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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es establecer el nivel de impacto de las
tecnologias de la informacion en la gestion del talento humano de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.
Metodologia; Tipo e investigacion basica de nivel explicativo; disefio no
experimental y transversal, muestra 185 trabajadores administrativos. Se utilizo la
técnica de la encuesta y el instrumento a través del cuestionario estructurado con 15
items para cada variable, cuya confiabilidad alcanzé un valor alfa de cronbach de
0,901 y 0,839, respectivamente. Resultados: el 67% de los trabajadores percibe que
la tecnologia de la informacion tiene un impacto medio; en tanto que 70% de los
trabajadores administrativos percibe un nivel medio en sus habilidades de gestion
del talento humano. Conclusion: Se determino que las tecnologias de la informacion
impactan de manera significativa en la gestion del talento humano de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2024. La correlacion de Pearson (r = 0.785; p < 0.05) confirm6 una relacién
positiva y estadisticamente significativa, donde el 61.6 % de la variabilidad en la
gestion del talento humano se explica por el uso de tecnologias de la informacion,
mientras que el 38.4 % restante responde a otros factores no contemplados. Estos
resultados evidencian que el objetivo de la investigacion 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 institucion.

Palabras Clave: Tecnologia de la informacidn, capacidades tecnoldgicas,

gestion, talento humano, digitalizacion, gestion administrativa
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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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INTRODUCCION

En la actualidad, las tecnologias de la informacion (TI) constituyen un eje
fundamental en la transformacion de los procesos organizacionales, contribuyendo
al fortalecimiento de la gestion administrativa y al desarrollo del talento humano en
instituciones publicas y privadas. En el &mbito universitario, su aplicacion adquiere
particular relevancia, pues permite optimizar la eficiencia operativa, dinamizar la
comunicacion interna, mejorar la toma de decisiones y potenciar las capacidades de
los trabajadores. En ese sentido, analizar la relacion entre las Tl y la gestion del
talento humano resulta indispensable para comprender coémo dichas herramientas
inciden en el desempefio laboral y en la calidad de los servicios que ofrece una

universidad publica.

La presente investigacion se centra en los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, durante el afio 2024, y
busca determinar el impacto que tienen las tecnologias de la informacion en la
gestion del talento humano. La pertinencia del estudio radica en que las
instituciones de educacion superior requieren no solo de infraestructura
tecnoldgica, sino también de personal capacitado que integre estas herramientas en
su labor diaria, garantizando una gestion eficiente y alineada a las demandas de un
entorno académico y social en constante cambio.

El documento se estructura en varios capitulos, que desarrollan de manera
progresiva los elementos esenciales de la investigacion.

En el Capitulo I, EI Problema, se expone el planteamiento de la situacion
problematica, la formulacion de las interrogantes de investigacion, la justificacion
que sustenta su relevancia y los objetivos generales y especificos que orientan el

trabajo.
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El Capitulo I, Marco Teorico, comprende los antecedentes internacionales,
nacionales y locales relacionados con el tema, asi como las bases tedricas que
sustentan el analisis. Se abordan en detalle los conceptos y dimensiones de las
tecnologias de la informacion y de la gestion del talento humano, asi como la
relacion existente entre ambas variables, para finalmente precisar las definiciones
conceptuales utilizadas en el estudio.

En el Capitulo 111, Marco Metodoldgico, se presentan la hipotesis general y
especificas, la operacionalizacién de variables, el tipo, nivel y disefio de
investigacion, asi como el ambito, la poblacién, la muestra, los procedimientos,
técnicas e instrumentos aplicados.

El Capitulo IV, Resultados, describe el trabajo de campo realizado, el disefio
para la presentacion de los hallazgos y el analisis descriptivo de la variable
tecnologias de la informacion, asi como la discusién de los resultados en contraste
con los referentes tedricos y empiricos.

Finalmente, se exponen las Conclusiones derivadas del analisis, las
Recomendaciones orientadas a la mejora de la gestion administrativa y del talento
humano en la universidad, y las Referencias bibliograficas que respaldan
cientificamente el trabajo.

En consecuencia, esta investigacion no solo busca evidenciar la influencia
de las tecnologias de la informacion en la gestion del talento humano, sino también
contribuir a la reflexién académica y a la toma de decisiones institucionales que
promuevan el desarrollo del capital humano en el marco de la digitalizacion y la

modernizacion universitaria.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

En el &mbito administrativo de las universidades publicas, la gestion 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 tecnologias de la
informacion (T1) para mejorar la calidad de los servicios educativos y académicos,
su integracion en las funciones administrativas es limitada. Esta limitacion 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 optimizacion de procesos laborales.

No obstante, en los ultimos afios, se ha observado una aceleracion
significativa en el desarrollo de las TI tanto en entornos laborales como académicos
(Linares y Lukich, 2023). Este avance tecnoldgico ha generado cambios
sustanciales en la forma en que se gestionan los recursos humanos en las
instituciones educativas, incluyendo universidades. La implementacion de
tecnologias de la informacion en la gestion de recursos humanos ha tenido un
impacto significativo en la sociedad y en el campo educativo. Se ha evidenciado
que la computacion 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 gestion de recursos humanos
efectiva es esencial para garantizar la calidad educativa y el desarrollo profesional
docente (Lbpez et al, 2023). A pesar de los avances tecnoldgicos, existen
limitaciones y brechas que adn persisten en la gestion de recursos humanos

universitaria.
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A nivel Internacional, se han desarrollado varios estudios en torno a la
incorporacion de las Tl en la gestion del talento humano que demuestran los
beneficios que generan para la eficiencia organizacional. Por ejemplo, una revision
llevada a cabo en diferentes paises sefiala que los sistemas de informacion han
potenciado la toma de decisiones y la satisfaccion laboral con el sector publico
(Mestas et al., 2021). Ademas, se ha evidenciado que el uso de la inteligencia
artificial, como una de las tecnologias emergentes, revoluciona el trabajo y la
administracion del sector publico, especialmente en los procesos de seleccion y
formacion de su personal (Calderdn et al., 2024). Este panorama proyectado en el
ambito internacional destaca la necesidad de que las universidades, como la Jorge
Basadre Grohmann, empleen estas herramientas para su optimizacién y también

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

En el ambito nacional, la situacion es similar. Estudios recientes en Peru
indican que la gestion del talento humano en las instituciones publicas ha
comenzado a integrar tecnologias de informacion, aunque de manera desigual. Un
informe revela que el uso de sistemas de gestion de recursos humanos ha permitido
a algunas instituciones mejorar la satisfaccion laboral y la eficiencia operativa
(Caturla et al., 2021). Sin embargo, persisten desafios significativos, como la
resistencia al cambio y la falta de capacitacion adecuada en el uso de estas
tecnologias (Collantes et al., 2021). Estos hallazgos sugieren que las instituciones
educativas peruanas, incluida la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
puedan beneficiarse plenamente de las Tl en su gestion del talento humano
(Calderon et al., 2024).

A nivel local, la situacion es igualmente preocupante. Investigaciones
recientes han mostrado que las universidades de la region enfrentan dificultades
para implementar tecnologias de informacion en sus procesos administrativos.
Asimismo, se ha evidenciado que la implementacion de tecnologias de informacion
podria mejorar significativamente la comunicacion interna y la gestion del
rendimiento del personal administrativo (Montesinos y Brusca, 2022). Por lo tanto,

es imperativo que la universidad no solo adopte nuevas tecnologias, sino que
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también desarrolle un plan estratégico que contemple la capacitacion y el soporte
técnico necesario para su personal (Criollo et al., 2023).

La influencia de las tecnologias de la informacién (TI) en la gestion del
talento humano se ha convertido en un tema de creciente relevancia en el ambito
educativo, especialmente en instituciones de educacion superior. En Iberoamérica,
se ha evidenciado que la implementacion de Tl en la gestion del talento humano no
solo mejora la eficiencia administrativa, sino que también potencia la satisfaccion
y el compromiso de los empleados (Mestas et al., 2021). Un estudio reciente destaca
que las organizaciones que integran tecnologias de informacion en sus procesos de
gestion de talento humano logran una mayor innovacion y creatividad, lo que se
traduce en un mejor desempefio organizacional (Franco-Lopez y Bedoya-Zapata,
2018). Sin embargo, a pesar de estos beneficios, muchas instituciones aun enfrentan
desafios significativos en la adopcion efectiva de estas tecnologias, lo que limita su
potencial (Riveray Ortiz, 2024).

El problema observado radica en la falta de integracion efectiva de las
tecnologias de la informacion en la gestion del talento humano en la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann. Las causas de esta situacion pueden incluir la
resistencia al cambio por parte del personal, la falta de capacitacion adecuada en el
uso de las Tl y la insuficiencia de infraestructura tecnoldgica (Castro et al., 2020).
Estas limitaciones pueden llevar a consecuencias negativas, como la disminucion
de la satisfaccion laboral, la baja productividad y el aumento de la rotacion 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 implementacion de las Tl en la gestion

del talento humanao.

La situacion actual en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
refleja un contexto en el que la gestion del talento humano se ve afectada por la

falta de recursos y la inadecuada capacitacion del personal en el uso de tecnologias
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de informacion. Investigaciones recientes en Perd han mostrado que muchas
instituciones educativas ain no han logrado implementar de manera efectiva las Tl
en sus procesos administrativos, lo que limita su capacidad para atraer y retener
talento (Alcivar et al., 2020). Ademas, se ha evidenciado que la falta de un enfoque
estratégico en la gestion del talento humano puede resultar en un ambiente laboral
poco motivador y en un desempefio organizacional deficiente (Bisso, 2024). Por lo
tanto, es fundamental que esta investigacion 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 cémo influyen las tecnologias de la
informacion en la gestion del talento humano de los trabajadores de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann. Considerando que es necesario realizar un
analisis integral de como la tecnologia de la informacion ha cambiado los procesos
de gestion del talento humano en la universidad. No solo deben destacarse las
ventajas percibidas, sino que también se deben considerar las limitaciones que

podrian surgir en este contexto educativo.

1.2.  Formulacién del Problema

1.2.1. Interrogante principal

¢Cual es el impacto de las tecnologias de la informacion en la gestion del talento
humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna, 2024?

1.2.2. Interrogantes secundarias

a) ¢Como impacta la infraestructura tecnologica en la gestion del talento humano
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacna, 2024?

b) ¢Como impacta el uso de sistemas digitales en la gestion del talento humano de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, Tacna, 2024?
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c) ¢Como incide la capacitacion en tecnologias de la informacion en la gestion del
talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Jorge Basadre Grohmann, Tacnha, 2024?

1.3.  Justificacion de la Investigacion

La investigacion sobre la influencia de las tecnologias de la informacion (TI) en la
gestion 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
econdmico. La adecuada gestion del talento humano, respaldada por el uso efectivo
de las TI, puede contribuir a la creaciéon de empleos de calidad y a la mejora de las
condiciones laborales en el sector educativo. Segun un estudio, la implementacion
de tecnologias en la gestion del talento humano no solo optimiza procesos, sino que
también fomenta un ambiente laboral mas inclusivo y motivador (Romero-Pefia,
2019). Esto es especialmente pertinente en el contexto de la educacion superior,
donde la calidad del servicio educativo depende en gran medida del compromiso y
la satisfaccion del personal administrativo (Mestas et al., 2021). Por lo tanto, esta
investigacion no solo busca entender la situacién actual, sino también proponer

mejoras que beneficien a la comunidad universitaria en su conjunto.

Desde una perspectiva practica, esta investigacion tiene como objetivo
contribuir a la solucion de un problema identificado en la gestion del talento
humano en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. Al determinar cémo
influyen las TI en la gestion, se pretende identificar estrategias que ayuden a
mejorar la satisfaccion laboral, la capacitacion y el rendimiento de los trabajadores
administrativos. La literatura sugiere que la integracion de tecnologias en la gestion
del talento humano puede resultar en un aumento significativo de la productividad
y la eficiencia organizacional (Acevedo, 2024). Ademas, se ha demostrado que las
TI facilitan la comunicacion interna y la colaboracion entre equipos, lo que es

crucial para el éxito de cualquier institucion educativa (Romero-Pefia, 2019).
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La investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo, lo que permitié obtener
datos objetivos y medibles sobre la influencia de las TI en la gestion del talento
humano. Este enfoque es adecuado para analizar la relacién entre variables y para
establecer patrones que pueden ser generalizables a otras instituciones educativas.
La metodologia cuantitativa ha demostrado ser efectiva en estudios similares, donde
se ha utilizado para evaluar el impacto de las Tl en la gestion de recursos humanos

en diversas organizaciones (Acevedo, 2024).

