamente las técnicas y métodos requeridos en mi 
puesto de trabajo. 

     

4 
Mis habilidades prácticas me permiten realizar mis tareas con 
eficiencia. 

     

5 
Soy capaz de identificar soluciones técnicas cuando surgen 
dificultades en mi trabajo. 

     

Dimensión: Evaluación del Desempeño 

6 Los criterios de evaluación del desempeño son claros y objetivos.      

7 
La evaluación del desempeño permite mejorar mis habilidades y 
competencias laborales. 

     

8 
Existe un sistema digital para el seguimiento y monitoreo del 
desempeño laboral. 

     

9  
La retroalimentación sobre mi desempeño es oportuna y 
constructiva. 

     

10 
 

Las evaluaciones están alineadas con los objetivos institucionales      

Variable Dependiente: Gestión del Talento Humano 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 



98 
 

Dimensión: Satisfacción y Motivación Laboral 

11 
Me siento satisfecho con el uso de tecnologías en mis funciones 
administrativas. 

     

12 
La universidad promueve un ambiente de trabajo que favorece la 
innovación tecnológica. 

     

13 
El uso de TI ha mejorado la eficiencia y calidad de mis labores 
administrativas. 

     

14 
Me siento motivado a aprender nuevas tecnologías para mejorar 
mi desempeño laboral. 

     

15 
La gestión del talento humano en la universidad responde a mis 
expectativas profesionales. 
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INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): …………………………………………………………… 

1.2. Grado Académico. ...............................................................................................................................  

1.3  Profesión: …………………………………………………………………………………………………….. 

1.4. Institución donde labora: …………………………………………………………………………..…......... 

1.5. Cargo que desempeña ........................................................................................................................  

1.6  Denominación del Instrumento: 

……………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………..…. 
1.7. Autor del instrumento: ……………………………………………………………………………..………… 
1.8 Programa de postgrado:…………………………………………………………………….………. 

II. VALIDACIÓN

INDICADORES DE 

EVALUACIÓN DEL 

INSTRUMENTO 

CRITERIOS 

Sobre los ítems del instrumento 
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1. CLARIDAD Están formulados con lenguaje 

apropiado que facilita su comprensión 

2. OBJETIVIDAD Están expresados en conductas 

observables, medibles 

3. CONSISTENCIA Existe una organización lógica en los 

contenidos y relación con la teoría 

4. COHERENCIA Existe relación de los contenidos con los 

indicadores de la variable 

5. PERTINENCIA Las categorías de respuestas y sus 

valores son apropiados  

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de 

ítems presentados en el instrumento 

SUMATORIA PARCIAL 

SUMATORIA TOTAL 
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Matriz de datos. 

Variable Dependiente 

N P01 P02 P03 P04 P05 P06 P07 P08 P09 P10 P11 P12 

1 2 5 2 2 5 3 2 4 2 5 3 3 

2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 

3 2 2 2 2 2 2 1 4 1 4 2 1 

4 4 3 2 4 4 2 2 5 2 5 2 2 

5 2 2 1 2 4 2 2 4 3 4 4 5 

6 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 

7 2 1 2 2 4 4 2 4 2 4 2 2 

8 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 2 2 

9 2 1 1 2 3 2 2 2 2 3 1 1 

10 3 4 3 3 5 5 5 5 3 3 4 4 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

12 3 4 3 3 5 4 3 5 3 3 5 4 

13 4 3 4 3 5 4 4 5 3 3 3 3 

14 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 

15 4 4 4 4 4 3 2 5 1 4 2 2 

16 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 2 

17 3 2 2 3 4 4 3 4 3 4 2 4 

18 3 2 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 

19 4 4 4 4 4 3 2 5 1 4 2 2 

20 4 3 2 4 2 2 2 3 3 3 2 2 

21 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 

22 2 2 2 1 4 2 2 3 1 2 2 2 

23 3 4 3 4 2 3 2 3 2 2 2 3 

24 3 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 

25 3 2 3 3 5 3 3 5 3 5 4 3 

26 2 2 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 

27 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 

28 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

29 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 

30 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 

31 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 

32 4 4 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

35 2 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 

38 2 2 1 2 4 2 2 3 1 2 2 2 
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39 3 4 4 3 2 3 2 3 2 2 2 3 