1.4.  Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Obijetivo general
Establecer el nivel de impacto de las tecnologias de la informacién en la gestion del
talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Jorge Basadre Grohmann, Tacnha, 2024.

1.4.2. Obijetivos especificos

a) Determinar el impacto de la infraestructura tecnolégica en la gestion del
talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

b) Describir como impacta el uso de sistemas digitales en la gestidn del talento
humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

c) Determinar la incidencia de la capacitacion en tecnologias de la
informacion en la gestion del talento humano de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2024.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Internacionales

El estudio realizado por Erika Restrepo Urzola en 2021, titulado "Disefio de un
modelo de gobernabilidad y gestién de tecnologias de la informacién (TI) como
generador de valor en la Universidad de Cordoba", tiene como objetivo disefiar un
modelo de gobierno y gestién de Tl que permita a la Universidad alinear sus
recursos tecnoldgicos con su estrategia institucional para generar valor. Para ello,
Restrepo emplea una metodologia de diagndstico organizacional, que incluye el
analisis de marcos de referencia de gobernanza como COBIT 2019, asi como la
revision de buenas practicas en instituciones similares (Restrepo, 2021). Los
resultados principales indican que la Universidad de Coérdoba carece de una
estructura de TI suficientemente robusta para soportar el crecimiento y las
demandas tecnoldgicas actuales, lo que limita su capacidad de adaptacién y
respuesta. Ademas, el diagndstico revela que los procesos de Tl existentes estan
mayormente orientados al soporte operativo en lugar de un enfoque estratégico.
Como conclusién relevante, el estudio recomienda implementar un sistema de
gobernanza basado en COBIT 2019 para estructurar y alinear las Tl con los
objetivos organizacionales de la Universidad, promoviendo una mejor eficiencia y

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

Renddn, J., y Gonzélez, J. (2020), en su trabajo de investigacion titulado
Impacto del uso de nuevas tecnologias en el contexto empresarial del anillo turistico
del sur del departamento del Huila, presentada en la Universidad Cooperativa de
Colombia, para optar el grado de maestro, tuvo como propoésito analizar el impacto

y nivel de implementacién de las tecnologias de la informacién y comunicacion
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(TIC) en empresas del sector turistico en el sur del Huila. Para alcanzar este
objetivo, la metodologia utilizada consistié en la aplicacion de un cuestionario
estructurado a representantes y empleados de diversas empresas del sector,
permitiendo la recoleccion de datos relevantes sobre el uso de TIC en sus
actividades comerciales. La tesis destaca como las TIC pueden mejorar la eficiencia
operativa y la competitividad de estas organizaciones, potenciando la
administracion de recursos humanos mediante procesos digitales en un sector
caracterizado por la variabilidad y la demanda estacional. Entre los resultados mas
relevantes, se destaca que la mayoria de las empresas cuenta con estrategias de
comercializacion apoyadas en TIC, lo cual se considera crucial para mejorar la
visibilidad y competitividad en el mercado turistico. La conclusion principal sefiala
la importancia de integrar las TIC de forma estratégica para alcanzar objetivos
empresariales en el contexto turistico, demostrando que aquellas empresas con
mayor adopcion de tecnologias muestran un mejor desempefio 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 Magister en Gerencia de Proyectos.
Presenta como objetivo principal de la investigacién consolidar un modelo que
permita la gestion efectiva de proyectos innovadores con TIC en instituciones
educativas colombianas. La metodologia de investigacion adoptada fue de enfoque
mixto con predominancia cualitativa, utilizando un disefio anidado o incrustado
concurrente en el que se incluyeron datos cuantitativos para un analisis
exploratorio-descriptivo. Entre los resultados mas destacados, se identificaron los
conceptos y factores que orientan la gerencia de proyectos TIC, se analiz6 la
percepcion de su integracion en las instituciones educativas y se disefid y validé un
modelo de gestion adaptable al contexto educativo colombiano. La conclusion mas
relevante subraya la importancia de contar con un modelo que no solo integre las

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

organizativa y su competitividad en el contexto de la educacion.

2.1.2. Nacionales

Valle (2020), en la investigacion titulada "Tecnologias de la informacion y gestion
administrativa en la Escuela de Educacion Superior Pedagogica Pdblica San
Francisco de Asis de la region Ica, 2020", presentada en la Escuela de Posgrado del
Programa Académico de Maestria en Gestion Pablica. Presente el objetivo principal
de la investigacion determinar la relacion entre las tecnologias de la informacién
(TI) y la gestion administrativa en la mencionada institucion. La metodologia
utilizada fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, nivel correlacional,
método hipotético-deductivo, disefio no experimental y de corte transversal,
empleando encuestas aplicadas a una muestra censal de 30 personas. Entre los
resultados mas relevantes, se identifico que no existe una correlacion significativa
entre las variables analizadas, con un coeficiente de correlacion Rho=-0.138 y un
grado de significancia de 0.467 (p>0.05). Como conclusién principal, se determind
que la implementacion de tecnologias de la informacién no estd directamente

relacionada con una mejora en la gestién administrativa en la institucion evaluada.

La investigacion realizada por Espinoza y Montalvo (2021), titulada
"Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la
Zona Registral N.° VI1I1-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 Gestion
Organizacional. Con el objetivo analizar la relacion entre la gestiéon del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo en dicha institucion
durante la pandemia de COVID-19. La metodologia empleada fue de tipo bésica,
con disefio no experimental y enfoque descriptivo-correlacional, utilizando
cuestionarios validados por expertos como principal instrumento de recoleccion de

datos aplicado a una muestra censal de 24 personas. Entre los resultados mas
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relevantes, se encontré una correlacion positiva significativa entre las variables
estudiadas, con un coeficiente de Pearson de r=0.769, lo cual indica que una
adecuada gestion del talento humano tiene una influencia directa y favorable en el
desempefio laboral. La conclusion principal sefiala que la gestién del talento
humano impacta significativamente en el desempefio 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 "Gestion del talento humano y
desempefio laboral en el personal de enfermeria 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 investigacion fue determinar la asociacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal de
enfermeria en dicha institucion. La metodologia 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 "gestion del talento humano”, mediante 30 preguntas, y
"desempefio laboral”, mediante 12 preguntas, evaluando dimensiones como
eficacia y motivacion. Entre los resultados mas destacados, se evidencio que el
53.1% de los encuestados calificaron la gestion del talento humano como regular,
mientras que el desempefio laboral fue considerado medio por el 50% de los
participantes. La relacion entre las variables mostr6 una asociacion directa y
moderada, confirmando que una adecuada gestién del talento humano influye
positivamente en el desempefio laboral. La conclusion indica que fortalecer los
procesos de gestidn del talento humano, particularmente en seleccién, capacitacion
y desarrollo, es esencial para mejorar el desempefio del personal en entornos
hospitalarios, destacando la importancia de estas practicas para la eficacia y

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

La investigacion titulada "La tecnologia de la informacion y comunicacién y la
calidad en la gestion pablica: Gobierno Regional de Tacna, 2020", fue desarrollada
por Alponte (2022), como parte de los requisitos para obtener el grado de Maestro
en Administracion y Direccion de Empresas en la Universidad Privada de Tacna.
El objetivo principal de la tesis fue determinar la relacion entre las tecnologias de
la informacion y comunicacion (TIC) y la calidad en la gestion publica desde la
perspectiva de los empleados del Gobierno Regional de Tacna en 2020. La
metodologia empleada fue de tipo pura, con disefio no experimental y de corte
transversal, utilizando encuestas aplicadas a una muestra de 180 trabajadores
seleccionados mediante muestreo aleatorio sistematico. Entre los resultados mas
relevantes, se encontré que las TIC se relacionan directamente con la gestion
publica, pero la relacion fue catalogada como moderada, alcanzando un nivel de
significacion estadistica menor a 0.05. Esto indica que, aunque las TIC influyen
positivamente en la gestion puablica, su impacto depende de factores adicionales
como la infraestructura tecnoldgica y las competencias de los empleados. La
conclusién principal sefiala que la implementacion y uso adecuado de TIC en el
Gobierno Regional de Tacna es un elemento clave para mejorar la calidad de la
gestién publica, pero su efectividad esta condicionada por la capacidad del gobierno

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

La investigacion titulada "Talento humano y ejercicio laboral de los
colaboradores de la Zona Registral XIII, sede Tacna", realizada por Calderén
(2024), fue presentada en la Universidad José Carlos Mariategui para optar por el
grado de Maestro en Administracion y Gestion Estratégica con mencién en
Gerencia Publica. El objetivo principal del estudio fue establecer si existe una
relacién positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Zona Registral X111 de Tacna durante el afio 2023.
La metodologia empleada fue de tipo tedrico y sustantiva, con un disefio
descriptivo, no experimental y de corte transversal. Se utilizd un disefio

correlacional para analizar la relacion entre las variables, aplicando cuestionarios a
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una muestra de 28 colaboradores. Los resultados mas relevantes indican que la
correlacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral es
significativa, con un coeficiente de correlacion de 0.658 (p<0.01). Asimismo, se
hallaron correlaciones positivas entre la seleccién de personal y el desempefio
(r=0.669) y entre la capacitacion y el desempefio (r=0.616), ambas estadisticamente
significativas. La conclusion principal subraya que una gestion eficaz del talento
humano, enfocada en la seleccion y capacitacion, influye directamente en un mejor
desempefio laboral, destacando la importancia de priorizar practicas relacionadas
con el desarrollo del personal para optimizar la productividad y el rendimiento
organizacional (Calderén, 2024).

La tesis titulada "Influencia del uso de las tecnologias de informacion y
comunicacion en el desempefio laboral del personal docente en las universidades
privadas del sur del Peru, 2021", fue realizada por Coaguila (2023), como parte del
programa de Doctorado en Administracion de la Universidad Privada de Tacna. El
objetivo principal del estudio fue analizar la influencia del uso de tecnologias de la
informacién y comunicacion (TIC) en el desempefio laboral del personal docente
universitario en tres instituciones privadas del sur del Perd. La metodologia
empleada fue de tipo cuantitativo explicativo, con disefio no experimental y de corte
transversal. Se utiliz6 un cuestionario validado por expertos, aplicado a una muestra
representativa de 335 docentes, que evalué 20 reactivos relacionados con las
dimensiones de las TIC y 27 sobre desempefio laboral. Entre los resultados mas
relevantes, se encontr6 que el uso de TIC influye significativamente en el
desempefio laboral docente, explicando el 63.4% de las variaciones. Las
plataformas virtuales y las herramientas tecnoldgicas contribuyeron de manera
destacada a mejorar la eficacia y eficiencia del personal académico durante el
periodo estudiado. La conclusion mas relevante sefiala que la implementacion
adecuada de TIC es clave para optimizar el desempefio laboral de los docentes,
destacando su papel como elemento transformador en los procesos de ensefianza y
aprendizaje, asi como en la gestion educativa en entornos dinamicos y desafiantes

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

2.2.1. Tecnologias de la Informacion (TI).

2.2.1.1 Definicion de las Tecnologias de la Informacion.

Las Tecnologias de la Informacion (TI) se definen como el conjunto de
herramientas, técnicas y procesos que permiten la creacién, almacenamiento,
procesamiento y transmision de informacion en diversas formas, incluyendo datos,
texto, audio y video (Guerra y Gonzalez). Estas tecnologias han evolucionado
significativamente con el avance de la informatica y las telecomunicaciones,
desempefiando un papel crucial en la transformacion de la comunicacién y la

gestion de la informacion en las organizaciones (Guerra y Gonzalez, 2024).

En términos generales, las T1 abarcan una amplia gama de componentes,
que incluyen hardware (como computadoras y servidores), software (aplicaciones
y sistemas operativos), redes de comunicacion (como Internet y redes locales) y
bases de datos (Covefia et al, 2024). Esta infraestructura permite a las
organizaciones gestionar su informacion de manera eficiente, facilitando la toma de

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

Ademas, las Tl son fundamentales para la gestion empresarial, ya que
permiten a las organizaciones optimizar sus procesos, mejorar la comunicacion
interna y externa, y adaptarse a un entorno en constante cambio (Aguirre y Garcia,
2015). La integracion de las Tl en la gestion 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).
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2.2.1.2 Fundamentos operacionales.

Los fundamentos operacionales de las Tecnologias de la Informacion (TI) son
esenciales para comprender coémo estas tecnologias se integran en las
organizaciones y coOmo impactan en sus procesos Y estructuras. Las Tl abarcan un
conjunto de herramientas y sistemas que facilitan la gestion, el almacenamiento, el
procesamiento y la transmision de informacion, lo que resulta crucial para la toma

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

Uno de los aspectos mas relevantes de las Tl es su capacidad para
transformar la manera en que las organizaciones operan. La digitalizacion de
procesos ha permitido la automatizacion de tareas, lo que no solo reduce costos,
sino que también mejora la precision y la rapidez en la ejecucion de actividades
(Hidalgo-Andrade et al., 2022). Por ejemplo, la implementacion de sistemas de
gestion empresarial (ERP) permite integrar diferentes funciones de una
organizacion, como finanzas, recursos humanos y logistica, en una Unica
plataforma, facilitando asi la colaboracion y el flujo de informacion (Velastegui y
Toaquiza, 2017).

Ademas, las Tl son fundamentales en la creacién de un entorno de trabajo
méas colaborativo. Las herramientas de comunicacion y colaboracion, como
plataformas de videoconferencia y software de gestion de proyectos, han cambiado
la dindmica laboral, permitiendo que los equipos trabajen de manera mas eficiente,

independientemente de su ubicacion geografica (D’Agostino, 2015).

2.2.1.3 Objetivos de las TI.

Las Tecnologias de la Informacion (TI) tienen como objetivo principal optimizar la
gestién de la informacidn en las organizaciones, facilitando la toma de decisiones
y mejorando la eficiencia operativa. Estos objetivos se manifiestan en diversas

areas, desde la educacion hasta la gestion empresarial, y son fundamentales para el
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desarrollo sostenible en un mundo cada vez mas digitalizado Mosquera et al.
(2022).

Uno de los objetivos clave de las Tl es la mejora en el acceso y la difusion
de la informacion. Las herramientas tecnoldgicas permiten a las organizaciones
almacenar grandes volimenes de datos y hacerlos accesibles a los usuarios de
manera rapida y eficiente. Esto no solo facilita la toma de decisiones informadas,
sino que también promueve la transparencia y la rendicién de cuentas en las
instituciones (Freire, 2022). Por ejemplo, en el ambito educativo, las Tl han
transformado la ensefianza y el aprendizaje, permitiendo a los estudiantes acceder
a recursos educativos de calidad y facilitando la interaccion entre profesores y

alumnos (Guerra y Gonzéalez, 2024).

Otro objetivo importante es la automatizacion de procesos. Las TI permiten
la implementacion 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 produccion y la reduccion de errores son
cruciales para mantener la competitividad (Valdez et al., 2020). La automatizacion
no solo mejora la productividad, sino que también libera a los empleados de tareas
rutinarias, permitiéndoles enfocarse en actividades mas estratégicas y creativas

(Arriassecq y Santos, 2017).

2.2.1.4 Componentes principales de las TI:

o Infraestructura tecnologica.

La infraestructura tecnologica se refiere al conjunto de recursos fisicos y virtuales
que permiten el funcionamiento efectivo de las Tecnologias de la Informacion (TI)
en una organizacion. Esta infraestructura incluye hardware, software, redes de
comunicacion y sistemas de almacenamiento, que son esenciales para la gestion,
procesamiento y transmision de informacion LoOpez-Salazar et al. (2018). Un
componente critico de esta infraestructura es la red de comunicacion, que facilita el

acceso a datos y recursos compartidos, permitiendo la colaboracién y la interaccién
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entre los diferentes actores de la organizacion (Ramirez et al., 2023). La adecuada
implementacion de una infraestructura tecnoldgica 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 asi la innovacion 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 ambito (Ruiz-Cabezas, 2019).

o Disponibilidad de Equipos Tecnolégicos. Es esencial para que las
organizaciones puedan llevar a cabo sus tareas, ya sean educativas o
administrativas. En el ambito de la educacion, la falta de estos equipos puede ser
un obstaculo para que los alumnos aprendan bien y para la buena gestion del
personal. De acuerdo con un estudio de Santos et al. (2021) sobre como los
universitarios dominicanos percibieron y accedieron a la tecnologia durante la
pandemia, la falta de computadoras y otros dispositivos afectd negativamente su
rendimiento académico. Esta situacion se repitio en varias instituciones educativas
de Latinoamérica, donde el uso exclusivo de teléfonos mdviles para estudiar

demostro una gran carencia de recursos tecnoldgicos.

o Obsolescencia en los Equipos Tecnoldgicos. Impacta a casi todos los
campos que usan instrumentos digitales y aparatos tecnoldgicos. Vergara et al.
(2022) hacen notar que, gracias al avance de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion, la caducidad se ha vuelto algo comun para explicar cuanto dura un
producto segun el tiempo. Esta caducidad se puede dividir en varias clases,
incluyendo la caducidad planeada, que es la que los fabricantes disefian para que
los productos queden viejos después de un tiempo establecido. Ademas, Prado
(2024) destaca lo crucial que es actualizar constantemente las herramientas

tecnoldgicas para evitar ser ineficientes y seguir siendo competitivos.



32

o Disponibilidad de Software Especializado. Es un factor crucial en la
gestion del talento humano y el desempefio organizacional, el acceso a aplicaciones
especificas que faciliten la administracion 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. Segun Aguilar
et al. (2023), la implementacién de sistemas de gestion de talento humano permite
evaluar el rendimiento de los empleados, proporcionar retroalimentacion y realizar
decisiones informadas sobre promociones y recompensas, lo cual es esencial para

mantener la motivacion y el compromiso.

o Sistemas digitales.

Los sistemas digitales son conjuntos de componentes interconectados que
permiten la captura, almacenamiento, procesamiento y transmisién de informacion
en formato digital. Estos sistemas son fundamentales en la era de la informacion,
ya que facilitan la automatizacién 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 ensefianza y el aprendizaje, permitiendo el acceso a recursos
educativos en linea y la implementacion de plataformas de aprendizaje que
fomentan la interaccion entre estudiantes y docentes (Rodriguez et al., 2023). La
implementacién efectiva de estos sistemas no solo mejora la productividad, sino
que también contribuye a la innovacién y a la adaptacion de las organizaciones a

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

o Plataformas digitales para la gestion.

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 comunicacién entre los empleados, sino que
también ofrecen soluciones integrales para la gestion de recursos humanos,
permitiendo que las instituciones realicen un seguimiento eficaz de todas las

operaciones relacionadas con el talento humano. Segun Castillo-Tapuy Yy



33

Montenegro-Ramirez (2022), "las plataformas digitales propician una economia
colaborativa, donde los usuarios pueden ofrecer o demandar bienes o servicios sin
intermediarios™ Castillo-Tapuy y Montenegro-Ramirez (2022). Esta funcionalidad

es particularmente relevante en el contexto educativo.

o Procesos automatizados. La automatizacion de procesos es un
componente esencial en la gestion del talento humano, ya que permite a las
organizaciones reducir la carga administrativa y centrar sus esfuerzos en
actividades estratégicas. La implementacion de herramientas digitales en la gestion
de recursos humanos facilita la estandarizacion de procesos, asi como la mejora en
la precision y eficiencia operativa. (Berrocoso, 2016) sefiala que "la automatizacion
no solo disminuye errores humanos, sino que también libera recursos que pueden

ser utilizados para la innovacion y el desarrollo organizacional™ (Berrocoso, 2016).

o Integracion de los sistemas digitales. Es crucial para lograr una gestion
efectiva y unificada del talento humano. Esta integracion permite que diversos
sistemas operen de manera cohesionada, minimizando redundancias y facilitando
el flujo de informacion. (Parra et al., 2021) indican que "la integracion efectiva de
sistemas de gestion permite a las organizaciones optimizar sus recursos al reducir

la burocracia y mejorar la fluidez de la informacion™ (Parra et al., 2021).

o Capacitacion en Tecnologias de la Informacion.

La capacitacion en Tecnologias de la Informacion (TI) es un proceso
esencial para el desarrollo de competencias digitales en los educadores y
profesionales de diversas areas. En un contexto donde las TI se han convertido en
herramientas fundamentales para la ensefianza y el aprendizaje, es crucial que los
docentes no solo adquieran conocimientos técnicos, sino que también desarrollen
habilidades pedagdgicas que les permitan integrar eficazmente estas tecnologias en
sus practicas educativas (Cejas y Navio, 2020). Ademas, la capacitacion 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 alfabetizacion digital se ha
vuelto un imperativo (Pérez y Rodriguez, 2016). La investigacion ha demostrado
que la falta de formacion adecuada en TIC puede limitar la capacidad de los
docentes para implementar metodologias innovadoras y efectivas en el aula (Tapia,
2023).

o Plan de capacitacion. Es una herramienta fundamental para el desarrollo
del talento humano en las organizaciones, especialmente en contextos educativos
donde se requiere la integracion de tecnologias de la informacion. Segun
BermuUdez-Pilligua et al. (2024), un plan de capacitacion 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 Bermadez-Pilligua et al. (2024).

o Frecuencia de las capacitaciones en T1. Es un factor critico que impacta
la efectividad del aprendizaje y la adopcion de nuevas herramientas digitales.
Dominguez et al. (2023) establecen que la capacitacion regular y continua en el uso
de las Tl no solo aumenta la competencia técnica de los empleados, sino que

también promueve un ambiente de aprendizaje autdbnomo (Dominguez et al., 2023).

o Tecnologias clave. La gestion del talento humano incluye herramientas
que facilitan la automatizacion, la analitica de datos y la comunicacion interna.
Alvarez y Palacios (2024) destacan que la integracion de tecnologias emergentes,
como la inteligencia artificial y el aprendizaje automatico, es esencial para

optimizar los procesos de gestion (Alvarez & Palacios, 2024).
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2.2.2. Gestién del Talento Humano

2.2.2.1 Definicion de Gestion del Talento Humano.

La gestion del talento humano (GTH) se define como el conjunto de préacticas y
procesos que una organizacion 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 areas, incluyendo la planificacion de recursos humanos, el
reclutamiento y seleccion, la capacitacion y desarrollo, la evaluacion del
desempefio, y la gestion de la compensacion 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 mas dindmico y globalizado (Romero, 2024).

Ademas, la GTH no solo se centra en la administracion de los recursos
humanos, sino que también busca alinear las metas individuales de los empleados
con los objetivos estratégicos de la organizacion, promoviendo asi un ambiente de
trabajo colaborativo y motivador (Solis-Luis et al., 2022). En este sentido, la gestion
del talento humano se convierte en un proceso estratégico que implica la creacién
de politicas y practicas que fomenten el desarrollo de competencias y habilidades,
asi como la promocién de una cultura organizacional que valore el aprendizaje

continuo y la innovacién (Franco-Lopez y Bedoya-Zapata, 2018).

La importancia de la GTH se ha incrementado en las ultimas décadas,
especialmente con el avance de las tecnologias de la informacion, que han
transformado la forma en que se gestionan los recursos humanos y han facilitado la
implementacién de herramientas digitales que optimizan estos procesos (Franco-
Lopez y Bedoya-Zapata, 2018). En resumen, la gestion del talento humano es un
componente esencial para el desarrollo organizacional, que busca no solo mejorar

el desempefio laboral, sino también contribuir al bienestar y satisfaccion de los
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empleados, lo que a su vez impacta positivamente en la productividad y
competitividad de la organizacion (Henriques-Alcivar y Cejas-Martinez, 2023).