40 3 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 

41 3 2 3 3 5 3 3 5 3 5 4 3 

42 3 4 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 

43 4 3 3 3 5 4 4 4 3 3 3 3 

44 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 

45 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 

46 2 5 2 2 2 5 3 4 5 3 3 2 

47 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 

48 2 2 2 1 2 2 2 4 4 2 1 1 

49 4 3 4 2 2 4 2 5 5 2 2 2 

50 2 2 2 2 1 4 2 4 3 4 4 5 

51 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

52 2 1 2 2 2 4 4 4 2 4 2 2 

53 3 3 3 2 2 3 3 3 1 3 2 2 

54 2 1 2 1 3 2 2 2 2 3 1 1 

55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

56 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 

57 2 2 1 2 4 2 2 3 1 2 2 2 

58 3 4 4 3 2 3 2 3 2 2 2 3 

59 3 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 

60 3 4 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 

61 4 3 3 3 5 4 4 4 3 3 3 3 

62 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

63 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 

64 2 5 2 2 5 3 2 4 2 5 3 3 

65 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 

66 2 2 2 2 2 2 1 4 1 4 2 1 

67 4 4 3 2 4 2 2 5 2 5 2 2 

68 2 2 2 1 4 2 2 4 3 4 4 5 

69 3 3 2 3 5 3 3 5 3 5 4 3 

70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

71 2 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 

72 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

73 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

74 2 2 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 

75 2 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 

76 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

77 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

78 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

80 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
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81 4 4 4 3 2 2 2 5 5 4 4 2 

82 4 3 4 3 5 4 3 5 5 3 3 4 

83 3 3 4 3 5 4 3 5 5 3 3 3 

84 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

85 4 4 4 3 5 3 3 4 4 3 3 4 

86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

87 4 5 4 2 5 3 2 5 4 4 4 4 

88 4 3 3 3 5 4 3 4 3 3 4 4 

89 4 3 4 3 5 4 3 5 4 4 5 4 

90 3 4 3 2 3 2 4 3 2 2 2 3 

91 3 3 2 4 3 4 3 4 3 3 3 3 

92 3 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 

93 4 3 3 5 4 4 3 4 3 3 3 3 

94 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 

95 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 

96 2 2 2 5 3 2 5 4 2 5 3 3 

97 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 

98 2 2 2 2 2 1 2 4 1 4 2 1 

99 4 3 2 4 2 2 4 5 2 5 2 2 

100 2 2 1 4 2 2 2 4 3 4 4 5 

101 3 2 3 5 3 3 3 5 3 5 4 3 

102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

103 2 5 2 2 5 3 2 4 2 5 3 3 

104 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 

105 2 2 2 2 2 2 1 4 1 4 2 1 

106 4 3 4 2 4 2 2 5 2 5 2 2 

107 2 2 2 1 4 2 2 4 3 4 4 5 

108 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

109 2 1 2 2 4 4 2 4 2 4 2 2 

110 3 3 3 2 3 3 2 3 1 3 2 2 

111 2 1 2 1 3 2 2 2 2 3 1 1 

112 3 4 3 3 5 5 5 5 3 3 4 4 

113 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

114 3 4 3 3 5 4 3 5 3 3 5 4 

115 4 3 3 4 5 4 4 5 3 3 3 3 

116 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 3 

117 4 4 4 4 4 3 2 5 1 4 2 2 

118 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 1 

119 2 2 2 2 2 2 1 4 1 4 2 1 

120 4 3 2 4 4 2 2 5 2 5 2 2 

121 2 2 1 2 4 2 2 4 3 4 4 2 

122 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 1 
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123 2 1 2 2 4 4 2 4 2 4 2 4 