2.2.2.2 Objetivos de Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano (GTH) tiene como objetivo principal maximizar el
potencial de los empleados dentro de una organizacion, alineando sus habilidades
y competencias con las metas estratégicas de la misma. Este proceso implica una
serie de practicas que buscan atraer, desarrollar, motivar y retener a los
colaboradores, asegurando asi que la organizacion cuente con el capital humano
necesario para alcanzar sus objetivos (Criollo et al., 2023). Uno de los objetivos
fundamentales de la GTH es la atraccion de talento, que se refiere a la
implementacién de estrategias efectivas de reclutamiento y seleccion que permitan

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

Ademas, la capacitacion 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 desempefio y crecimiento profesional (Cedefio-Andrade y Loor
Carvajal, 2023). La formacion continua no solo mejora la competencia individual,
sino que también contribuye a la innovacién y a la adaptacion de la organizacion a
los cambios del entorno (Noriega y Farfan, 2024). Otro objetivo importante es la
evaluacion del desempefio, que busca medir y mejorar la efectividad de los
empleados a través de retroalimentacion constante y la identificacion de areas de
mejora (Cedefio-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 satisfaccion y el compromiso de los empleados. Un
ambiente de trabajo positivo no solo mejora la retencion del talento, sino que

también impacta en la productividad y el rendimiento general de la organizacion
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(Noriega y Farfan). En este sentido, la gestion del talento humano se convierte en
un proceso estratégico que no solo se centra en la administracion de los recursos
humanos, sino que también busca crear una cultura organizacional que valore el
aprendizaje, la colaboracion y la innovacion (Solis-Luis et al., 2022). En resumen,
los objetivos de la gestion 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 mas competitivo.

2.2.2.3 Estrategias de Gestion del Talento Humano

Las estrategias de gestion 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 areas, incluyendo la atraccion,
desarrollo, retencidn y motivacion del personal, y son esenciales para construir un
capital humano sélido que impulse la competitividad organizacional (Cedefio-
Andrade y Loor-Carvajal, 2023).

Una de las estrategias clave en la GTH es el reclutamiento y seleccion de
talento, que busca identificar y atraer a los candidatos mas 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 misién de la organizacion
(Criollo et al., 2023). Ademas, la capacitacion 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 innovacion y mejora del desempefio
(Noriega y Farfan, 2024).

La evaluacion del desempefio es otra estrategia crucial, ya que permite
medir el rendimiento de los empleados y proporcionar retroalimentacion

constructiva. Este proceso no solo ayuda a identificar areas de mejora, sino que
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también facilita el reconocimiento y la recompensa del buen desempefio, lo que
puede aumentar la motivacién y el compromiso de los empleados (Garcia y
Pacheco, 2023). Asimismo, la implementacion de politicas de bienestar y
conciliacion laboral es fundamental para fomentar un ambiente de trabajo positivo,

lo que contribuye a la satisfaccion y retencion del talento (Rivera y Ortiz, 2024).

2.2.2.4 Componentes de la Gestion del Talento Humano.
Atraccion y retencion del talento.

La atraccion y retencion del talento humano son procesos criticos en la gestion de
recursos humanos que impactan directamente en la competitividad y sostenibilidad
de las organizaciones. La atraccion del talento se refiere a las estrategias y practicas
implementadas para captar a los candidatos mas 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
organizacion, asi como la creacion de una marca empleadora sélida que posicione

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

Las estrategias de retencion pueden incluir programas de desarrollo
profesional, oportunidades de crecimiento y promocidn, asi como la creacién de un
ambiente laboral positivo que fomente la satisfaccion y el compromiso de los
empleados (Criollo et al., 2023). La investigacion ha demostrado que la falta de
atencion a estos aspectos puede resultar en una alta rotacion de personal, lo que
afecta negativamente la moral del equipo y la continuidad de los proyectos (Garcia
y Pacheco, 2023).

Ademas, la implementacién de incentivos y beneficios adecuados, como
programas de bienestar y conciliacion laboral, también juega un papel fundamental
en la retencion del talento (Solis-Luis et al., 2022). En este sentido, las
organizaciones deben adoptar un enfoque proactivo y estrategico en la gestion del

talento humano, considerando tanto la atraccién como la retencion como
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componentes interrelacionados que contribuyen al éxito organizacional (Criollo et
al., 2023).

Retencion de Empleados.

Se ha convertido en un aspecto critico en la gestion del talento humano, ya que la
pérdida de personal capacitado puede acarrear costos significativos y afectar la
estabilidad organizacional. Segun Oliva-Vasquez et al. (2023), la satisfaccion
laboral esta fuertemente relacionada con la intencién de permanecer en la
organizacion Oliva-Vasquez et al. (2023). Esto sugiere que las estrategias de
retencion deben centrarse en mejorar el bienestar de los empleados y su satisfaccion

general en el trabajo.

o Permanencia Laboral. Esté intrinsecamente relacionada con diversos
factores, incluyendo la satisfaccion laboral, el clima organizacional y las
oportunidades de desarrollo profesional. Segun Martinez-Valdez et al. (2020), la
relacién entre las expectativas de los empleados y la realidad de su entorno laboral
es fundamental para dictar su decisién de permanecer en un puesto de trabajo
(Martinez-Valdez et al., 2020).

o Seleccidn de Personal. Es un proceso critico que impacta directamente
en la capacidad de las organizaciones para alcanzar sus objetivos. De acuerdo con
Pacheco y Palomeque (2023), un proceso de seleccion bien estructurado puede
prever el éxito de los empleados en su desempefio laboral a largo plazo (Pacheco y
Palomeque, 2023).

o Evaluacion del desempefio.

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico que permite medir
y analizar el rendimiento de los empleados en una organizacién, con el objetivo de
identificar areas de mejora, proporcionar retroalimentacion y tomar decisiones
informadas sobre promociones, capacitacion y desarrollo profesional (Aguilar et

al., 2023). Este proceso es fundamental en la gestion del talento humano, ya que no
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solo ayuda a alinear los objetivos individuales con los de la organizacion, sino que
también fomenta un ambiente de trabajo en el que los empleados se sienten
valorados y motivados (Burbano et al., 2022). La evaluacion del desempefio puede
adoptar diversas formas, incluyendo evaluaciones anuales, autoevaluaciones y
revisiones por pares, y debe ser disefiada de manera que sea justa, transparente y
objetiva (Aguilar et al., 2023).

La implementacion de un sistema de evaluacion del desempefio efectivo
permite a las organizaciones identificar las competencias y habilidades que
necesitan ser desarrolladas, asi como reconocer y recompensar el buen desempefio,
lo que contribuye a la retencion del talento (Burbano et al., 2022). Ademas, la
evaluacion del desempefio proporciona una base sélida para la planificacion del
desarrollo profesional, permitiendo a los empleados acceder a oportunidades de
capacitacién 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 participacion de los
empleados en el proceso, lo que puede aumentar la aceptacion y efectividad de las
evaluaciones (Canossa, 2021). En resumen, la evaluacion del desempefio es un
componente clave en la gestién 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 Peldez (2024) indicaron que los factores personales y de
riesgo psicosocial desempefian un papel significativo en el desempefio laboral v,
por ende, en la capacidad organizacional para alcanzar sus metas (Alvarez y Pelaez,
2024).

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

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

desempefio en la medida que se evalle en la institucion.

o Valoracion del Desempefio. ES un proceso que permite a las
organizaciones medir el trabajo de sus empleados de manera objetiva. Ramirez-
Vielma y Nazar (2019) resaltan que la autonomia y el reconocimiento son factores
que impactan significativamente en la valoracion del desempefio (Ramirez-Vielma
y Nazar, 2019).

o Satisfaccion y motivacion laboral.

La satisfaccion y motivacion laboral son conceptos interrelacionados que
juegan un papel fundamental en el rendimiento y bienestar de los empleados dentro
de una organizacion. La satisfaccion laboral se refiere al grado en que los empleados
se sienten satisfechos con su trabajo, lo que incluye aspectos como las condiciones
laborales, la relacion con compafieros y superiores, y la percepcion de
reconocimiento y recompensas (Aguilar et al., 2023). Por otro lado, la motivacion
laboral se entiende como el conjunto de fuerzas que impulsan a los empleados a
actuar de una determinada manera, influyendo su compromiso y productividad
(Alcivar et al., 2020).

o Bienestar Laboral. Implica que los empleados se sientan satisfechos y
realizados en sus entornos de trabajo. Hernandez (2022) encuentra que un clima
organizacional positivo esta correlacionado con un mejor desempefio laboral
(Hernandez, 2022).

o Actividades de Motivacion 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 satisfaccion y el compromiso de los empleados. Segun

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 retencion de personal y a una reduccion en la rotacion.

o Compromiso Laboral. Se define como la conexion emocional y
psicoldgica que los empleados sienten hacia su organizacién y su trabajo, siendo un
predictor clave de la satisfaccion y el desempefio laboral. Villamizar (2023) sefiala
que el compromiso laboral esta estrechamente relacionado con la mejora en el
rendimiento y la retencion de los empleados, ya que los trabajadores
comprometidos tienden a ser mas productivos y a mostrar una mayor lealtad hacia

la organizacion.

2.2.3. Tecnologias de la Informacion y Gestion del Talento Humano

2.2.3.1Rol de las Tl en la optimizacién de procesos de gestion del talento
humano.
Las Tecnologias de la Informacion (TI) desempefian un papel crucial en la
optimizacion de los procesos de gestion del talento humano (GTH), facilitando la
automatizacion, el analisis de datos y la mejora de la comunicacion dentro de las
organizaciones. En un entorno empresarial cada vez mas competitivo, la
implementacién de herramientas tecnoldgicas se ha vuelto indispensable para
maximizar la eficiencia y efectividad de las practicas de GTH (Romero, 2024). Las
TI permiten la digitalizacién de procesos como el reclutamiento, la seleccion, la
capacitacion y la evaluacion del desempefio, lo que no solo reduce el tiempo y los
costos asociados, sino que también mejora la precision y la calidad de la

informacion gestionada (Canossa, 2021).

Asimismo, las TI contribuyen a la creacién de un entorno de trabajo
colaborativo, donde la comunicacion y la interaccion entre los empleados se
facilitan a través de herramientas digitales como el correo electronico, las

aplicaciones de mensajeria y las plataformas de gestion de proyectos (Criollo et al.,
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2023). Esto no solo mejora la cohesion del equipo, sino que también permite una
gestion mas agil y efectiva de los proyectos y tareas asignadas.

La analitica de datos también juega un papel fundamental en la GTH, ya que
permite a las organizaciones evaluar el rendimiento de sus empleados y detectar
areas de mejora mediante el analisis de métricas clave (Mestas et al., 2021). Esta
capacidad de analisis ayuda a las empresas a identificar tendencias y patrones en el
comportamiento del talento humano, lo que a su vez permite la implementacién de
estrategias mas efectivas para la retencion y desarrollo del personal (Noriega y
Farfan, 2024).

2.2.3.2 Importancia del estudio de las Tl y la Gestion del Talento Humano

La importancia del estudio de las Tecnologias de la Informacion (TI) y la Gestion
del Talento Humano (GTH) radica en su impacto significativo en el desempefio y
competitividad de las organizaciones. Diversos estudios han demostrado que la
integracion efectiva de las Tl y la GTH puede generar beneficios sustanciales para

las empresas (Mestas et al., 2021).

En primer lugar, las T1 han revolucionado la forma en que se gestiona el
talento humano. Herramientas como los sistemas de informaciéon de recursos
humanos, la inteligencia de negocios y la automatizacion de procesos permiten a
las organizaciones atraer, desarrollar y retener a los mejores talentos de manera mas
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 desempefia un papel crucial en la implementacion y
aprovechamiento de las TI. Un capital humano altamente calificado y motivado es

fundamental para sacar el maximo provecho de las tecnologias, impulsando la
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innovacion, la toma de decisiones estratégicas y la mejora continua de los procesos
(Criollo et al., 2023).

2.3.

Definicion de Conceptos

Automatizacion: La automatizacion se refiere al uso de tecnologias y
sistemas para realizar tareas y procesos de manera automatica, reduciendo
la intervencidén humana. Este enfoque busca aumentar la eficiencia, reducir
costos y minimizar errores en la ejecucion de tareas repetitivas (Caro et al.,
2016).

Desempefio laboral: El desempefio laboral se refiere a la ejecucion 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, asi
como la capacidad del empleado para cumplir con los objetivos
organizacionales y contribuir al éxito de la empresa (Zaldivar-Colado et al.,
2018).

Evaluacion: La evaluacién es el proceso mediante el cual se recopila y
analiza informacion sobre el desempefio de un individuo, un grupo o un
programa, con el fin de tomar decisiones informadas. En el contexto de la
gestion del talento humano, la evaluacion se utiliza para medir el
rendimiento, identificar areas de mejora y proporcionar retroalimentacion

constructiva (Reyes et al., 2023).
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Informacién: La informacién es un conjunto de datos procesados que
tienen significado y relevancia para el receptor. En el &mbito organizacional,
la informacion es crucial para la toma de decisiones, la planificacion y la
evaluacion de resultados, y su correcta gestion es fundamental para el

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

Innovacion organizacional: La innovacion organizacional se refiere a la
implementacidn de nuevas ideas, procesos, productos o servicios dentro de
una organizacion. Este concepto es esencial para la adaptacion y el
crecimiento en un entorno empresarial dinamico, ya que permite a las
organizaciones mantenerse competitivas y responder a las necesidades

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

Procesos: Los procesos son una serie de actividades o pasos
interrelacionados que se llevan a cabo para lograr un objetivo especifico
dentro de una organizacion. La gestion de procesos implica la planificacion,
ejecucion y mejora continua de estas actividades para optimizar el

rendimiento organizacional (Garrido et al., 2023).

Talento humano: El talento humano se refiere al conjunto de habilidades,
competencias, conocimientos y actitudes que poseen los individuos en una
organizacion. Este concepto abarca no solo las capacidades técnicas, sino
también las habilidades interpersonales y la inteligencia emocional que

contribuyen al desempefio y éxito organizacional (Verdd-Pina et al., 2023).

Tecnologia: La tecnologia se define como el conjunto de conocimientos,
habilidades, métodos y técnicas que se utilizan para crear bienes y servicios,
asi como para resolver problemas y satisfacer necesidades humanas. En el
contexto actual, la tecnologia incluye tanto herramientas fisicas como
sistemas digitales que facilitan la comunicacion, el procesamiento de

informacion y la automatizacion de procesos (Suarez-Guerrero et al., 2024).
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Transformacion digital: La transformacion digital es el proceso de integrar
tecnologias digitales en todas las areas de una organizacion, cambiando
fundamentalmente la forma en que opera y entrega valor a sus clientes. Este
proceso implica no solo la adopcidn de nuevas tecnologias, sino también un
cambio en la cultura organizacional y en los modelos de negocio (Gonzélez
y Lozano, 2020).
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1.  Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general
Las tecnologias de la informacion impactan significativamente en la gestion del
talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) La implementacion de la infraestructura tecnoldgica impacta
significativamente en la gestion del talento humano de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

b) Describir como impacta el uso de sistemas digitales en la gestidn del talento
humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

C) Determinar la incidencia de la capacitacion en tecnologias de la informacion
en la gestion del talento humano de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

d) La capacitacion en las tecnologias de la informacion impacta
significativamente en la gestion del talento humano de los trabajadores

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



3.2.  Operacionalizacion de variables

3.2.1. Identificacion de la variable independiente

Tecnologia de la Informacion
Dimensiones e indicadores:
o Infraestructura tecnoldgica
- Disponibilidad de equipos tecnoldgicos.
- Obsolescencia en los equipos tecnoldgicos

- Disponibilidad de software especializado.

o Uso de sistemas digitales
- Plataformas digitales para la gestion.
- Procesos automatizados

- Integracion de los sistemas digitales

o Capacitacion en Tl
- Plan de capacitacion
- Frecuencia de las capacitaciones en TI.

- Tecnologias clave

3.2.2. ldentificacion de la variable dependiente

Gestion del Talento Humano

Dimensiones e indicadores

o Atraccion y retencién de talento
- Retencidn de empleados.
- Permanencia laboral

- Seleccion de personal
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o Evaluacion del desempefio
- Cumplimiento de objetivos.
- Desempefio laboral.

- Valoracién del desempefio

o Satisfaccion y motivacion laboral
- Bienestar laboral
- Actividades de motivacion laboral.

- Compromiso laboral

3.3.  Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo bésica pura, en virtud porque buscd
generar conocimientos tedricos que permitan analizar el impacto de las tecnologias
de la informacion (T1) en la gestion del talento humano (GTH) de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.
Segun Hernandez Sampieri et al. (2014), las investigaciones basicas tienen como
proposito principal ampliar el conocimiento cientifico sin una aplicacion inmediata

en el ambito practico.

3.4.  Nivel de investigacién

La investigacion es de nivel explicativo, ya que se pretende no solo describir
las caracteristicas de la gestidn del talento humano en el contexto de la universidad,
sino también analizar como las tecnologias de la informacion influyen en esta

gestion del talento humano (Vélez y Villegas-Aria, 2022).
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3.5. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental y transversal. De acuerdo
con Hernandez Sampieri et al. (2014), un disefio no experimental implica que el
investigador no manipula las variables, sino que observa y analiza los fendmenos
tal como se presentan en su contexto natural. Por otro lado, el disefio transversal
implica que los datos se recolectaran en un solo momento en el tiempo, lo que
permitira analizar la relacion entre las variables Tl y GTH en un contexto

especifico.

3.6. Ambito y tiempo social de la investigacion

La investigacion se realiz6 en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann en
el aflo 2024.

3.7.  Poblacién y muestra

3.7.1. Unidad de estudio

La unidad de estudio de la presente investigacion estuvo constituida por el personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. La
investigacion busco evaluar aspectos relacionados con la gestion y eficiencia
administrativa, y se considera que el &mbito administrativo de la institucion brinda
una perspectiva integral sobre dichos temas. Al centrar la unidad de estudio en el
personal administrativo, se pretende captar las dindmicas y desafios que enfrentan
en su dia a dia, asi como las estrategias que emplean para optimizar sus procesos
internos. La seleccion de esta unidad respondio a criterios de relevancia,
accesibilidad y coherencia con los objetivos del estudio, en linea con las
recomendaciones metodoldgicas para el disefio de investigaciones aplicadas en el

ambito organizacional (Hernandez Sampieri, Fernandez & Baptista, 2014)
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3.7.2. Poblacién

La poblacion del estudio estuvo conformada por los 402 trabajadores
administrativos registrados en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
durante el afio 2024. Se aplico el criterio de exclusidn que considera a funcionarios
de alta direccion y cargos jerarquicos (como directores, jefes de oficina y personal
con funciones resolutivas), se delimité la poblacion objetivo a 355 trabajadores
administrativos. Esta delimitacion responde a la necesidad de enfocar el analisis en
el personal operativo, cuya percepcion y experiencia estan directamente vinculadas
a los procesos administrativos cotidianos y a las variables objeto de estudio. Segun
Hernandez Sampieri, Ferndndez y Baptista (2014), delimitar adecuadamente la
poblacién permite mejorar la precision del estudio y garantizar la validez interna de
los resultados. La informacion fue obtenida del aplicativo informaético para el
registro centralizado de planillas y de datos de los recursos del sector publico
(AIRHSP) del Ministerio de Economia y Finanzas.

3.7.3. Muestra

Se emple6 un muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple, con el propésito de
garantizar que todos los miembros de la poblacion tuvieran la misma probabilidad
de ser seleccionados, reduciendo asi el sesgo muestral y aumentando la
representatividad de los resultados (Hernandez Sampieri, Fernandez & Baptista,
2014).

La poblacion accesible, luego de aplicar el criterio de exclusion, quedo
conformada por 355 trabajadores administrativos. Para el calculo del tamafio de
muestra se utilizd la férmula para poblaciones finitas, considerando un nivel de
confianza del 95%, un margen de error del 5% y una proporcion esperada de
ocurrencia del 50% (p = 0.5), lo cual es comdn cuando no se cuenta con

estimaciones previas:
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N-Z?.p-q
e2(N-1)+Z%-p-q

=

Donde:

e n =tamafo de la muestra

e N = poblacién (355)

e Z=1.96 (valor z para 95% de confianza)
e p=05

e g=1-p=05

e ¢=0.05 (margen de error)

Sustituyendo los valores, se obtuvo un tamafio muestral de 185
trabajadores administrativos, se aplicé el muestreo aleatorio simple. La seleccion
se realiz6 mediante un listado nominal proporcionado por la oficina de Recursos
Humanos, aplicando una tabla de nimeros aleatorios para asegurar la objetividad

del proceso.

B 355 - (1.96)%- 0.5 - 0.5
0.052 - (355 — 1) + (1.96)*- 0.5- 0.5

1 == 185

Durante la etapa de recoleccion de datos, se obtuvo un total de 200
cuestionarios validamente respondidos, lo que representa una tasa de participacion

superior a la requerida por el calculo muestral.

3.7.3.1 Criterios de inclusion

Los criterios de inclusion establecidos para la seleccion de la muestra fueron los
siguientes: ser trabajador administrativo en funciones activas en la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann durante el periodo de recoleccion de datos (afio

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

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

3.7.3.2 Criterios de exclusién

Se excluyeron para la muestra aquellos trabajadores administrativos que
desempefiaban 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 analisis 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 recoleccion
de datos o manifestaron su negativa a participar en el estudio. Esta delimitacion
buscé evitar posibles sesgos derivados de posiciones jerarquicas 0 ausencia de
participacion voluntaria, garantizando asi la homogeneidad y validez interna de la

muestra seleccionada.

3.8. Procedimiento, técnica e instrumento

3.8.1.  Procedimiento

El presente estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, siguiendo una
secuencia rigurosa y sistematica que permitié garantizar la validez y confiabilidad
de los resultados. En la etapa inicial, se elabor6 un cuestionario estructurado con
base en el marco tedrico y los objetivos del estudio. Este instrumento fue sometido
a validacion mediante juicio de expertos, conformado por especialistas en
investigacion, estadistica y gestion organizacional. Asimismo, se aplico una prueba
piloto a un grupo de trabajadores administrativos con caracteristicas similares a los
de la muestra, lo que permitié evaluar la comprension de los items y la consistencia
interna del instrumento, obteniéndose un coeficiente de Alfa de Cronbach superior
a 0.80, lo cual evidencio un alto nivel de confiabilidad.
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La recoleccion de datos se llevé a cabo de manera presencial, mediante la
aplicacion individual del cuestionario en las instalaciones de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann. A cada trabajador se le explico la finalidad
académica de la investigacion, la voluntariedad de su participacion, la
confidencialidad de la informacion brindada y el caracter anénimo de las

respuestas.

Este estudio cumplié con los principios éticos de respeto, beneficencia,
confidencialidad y consentimiento informado. Previo a la recoleccion de datos, se

obtuvo la autorizacién formal de la institucion universitaria.

3.8.2. Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, adecuada para estudios con enfoque
cuantitativo que buscan recolectar informacion estructurada en grandes grupos de
personas en forma estandarizada. Esta técnica permitié captar percepciones,
opiniones y niveles de acuerdo frente a las dimensiones estudiadas, facilitando el

analisis estadistico 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”), disefiado para evaluar la relacion entre las tecnologias de la informacion
y la gestion del talento humano. Estuvo compuesto por 30 items distribuidos en dos
variables: Tecnologias de la Informacion (con las dimensiones de infraestructura
tecnoldgica, uso de sistemas digitales y capacitacion) y Gestion del Talento
Humano (con las dimensiones de atraccion y retencion, evaluacion del desempefio
y motivacion 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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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1.  Descripcion del trabajo de campo
a) Cuestionario

El trabajo de campo se llevé a cabo en la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, durante su ejecucion se superaron dificultades de aceptacién para la
aplicacion del cuestionario. Los datos se obtuvieron a través del cuestionario con
30 preguntas subdividido en variables con distribucion 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 aplico una prueba piloto a 20
trabajadores administrativos, superando algunas observaciones de forma y fondo,
realizandose las correcciones necesarias. La ejecucion de esta fase implicd la
aplicacion presencial de un cuestionario estructurado a los trabajadores
administrativos seleccionados mediante muestreo aleatorio simple. Para ello, se
coordino con la Oficina de Recursos Humanos el acceso al listado de personal y la

programacion de los momentos de recoleccion en cada unidad administrativa.