124 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 2 1 

125 2 1 1 2 3 2 2 2 2 3 1 1 

126 3 4 3 3 5 5 5 5 3 3 4 4 

127 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

128 3 4 3 3 5 4 3 5 3 3 5 4 

129 4 3 4 3 5 4 4 5 3 3 3 3 

130 4 3 3 4 5 4 4 3 3 3 3 3 

131 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 

132 4 4 4 4 4 3 2 1 4 2 2 4 

133 4 3 4 2 2 2 2 3 3 2 2 1 

134 2 2 2 2 2 2 1 1 4 2 1 4 

135 4 3 2 4 4 2 2 2 5 2 2 3 

136 2 2 1 2 4 2 2 3 4 4 5 4 

137 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 

138 2 1 2 2 4 4 2 2 4 2 2 4 

139 3 3 2 3 3 3 2 1 3 2 2 4 

140 2 1 1 2 3 2 2 2 3 1 1 2 

141 3 2 3 3 5 3 3 5 3 5 4 3 

142 2 2 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 

143 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 

144 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

145 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 

146 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 

147 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 

148 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 

149 2 1 2 4 2 2 4 4 2 4 2 2 

150 3 3 2 3 3 2 3 3 1 3 2 2 

151 2 1 1 3 2 2 2 2 2 3 1 1 

152 3 4 3 5 3 5 5 5 3 3 4 4 

153 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

154 3 4 3 5 3 3 4 5 3 3 5 4 

155 4 3 4 5 3 4 4 5 3 3 3 3 

156 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 

157 4 4 4 4 4 3 2 5 1 4 2 2 

158 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 2 

159 2 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

160 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

161 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

162 4 4 2 5 3 2 5 5 4 4 4 4 

163 4 3 3 5 4 3 3 4 3 3 4 4 

164 4 3 2 4 2 2 2 3 3 3 2 2 
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165 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 

166 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

167 2 5 2 2 5 3 2 4 2 5 3 3 

168 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 

169 2 2 2 2 2 2 1 4 1 4 2 1 

170 4 3 4 2 4 2 2 5 2 5 2 2 

171 2 2 2 1 4 2 2 4 3 4 4 5 

172 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 

173 2 1 2 2 4 4 2 4 2 4 2 2 

174 3 3 3 2 3 3 2 3 1 3 2 2 

175 2 1 2 1 3 2 2 2 2 3 1 1 

176 3 4 3 3 5 5 5 5 3 3 4 4 

177 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 

178 4 4 4 4 4 3 2 5 1 4 2 2 

179 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 2 

180 3 2 2 3 4 4 3 4 3 4 2 4 

181 3 2 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 

182 4 4 4 4 4 3 2 5 1 4 2 2 

183 4 3 2 4 2 2 2 3 3 3 2 2 

184 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 

185 2 2 2 1 4 2 2 3 1 2 2 2 

186 3 4 3 4 2 3 2 3 2 2 2 3 

187 3 3 3 2 4 3 4 4 3 3 3 3 

188 3 2 3 3 5 3 3 5 3 5 4 3 

189 2 2 3 3 4 4 3 4 3 4 2 4 

190 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 

191 4 3 2 4 4 2 2 5 2 5 2 2 

192 2 2 1 2 4 2 2 4 3 4 4 2 

193 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 1 

194 2 1 2 2 4 4 2 4 2 4 2 4 

195 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 2 1 

196 2 1 1 2 3 2 2 2 2 3 1 1 

197 3 4 3 3 5 5 5 5 3 3 4 4 

198 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

199 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 

200 4 4 4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 
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Variable Independiente: 

N Q01 Q02 Q03 Q04 Q05 Q06 Q07 Q08 Q09 Q10 Q11 Q12 

1 4 2 3 3 4 4 4 5 2 3 5 4 

2 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 

3 4 1 1 1 3 4 5 5 1 2 4 4 

4 3 2 2 2 4 4 4 4 4 3 5 3 

5 4 1 2 2 4 5 4 4 4 2 4 5 

6 3 1 2 1 4 4 5 5 3 2 4 4 

7 4 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 

8 4 1 1 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

9 2 1 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

10 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

12 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

14 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 5 

16 1 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

17 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 5 

20 1 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

21 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 5 2 

22 4 2 4 2 5 5 5 5 2 2 4 4 

23 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 

24 3 2 2 2 4 4 4 4 3 2 4 4 

25 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

26 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 

27 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 

28 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

29 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

30 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 

31 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

32 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 5 2 

38 4 2 4 2 5 5 5 5 2 2 4 4 

39 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 
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40 3 2 2 2 4 4 4 4 3 2 4 4 