Antes de iniciar la aplicacion, se brind6 a los participantes una explicacion
clara sobre los objetivos del estudio, asegurando su participacion voluntaria
mediante la firma del consentimiento informado. EI cuestionario fue
autoadministrado, permitiendo que los encuestados respondieran de forma
individual y confidencial, sin la intervencion directa del investigador, lo que

fortalecio la validez de las respuestas.

El andlisis de datos de la presente investigacion 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 poblacion.
Inicialmente, se calcul6 una muestra estadisticamente significativa de 185
trabajadores administrativos a partir de una poblacién total de 355 empleados,
empleando la férmula para poblaciones finitas con un nivel de confianza del 95%

y un margen de error del 5%.

Sin embargo, durante la etapa de recoleccion de datos, se obtuvo un total de
200 cuestionarios véalidamente respondidos, lo que representa una tasa de
participacion superior a la requerida por el calculo muestral. Este incremento no
solo fortalece la confiabilidad de los resultados, sino que también mejora la

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

En consecuencia, se decidio incorporar la totalidad de los 200 instrumentos
validos en el andlisis, manteniendo la coherencia con el enfoque cuantitativo de la
investigacion. Esta decision esté respaldada metodolégicamente por autores como
Herndndez et al. (2014), quienes destacan que una muestra superior al minimo
requerido optimiza la validez interna y externa de los hallazgos, siempre que se

respeten los criterios de inclusion y control ético en el proceso de recoleccion.

La aplicacion se realizo 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 recoleccion se desarrollé6 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 analisis estadistico. Primero los resultados se descargaron en una hoja de
calculo de Excel y efectuandose la distribucién y codificacion por dimensiones e
indicadores. La siguiente etapa contempl6 el procesamiento de los datos a través
del programa SPSS vs 26 para el analisis correspondiente. Este trabajo de campo
fue crucial para garantizar la calidad y veracidad de la informacién recogida en el

estudio.
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4.2.  Disefio de la presentacién de los resultados

a) Estudio cuantitativo

La presentacion de los resultados se organizé de manera sistematica para
facilitar la comprensién y analisis de los hallazgos en relacidn con los objetivos e
hipdtesis de la investigacion. Se utilizaron tablas y figuras estadisticas como
herramientas principales de visualizacion, lo que permitié resumir la informacion
de forma clara y ordenada, destacando las frecuencias absolutas, relativas y los

estadisticos descriptivos relevantes.

Los resultados se estructuraron en funcién de cada variable y dimensién
evaluada en el cuestionario, presentando primero los datos descriptivos generales
de la muestra y, posteriormente, los anlisis bivariados aplicados para contrastar las
hipotesis planteadas. Se emplearon medidas de tendencia central, dispersion y
pruebas de asociacion (como la prueba de correlacion de Spearman), en coherencia

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

Cada resultado fue interpretado y contextualizado en funcion del marco
teodrico, lo que permitio identificar patrones, relaciones significativas y areas

criticas 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 evalué 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

Alfa de Alfa de Cronbach N de
Instrumentos basada en elementos
Cronbach ) elementos
estandarizados
Tecnologia de la informacion 901 901 15
Gestion del talento humano 826 839 15

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

Los resultados obtenidos a través del software estadistico revelaron altos niveles de
consistencia interna. En el caso de la variable Tecnologias de la Informacion, el
coeficiente alfa de Cronbach fue de ,901, tanto en su forma general como en la
version basada en elementos estandarizados, lo que indica una excelente fiabilidad.
Por su parte, la variable la Gestion del Talento Humano obtuvo un coeficiente alfa
de Cronbach de ,826, el cual se incrementa a ,839 cuando se considera la version
estandarizada, lo que evidencia una buena consistencia interna. El instrumento
estuvo conformado por 15 items cada variable.

Estos niveles de confiabilidad respaldan la validez del contenido del
cuestionario y aseguran que los datos recogidos en la fase de aplicacién principal

del estudio sean estables y consistentes.

4.3.2. Anélisis descriptivo de la variable tecnologia de la informacion (TI)

Tabla 2

Nivel de impacto de la Tecnologia de la informacién

Valores Categoria 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 Tecnologia de la informacion
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Porcentaje
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En funcion de la tabla y figura se observa los resultados de la variable Tecnologia
de la Informacion, evaluada mediante un instrumento compuesto por 15 items
distribuidos en tres dimensiones: Infraestructura tecnoldgica, Uso de sistemas
digitales y Capacitacién en tecnologias de la informacion. Esta medicién tuvo como
objetivo determinar el nivel de impacto percibido por los trabajadores
administrativos respecto al uso y disponibilidad de tecnologias 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 tecnologias

de la informacién en su entorno laboral.

Los resultados evidencian que la mayoria del personal administrativo percibe un
uso moderado de las tecnologias en la gestién institucional, lo que indica avances
en su implementacion. No obstante, la baja proporcion 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 tecnologias en el desempefio

laboral.
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Tabla 3

Nivel de impacto de la Tecnologia de la informacion por dimensiones

Dimensiones

Infraestructura Uso de sistemas Capacitacion en
tecnoldgica digitales Tecnologia de la
Categorias Informacion
(i) h@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 Tecnologia de la informacion por dimensiones
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Los resultados obtenidos evidencian que, en la dimension de infraestructura
tecnoldgica, el 48% de los trabajadores administrativos percibe un impacto medio,
lo que indica que, si bien la universidad cuenta con equipos y recursos tecnolégicos

aceptables, estos aln no alcanzan un nivel 6ptimo de percepcién 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 integracion efectiva de estas herramientas en los procesos

administrativos. Respecto a la capacitacion en tecnologias de la informacion, 60%

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

presentes, mientras que 26% percibié 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 Gestion del talento humano

Valores Categorias Total
Bajo Medio Nivel
N 18 140 42 200
% 9% 70% 21% 100%
Figura 3

Nivel de impacto de la Gestion del talento humano
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Los resultados muestran que 70% de los trabajadores administrativos percibe un

nivel medio en la gestion del talento humano, lo que indica que existen practicas
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bésicas en la institucion, pero ain no se desarrollan de manera Optima. Esta
percepcion esta alineada a la competencia técnica, los trabajadores reconocen que
poseen conocimientos y habilidades necesarias, pero no siempre cuentan con el
soporte o la actualizacion requerida para aplicar eficazmente sus capacidades. En
tanto que 21% reporta una percepcion alta de gestion 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 gestion del talento humano

mas eficaz y participativo.

Tabla 5
Nivel de impacto de la Gestion del talento humano por dimensiones

Dimensiones
Competencias técnicas Evaluacién del  Satisfaccion y
desempefio motivacion laboral
Categorias 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 Gestion del talento humano por dimensiones
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Los resultados de la tabla y figura muestran los resultados de la dimension de
competencias técnicas, donde 46% de los trabajadores administrativos percibe un
nivel medio de gestion, lo que sugiere que, si bien poseen conocimientos y
habilidades basicas para desempefar sus funciones, estas no han sido potenciadas
al méximo ni actualizadas de forma continua. En la dimensién de evaluacion del
desempefio, el resultado mas significativo corresponde a un 75% que percibe un
alto nivel de gestion, lo que indica que la mayoria considera que existen procesos
formales, oportunos y claros para evaluar su rendimiento laboral.

Finalmente, en la dimension satisfaccion y motivacion 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 todavia
hay aspectos que mejorar con relacion al reconocimiento, condiciones laborales y
estimulos profesionales.

Se concluye que, si bien existen practicas solidas en la evaluacion del talento
humano, se requiere fortalecer otras areas clave para lograr una gestion integral,

equitativa y orientada a la mejora constante.
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4.3.3.Analisis inferencial de las variables tecnologia de la informacion y gestién
del talento humano.

Prueba de normalidad

El andlisis de normalidad es una técnica estadistica empleada para evaluar si los
datos se ajustan a una distribucién normal o presentan una distribucion diferente.
La eleccion de la prueba apropiado varia segun el proposito del analisis y la
cantidad de datos disponibles. En esta investigacion, al contar con una muestra de

200 participantes, se optd por aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 6
Prueba de normalidad de la variable y dimensiones: Tecnologia de la

informacidn y gestién del talento

Variables de estudio :
Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V.D. Tecnologia de la Informacion ,341 200 ,162
D1 Infraestructura Tecnoldgica ,246 200 ,118
D2 Uso de Sistemas Digitales ,276 200 ,012
D3 Capacitacion en Tecnologia I. ,315 200 ,110
V.1. Gestion del talento humano ,381 200 121
D1 Competencias Técnicas ,253 200 ,000
D2 Desempefio ,460 200 ,204
D3 Satisfaccién y motivacién laboral ,448 200 ,210

Nota: la prueba de normalidad se aplicé a los datos recogidos

La tabla presenta los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov aplicada a la variable Tecnologia de la Informacién y a la variable Gestion

del talento humano, asi como a sus respectivas dimensiones. Se observa que en la
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Variable Tecnologia de la Informacion; el valor de significancia (Sig. = 0.162) > es
mayor a 0.05, lo que indica que, en conjunto, esta variable se ajusta a una
distribucion normal. Sin embargo, al analizar sus dimensiones, infraestructura
tecnoldgica, uso de sistemas digitales y capacitacion en tecnologia presenta un
comportamiento normal.

En tanto que la variable gestion 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, desempefio Yy

satisfaccién y motivacion laboral se observa que se ajusta a una distribucién normal.

Prueba de Correlacion R de Pearson

Segln lo expuesto por Tasayco y Rangel (2018) el coeficiente de correlacion
constituye una herramienta estadistica que permite examinar la relacion existente
entre dos variables, tanto en lo referido a la intensidad del vinculo como a su
direccion, ya sea positiva 0 negativa. En este sentido, dicha prueba no solo

evidencia la existencia de relacion entre las variables.

Evaluacion de significancia

Los valores muestran los niveles de relacion:

Tabla 7
Criterios de evaluacion de coeficiente de relacion R de Pearson
Valores Significado
R = 1.00 Correlacion fuerte
0.90 <r< 100 Correlacion fuerte positiva
0.70 <r< 0.90 Correlacion positiva alta
0.40 <r< 0.70 Correlacion moderada
0.20 <r< 0.40 Correlacion muy baja
r = 0.00 Correlacion nula
r = -0.10 Correlacion inversa y negativa

Tabla adaptada de Hernandez, et, al (2018)
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4.3.4. Prueba de Hipotesis

Contrastacion de hipdtesis general

H°: Las tecnologias de la informacion no impactan significativamente en la gestion
del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

Ha : Las tecnologias de la informacion impactan significativamente en la gestion
del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional

Jorge Basadre Grohmann, Tacnha, 2024.

Tabla 8

Correlacion entre Tecnologia de la informacion y gestion del talento humano

Tecnologia de  Gestion del talento

la Informacion Humano

Tecnologia de la Correlacion de 1 ,185**
Informacion Pearson

Sig.(bilateral) ,000

N 200 200
Gestion del talento gg;rrséic'on de 785 1
humano Sig.(bilateral) 000

N 200 200

En la tabla se evidencia La prueba de correlacion de Pearson evidencié 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 correlacién positiva y estadisticamente
significativa entre las tecnologias de la informacion y la gestion del talento humano

en los trabajadores administrativos de la Universidad.

El coeficiente de variabilidad (0.785)?=0.616 indica que aproximadamente el
61.6% de la variabilidad en la gestion del talento humano puede ser explicada por
las tecnologias de la informacion. El restante 38.4 % estaria influenciado por otros
factores no contemplados en este estudio. Entre los factores no contemplados en el

estudio que podrian influir, podrian ser variables como, el clima organizacional, la
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cultura institucional, el liderazgo, las competencias blandas y los recursos
disponibles, los cuales condicionan el impacto real de las tecnologias en la gestion
administrativa. Por tanto, una vision mas integral del fendmeno requiere considerar
tanto los elementos tecnoldgicos como los humanos y organizativos. Asimismo,
seria recomendable establecer mecanismos de seguimiento y evaluacién (como
indicadores de desempefio, encuestas de percepcion, auditorias tecnoldgicas y
analisis longitudinales) que permitan medir de forma sistematica el impacto de las
acciones implementadas, no solo a corto plazo, sino también a mediano y largo

plazo, en el marco de una transformacion digital efectiva y sostenible.

Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula (H®) y se acepta la hipétesis alterna
(Ha). Es decir, se concluye que las tecnologias de la informacién impactan
significativamente en la gestion del talento humano de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.
Contrastacion de hipdtesis especifica 01

H°: La implementacion de la infraestructura tecnolégica no impacta
significativamente en la gestion del talento humano de los trabajadores

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

Ha: Laimplementacion de la infraestructura tecnolégica impacta significativamente
en la gestion del talento humano de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

Tabla 9

Correlacion entre Infraestructura tecnoldgica y gestion del talento humano

Infraestructura  Gestion del talento

tecnologica humano
Infraestructura Correlacién de Pearson 1 ,702%*
Tecnologica Sig.(bilateral) ,000
N 200 200
., Correlacién de Pearson [ 702%* 1
Gestidn del talento Sig.(bilateral) 000

humano N 200 200
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En la tabla se evidencia que la prueba de correlacion de Pearson arrojé 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 correlacion positiva y estadisticamente
significativa entre la infraestructura tecnolégica y la gestion del talento humano en
los trabajadores administrativos de la universidad.

El coeficiente de variabilidad (0.702)? = 0.493 indica que aproximadamente el 49.3
% de la variabilidad en la gestion del talento humano puede ser explicada por la
infraestructura tecnoldgica. EI 50.7 % restante estaria determinado por otros
factores no considerados en el presente estudio.

Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula (H®) y se acepta la hipétesis alterna
(Ha). Es decir, se concluye que la implementacion de la infraestructura tecnolégica
impacta significativamente en la gestion del talento humano de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.
Contrastacion de hipotesis especifica 02

H°:  El uso de sistemas digitales no impacta significativamente en la gestion del
talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna,2024.

Ha: Eluso de sistemas digitales impacta significativamente en la gestion del talento
humano de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Tacna,2024.

Tabla 10

Correlacion entre uso de sistemas digitales y gestion del talento humano

Uso de Sistemas  Gestion del talento

digitales humano
Uso de Sistemas Correlacién de Pearson 1 [ 728**
digitales Sig.(bilateral) ,000
N 200 200
. Correlacién de Pearson [ 728** 1
Gestion del talento Sig.(bilateral) 000

humano N 200 200
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En la tabla se aprecia que la prueba de correlacion de Pearson arrojé 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 correlacion positiva y estadisticamente significativa
entre el uso de sistemas digitales y la gestion del talento humano en los trabajadores
administrativos de la universidad.

El coeficiente de variabilidad (0.728)?=0.530 indica que aproximadamente el 53.0
% de la variabilidad en la gestion del talento humano puede ser explicada por el uso
de sistemas digitales, mientras que el 47.0 % restante estaria influenciado por otros
factores no considerados en este estudio.

Por consiguiente, se rechaza la hip6tesis nula (H°) y se acepta la hip6tesis alterna
(Ha). Es decir, se concluye que el uso de sistemas digitales impacta
significativamente en la gestion del talento humano de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna,2024
Contrastacion de hipétesis especifica 03

H° La capacitacion en las tecnologias de la informacion no impacta
significativamente en la gestion del talento humano de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

Ha: La capacitacion en las tecnologias de la informacion impacta significativamente
en la gestién del talento humano de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024.

Tabla 11
Correlacion entre capacitacion en tecnologia de la informacién 'y gestion del
talento humano

Capacitacion en »
tecnologia de la ~ Gestion del talento

Informacion humano
Capacitacién en Correlacion de Pearson 1 ,7160**
tecnologia de la Sig.(bilateral) ,000
Informacion N 200 200
. Correlacion de Pearson , 160** 1
Gestion del talento Sig.(bilateral) 000

humano N 200 200
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En la tabla se evidencia que la prueba de correlacion de Pearson arrojo 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 correlacion positiva y estadisticamente
significativa entre la capacitacion en tecnologia de la informacion y la gestion 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 estadistica de este hallazgo y permite afirmar que existe una relacion
significativa entre ambas variables.

El coeficiente de variabilidad (0.760)2 = 0.578 indica que aproximadamente el 57.8
% de la variabilidad en la gestion del talento humano puede ser explicada por la
capacitacion en tecnologia de la informacion, mientras que el 42.2% restante estaria
determinado por otros factores no contemplados en este estudio.

Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula (H°) y se acepta la hipdtesis alterna
(Ha). Es decir, se concluye que la capacitacion en las tecnologias de la informacion
impacta significativamente en la gestién del talento humano de los trabajadores

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

4.3.5. Discusion de resultados

La presente discusion de resultados se centra en el analisis de la influencia de las
tecnologias de la informacion (TI1) en la gestion del talento humano (GTH) de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.
Los hallazgos de esta investigacion, derivados de un estudio cuantitativo, no
experimental, se interpretan en relacion con los objetivos e hipotesis planteados,
contrastandolos con la literatura y los antecedentes tedricos revisados en la tesis. El
analisis estadistico demostro que las tecnologias de la informacion (T1) impactan de
manera significativa y positiva en la gestion del talento humano (GTH).

Los resultados de la investigacion evidencian que la percepcion del impacto
de las tecnologias de la informacion 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 distribucion revela un
escenario intermedio: si bien la universidad ha avanzado en la incorporacion de
infraestructura y sistemas digitales, todavia existen limitaciones que impiden
consolidar una percepcién de alto impacto generalizado.

Este hallazgo es congruente con lo sefialado por Restrepo (2021) en la
Universidad de Cordoba, donde la falta de una estructura tecnoldgica robusta
restringia la capacidad de respuesta y adaptacion institucional. En ambos casos, la
infraestructura se presenta como condicion necesaria, pero no suficiente para generar
un cambio profundo en la gestién del talento humano.

En la dimension de infraestructura tecnoldgica, el 48% de los trabajadores
percibe un impacto medio. Esta percepcion coincide con la investigacion de Alponte
(2022) en el Gobierno Regional de Tacna, quien encontrd que, aungue las TIC
influyen en la gestion publica, su impacto se ve condicionado por la disponibilidad
de recursos y la preparacion de los empleados. La coincidencia entre ambos
contextos radica en que el valor de la infraestructura depende de como se articule
con procesos de gestion y competencias del personal. La correlacion significativa
hallada en este estudio (r = 0.702; 49.3% de variabilidad explicada) confirma que
los recursos tecnoldgicos tienen un peso real, pero no determinante por si 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 integracion
aun insuficiente en los procesos administrativos. Este hallazgo es similar a lo
reportado por Valle (2020) en la Escuela Pedagdgica de Ica, donde no se halld
correlacion significativa entre TIC y gestién administrativa (Rho = -0.138; p > 0.05).

En ambos casos, la divergencia con estudios que destacan una fuerte
relacion (como el de Rendon y Gonzalez (2020) en empresas turisticas) puede
explicarse por el grado de alineacion estratégica: mientras en el sector empresarial
las TIC se aplican para potenciar competitividad y metas comerciales, en el &ambito
educativo-administrativo su impacto depende de la integracion en la cultura
institucional. El analisis inferencial de este estudio confirma, no obstante, que la

relacion es significativa (r = 0.728; 53% de variabilidad explicada), lo cual indica
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que, pese a las percepciones medias o bajas, la digitalizacién incide directamente en
la efectividad del talento humano.

En cuanto a la capacitacion en tecnologias de la informacién, 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 formacién. Esta dimension
presentd una correlacion positiva y significativa con la gestion 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 formacion
continua para traducir la tecnologia en resultados tangibles.

Asimismo, se alinea con Calderon (2024), quien demostré6 que la
capacitacion influye significativamente en el desempefio laboral, reforzando la idea
de que el aprendizaje constante constituye un factor clave en la modernizacion
institucional.

En la variable gestion 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 practicas basicas, pero no consolidadas. En la dimension 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 mayoria
califico la gestion del talento humano como regular. En ambos casos, se observa la
presencia de habilidades basicas que requieren actualizacion y potenciacion para
lograr un mayor rendimiento.

La evaluacion del desempefio se constituye como la dimensién mas
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 relacion con los hallazgos de Espinoza y
Montalvo (2021), quienes encontraron una correlaciéon positiva significativa (r =
0.769) entre gestion del talento humano y desempefio laboral en una institucion

publica. La coincidencia se fundamenta en que, cuando los procesos de evaluacion
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son claros y oportunos, los trabajadores los valoran como garantes de productividad
y legitimidad organizacional.

No obstante, la satisfaccion y motivacion laboral se concentra en un nivel
medio (75%), lo que refleja que, aunque existen estructuras de evaluacion y ciertos
mecanismos de gestion, aun no se perciben politicas suficientemente solidas de
reconocimiento, estimulo y bienestar. Esta divergencia con estudios como el de
Calderdn (2024), que hallé correlaciones significativas entre gestion del talento
humano y satisfaccion laboral, puede explicarse por la falta de incentivos visibles en
la UNJBG. Mientras que en otras instituciones la capacitacion y seleccién impactan
directamente en la motivacion, en la universidad este aspecto se mantiene debil, lo
cual condiciona el aprovechamiento del potencial humano.

La correlacion global entre las variables de este estudio (r = 0.785; 61.6% de
variabilidad explicada) confirma que las tecnologias de la informacion tienen una
influencia directa y significativa sobre la gestion del talento humano. Este hallazgo
coincide con la investigacion de Coaguila (2023) en universidades privadas, donde
el uso de TIC explicé el 63.4% del desempefio 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 institucion: infraestructura, cultura organizacional, politicas de
capacitacion y estrategias de motivacion.

La UNJBG se encuentra en una etapa intermedia de transformacion digital,
donde los avances en infraestructura y evaluacion del desempefio son evidentes, pero
persisten retos en capacitacion, motivacion 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 tecnologicos,

competencias humanas y practicas institucionales.
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Por tanto, la discusion de los resultados permite afirmar que las tecnologias
de la informacion influyen significativamente en la gestion del talento humano,
aunque su impacto se ve matizado por factores organizacionales y contextuales. La
universidad tiene el desafio de potenciar la capacitacion, fortalecer la motivacion
laboral y garantizar la integracion estratégica de los sistemas digitales para
consolidar una gestion moderna, eficiente y orientada al desarrollo continuo de su

personal administrativo
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Se determind que las tecnologias de la informacién impactan de manera
significativa en la gestion del talento humano de los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlacion
de Pearson (r = 0.785; p < 0.05) confirmé una relacion positiva y estadisticamente
significativa, donde el 61.6 % de la variabilidad en la gestion del talento humano se
explica por el uso de tecnologias de la informacion, mientras que el 38.4 % restante
responde a otros factores no contemplados. Estos resultados evidencian que el
objetivo de la investigacion 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 institucion.

SEGUNDA

Se determind que la infraestructura tecnoldgica tiene un impacto significativo en la
gestion del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlacion de Pearson (r =
0.702; p < 0.05) evidencié una relacion positiva y estadisticamente significativa
entre ambas variables, confirmando que la disponibilidad y adecuacién de los
recursos tecnoldgicos inciden directamente en la gestion del personal. El coeficiente
de determinacion (r2 = 0.493) indico que el 49.3 % de la variabilidad en la gestion
del talento humano se explica por la infraestructura tecnolégica, 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 tecnologica constituye un componente esencial para fortalecer los

procesos administrativos y de gestion en la institucion.
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TERCERA

Se determind que el uso de sistemas digitales impacta de manera significativa en la
gestion del talento humano de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlacion de Pearson (r =
0.728; p < 0.05) evidencid una relacion positiva y estadisticamente significativa,
confirmando que la digitalizacion de procesos administrativos contribuye
directamente al fortalecimiento de la gestion del personal. El coeficiente de
determinacion (r2 = 0.530) indic6 que el 53.0 % de la variabilidad en la gestion 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
implementacidn efectiva de sistemas digitales constituye un factor estratégico para

optimizar la gestién administrativa en la institucion.