41 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

42 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

43 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

44 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

45 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

46 4 2 3 3 4 4 4 5 2 3 5 4 

47 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 

48 4 1 1 1 3 4 5 5 1 2 4 4 

49 3 2 2 2 4 4 4 4 4 3 5 3 

50 4 1 2 2 4 5 4 4 4 2 4 5 

51 3 1 1 2 4 4 5 5 3 2 4 4 

52 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 

53 4 1 1 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

54 2 1 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

55 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

56 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 5 2 

57 4 2 4 2 5 5 5 5 2 2 4 4 

58 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 

59 3 2 2 2 4 4 4 4 3 2 4 4 

60 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

61 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

62 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

63 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

64 4 2 3 3 4 4 4 5 2 3 5 4 

65 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 

66 1 1 1 3 4 4 5 5 1 2 4 4 

67 2 2 2 4 4 3 4 4 4 3 5 3 

68 1 2 2 4 5 4 4 4 4 2 4 5 

69 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

72 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

73 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

74 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

77 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

78 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 

79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

81 4 3 3 3 5 5 5 5 4 3 5 5 
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82 5 3 3 3 5 5 5 5 3 3 5 5 

83 5 3 4 3 5 5 5 5 3 4 5 5 

84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

85 3 3 3 3 5 5 5 5 4 3 4 5 

86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

87 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 

88 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

89 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

90 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 

91 3 2 2 2 4 4 4 4 3 2 4 4 

92 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

93 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

94 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

95 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

96 4 2 3 3 4 4 4 5 2 3 5 4 

97 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 

98 1 1 1 3 4 4 5 5 1 2 4 4 

99 2 2 2 4 4 3 4 4 4 3 5 3 

100 1 2 2 4 5 4 4 4 4 2 4 5 

101 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 

102 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

103 4 2 3 3 4 4 4 5 2 3 5 4 

104 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 

105 4 1 1 1 3 4 5 5 1 2 4 4 

106 3 2 2 2 4 4 4 4 4 3 5 3 

107 4 1 2 2 4 5 4 4 4 2 4 5 

108 3 1 1 2 4 4 5 5 3 2 4 4 

109 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 

110 4 1 1 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

111 2 1 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

112 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

113 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

114 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

115 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

116 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 

117 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 5 

118 2 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

119 1 4 1 1 3 4 5 5 1 2 4 4 

120 2 3 2 2 4 4 4 4 4 3 5 3 

121 5 4 1 2 4 5 4 4 4 2 4 5 

122 3 3 1 2 4 4 5 5 3 2 4 4 

123 2 4 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 
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124 2 4 1 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

125 1 2 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

126 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

127 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

128 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

129 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

130 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

131 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 

132 4 4 5 4 4 4 4 4 1 1 5 5 

133 1 1 3 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

134 1 1 4 1 3 4 5 5 1 2 4 4 

135 2 2 5 2 4 4 4 4 4 3 5 3 

136 1 2 4 2 4 5 4 4 4 2 4 5 

137 1 1 4 2 4 4 5 5 3 2 4 4 

138 2 4 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 

139 1 1 3 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

140 1 1 2 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

141 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

142 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 

143 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 

144 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

145 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

146 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 

147 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

148 3 1 1 2 4 4 5 5 3 2 4 4 

149 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 4 4 

150 4 1 1 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

151 2 1 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

152 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

153 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

154 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

155 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

156 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 

157 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 5 

158 1 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

159 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

160 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

161 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

162 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 

163 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

164 1 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

165 2 3 2 2 4 4 4 4 2 2 5 2 
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166 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

167 3 4 2 3 4 4 4 5 2 3 5 4 

168 1 1 1 1 5 5 5 5 1 1 5 5 

169 1 4 1 1 3 4 5 5 1 2 4 4 

170 2 3 2 2 4 4 4 4 4 3 5 3 

171 2 4 1 2 4 5 4 4 4 2 4 5 

172 1 3 1 2 4 4 5 5 3 2 4 4 

173 4 4 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 

174 1 4 1 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

175 1 2 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

176 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

177 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 5 4 

178 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 5 

179 1 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

180 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 

181 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

182 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 5 5 

183 1 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 2 

184 3 2 2 2 4 4 4 4 2 2 5 2 

185 4 2 4 2 5 5 5 5 2 2 4 4 

186 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 4 4 

187 3 2 2 2 4 4 4 4 3 2 4 4 

188 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 

189 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 

190 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 

191 2 3 2 2 4 4 4 4 4 3 5 3 

192 5 4 1 2 4 5 4 4 4 2 4 5 

193 3 3 1 2 4 4 5 5 3 2 4 4 

194 2 4 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 

195 2 4 1 1 4 4 4 5 4 3 5 5 

196 1 2 1 1 3 3 3 3 2 2 3 3 

197 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 

198 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 

199 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

200 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 

 