CUARTA

Se determind que la capacitacion en tecnologias de la informacion incide de manera
significativa en la gestion del talento humano de los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024. La correlacion
de Pearson (r = 0.760; p < 0.05) evidencid una relacién positiva y estadisticamente
significativa, confirmando que la formacion y actualizacion del personal en el uso
de herramientas digitales fortalece de manera directa la gestion administrativa y
productiva del talento humano. El coeficiente de determinacion (r2 = 0.578) indicd
que el 57.8 % de la variabilidad en la gestion del talento humano puede ser
explicada por la capacitacion en tecnologias de la informacién, 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
capacitacion constituye un eje estratégico para optimizar el desempefio

institucional.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Dado que el impacto de las tecnologias de la informacién explica el 61.6 % de la
variabilidad en la gestion del talento humano, pero aun 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
integracion estratégica de las TIC en la gestion universitaria, considerando las
politicas nacionales de digitalizacién y modernizacion administrativa. Esta accion
permitiria reducir la brecha de implementacién desigual y garantizar que la
tecnologia no solo sea un recurso de apoyo, sino un eje transversal para el desarrollo

integral del personal administrativo en todas las universidades pablicas del pais.

SEGUNDA

Considerando que la infraestructura tecnoldgica explica el 49.3 % de la variabilidad
de la gestion 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 actualizacion
periddica y cobertura equitativa en todas las areas administrativas. Esta medida
permitira superar la limitacion de contar con recursos aceptables, pero no 6ptimos,
garantizando que el personal disponga de condiciones tecnoldgicas adecuadas para

desempefiar sus funciones con eficiencia.
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TERCERA

Dado que el uso de sistemas digitales explica el 53 % de la variabilidad en la gestion
del talento humano, pero ain existe un 47 % de limitaciones asociadas a la
integracion efectiva, se recomienda que el personal administrativo, con el
acompariamiento de la oficina de tecnologias de la universidad, asuma un
compromiso activo en la apropiacion y uso cotidiano de las plataformas digitales
institucionales. Esta accion implica un cambio cultural orientado a la adopcién
plena de los sistemas digitales como herramientas centrales de gestion, evitando la

resistencia al cambio y fortaleciendo la eficiencia de los procesos internos.

CUARTA

Al haberse demostrado que la capacitacion explica el 57.8 % de la variabilidad en
la gestion del talento humano, se recomienda que los directivos de la universidad,
en coordinacion con el sistema universitario publico, implementen programas de
formacion continua y obligatoria en TIC para el personal administrativo,
incorporando talleres practicos, certificaciones progresivas y acompafiamiento
pedagdgico. Esta medida busca superar la limitacion identificada en el impacto
medio o bajo de la capacitacion, asegurando que los trabajadores cuenten con
habilidades actualizadas que se traduzcan en mayor productividad, motivacion y

competitividad institucional.
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PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA RECOMENDACIONES
HIPOTESIS
Variable X: Tipo de Investigacion:
Interrogante Objetivos Hipdtesis General Tecnologia de la informacién 1. Dado que el impacto de las tecnologias de la
Principal General Las tecnologiasde la | (TI) Bésica cuantitativa informacion explica el 61.6 % de la variabilidad

¢Cudl es el impacto de
las tecnologias de la
informacion en la
gestion del talento
humano de los
trabajadores
administrativos de la

Establecer el
nivel de impacto
de las
tecnologias de la
informacién en
la gestion del
talento humano

informacién impactan
significativamente en
la gestion del talento
humano de los
trabajadores
administrativos de la
Universidad Nacional

Indicadores:

Competencias Técnicas
Dominio del Conocimiento
Préctica y habilidades técnicas
Resolucién técnica para resolver

Universidad Nacional | de los Jorge Basadre problemas. o
Jorge Basadre trabajadores Grohmann, Tacna, Uso de sistemas digitales
Grohmann, Tacna, administrativos 2024. Plataformas digitales para la
20247 de la gestion.
Universidad Procesos automatizados
Nacional Jorge Integracion de los sistemas
Basadre digitales
Grohmann, Capacitacionen Tl
Tacna, 2024. Plan de capacitacion
Frecuencia de las capacitaciones
enTIL
Tecnologias clave
Interrogantes Objetivos Hipotesis
Especificas Especificos Especifico
¢(Como impacta la Determinar el La implementacion Variable Y:
infraestructura impacto de la de la infraestructura
tecnolégica en la infraestructura tecnoldgica impacta Gestion del Talento Hunano
gestion del talento tecnoldgica en la significativamente
humano de los gestion del talento en la gestion del Dimensiones e indicadores
trabajadores humano de los talento humano de - Atracciony retencion de

administrativos de la
Universidad Nacional

Jorge Basadre
Grohmann,  Tacna,
2024?

trabajadores
administrativos de
la  Universidad
Nacional  Jorge
Basadre

los trabajadores
administrativos de la

Universidad
Nacional Jorge
Basadre Grohmann,
Tacna, 2024.

talento

o  Retencién de empleados.

o  Permanencia laboral

o  Seleccion de personal

- Evaluacién del desempefio
o Cumplimiento de objetivos.

- Disefio de la
investigacion

No experimental

Transversal

- Ambito de estudio
Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann
de Tacna

- Poblacién

De un total de 402
trabajadores
administrativos, se
excluye a los
funcionarios. Se tiene
355 trabajadores que no
desempefian cargo en la
institucion

- Muestra

185 trabajadores
administrativos que no
son funcionarios

Técnicas de Recoleccion
de Datos: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

en la gestion del talento humano, pero aun 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
integracion estratégica de las TIC en la gestion
universitaria, considerando las  politicas
nacionales de digitalizacién y modernizacién
administrativa. Esta accion permitiria reducir la
brecha de implementacion desigual y garantizar
que la tecnologia no solo sea un recurso de
apoyo, sino un eje transversal para el desarrollo
integral del personal administrativo en todas las
universidades publicas del pais.

. Considerando que la infraestructura tecnolégica

explica el 49.3 % de la variabilidad de la gestion
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 actualizacion periddica y
cobertura equitativa en todas las areas
administrativas. Esta medida permitira superar
la limitacién de contar con recursos aceptables,
pero no o6ptimos, garantizando que el personal
disponga de  condiciones  tecnoldgicas
adecuadas para desempefiar sus funciones con
eficiencia.

. Dado que el uso de sistemas digitales explica el

53 % de la variabilidad en la gestion del talento
humano, pero aun existe un 47 % de
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Grohmann,
Tacna, 2024.

;De qué manera
impacta el uso de
sistemas digitales en
la gestion del talento
humano de los
trabajadores
administrativos de la
Universidad Nacional
Jorge Basadre
Grohmann,  Tacna,
20247

Describir  como
impacta el uso de
sistemas digitales
en la gestion 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 gestion del
talento humano de
los trabajadores
administrativos de la
Universidad
Nacional Jorge
Basadre Grohmann,
Tacna, 2024.

(Coémo incide la
capacitacion en
tecnologias de la
informacion en la
gestion del talento
humano de los
trabajadores
administrativos de la
Universidad Nacional
Jorge Basadre
Grohmann,  Tacna,
20242

Determinar la
incidencia de la
capacitacion en
tecnologias de la
informacion en la

gestion del
talento  humano
de los
trabajadores

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

La capacitacion en
las tecnologias de la
informacién impacta
significativamente

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

Universidad
Nacional Jorge
Basadre Grohmann,
Tacna, 2024.

Desempefio laboral.
Valoracion del desempefio
Satisfaccion y motivacion
laboral

Bienestar laboral
Actividades de motivacion
laboral.

Compromiso Laboral

limitaciones asociadas a la integracion efectiva,
se recomienda que el personal administrativo,
con el acompafiamiento de la oficina de
tecnologias de la universidad, asuma un
compromiso activo en la apropiacion y uso
cotidiano de las plataformas digitales
institucionales. Esta accién implica un cambio
cultural orientado a la adopcion plena de los
sistemas digitales como herramientas centrales
de gestion, evitando la resistencia al cambio y
fortaleciendo la eficiencia de los procesos
internos.

. Al haberse demostrado que la capacitacién

explica el 57.8 % de la variabilidad en la gestion
del talento humano, se recomienda que los
directivos de la universidad, en coordinacion
con el sistema universitario publico,
implementen programas de formacion continua
y obligatoria en TIC para el personal
administrativo, incorporando talleres practicos,
certificaciones progresivas y acompafiamiento
pedagdgico. Esta medida busca superar la
limitacién identificada en el impacto medio o
bajo de la capacitacion, asegurando que los
trabajadores  cuenten  con  habilidades
actualizadas que se traduzcan en mayor
productividad, motivacion y competitividad
institucional.

Relevancia de la Investigacion:
Contribucion de la Investigacion al logro de los objetivos de desarrollo sostenible (ODS)
ODS 8 Trabajo Decente y Crecimiento Econémico




Instrumentos utilizados:
Universidad Privada de Tacna
Maestria en administracion y direccion de empresas
Cuestionario:

Estimado(a) colaborador(a):
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Le invitamos a participar en una investigacion cuyo objetivo es analizar el impacto
de las tecnologias de la informacién en la gestion del talento humano en la
UNJBG. Su participacion es voluntaria y consiste en responder este cuestionario.
La informacién sera tratada de manera confidencial, con fines exclusivamente
académicos. No existen riesgos asociados y puede retirarse en cualquier
momento sin consecuencias. Su colaboracion es valiosa para fortalecer la gestiéon

institucional.

Investigadora: Danitza Z. Bobadilla Quispe
0 Acepto participar

0 No acepto participar

Escala de valoracion

Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Variable Independiente: Tecnologias de la Informacion

N° | TEMS [1][2]3]4]s5s
Dimension: Infraestructura tecnoldgica
1 La universidad dispone de equipos tecnolégicos actualizados para
la gestién administrativa.
5 El acceso a software especializado en la institucion es adecuado
para el desempefio laboral.
3 La conectividad y velocidad de internet en la institucion 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 actualizacion de su
infraestructura tecnoldgica.
Dimension: Uso de sistemas digitales
Utilizo regularmente plataformas digitales en mis funciones
6 | administrativas.
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Los procesos administrativos han mejorado con la implementacién
7 | de sistemas digitales.

Los sistemas de informacion de la universidad permiten una
8 | comunicacion eficiente entre los trabajadores administrativos.
9 Se cuenta con sistemas digitales integrados que agilizan los tramites

internos.
10 La automatizacion de procesos administrativos ha reducido la carga

de trabajo manual.

Dimension: Capacitacion en Tecnologias de la Informacion

La universidad ofrece capacitaciones periédicas sobre el uso de
11 | herramientas digitales.

Las capacitaciones en Tl son adecuadas para mejorar el
12 desempefio laboral.

El personal administrativo recibe formacion sobre nuevas
13 tecnologias implementadas en la institucion.

Los cursos de capacitacibn en TI estan alineados con las
14 | hecesidades del puesto de trabajo.

Se fomenta la actualizacion constante en el uso de herramientas
15 | tecnolégicas.

Variable Dependiente: Gestion del Talento Humano

Las evaluaciones estan alineadas con los objetivos institucionales

N° TEMS [1]2]3]4]s5s
Dimension: Competencia Técnica

1 Conozco en profundidad los procedimientos y normas necesarios
para realizar mis funciones.

5 Poseo los conocimientos tedricos suficientes para desempefiar
eficazmente mis tareas.

3 Aplico correctamente las técnicas y métodos requeridos en mi
puesto de trabajo.

4 Mis habilidades practicas me permiten realizar mis tareas con
eficiencia.

. Soy capaz de identificar soluciones técnicas cuando surgen
dificultades en mi trabajo.

Dimension: Evaluacién del Desempefio

6 |Los criterios de evaluacion del desempefio son claros y objetivos.
La evaluacion del desempefio permite mejorar mis habilidades y

7 competencias laborales.
Existe un sistema digital para el seguimiento y monitoreo del

8 desempefio laboral.

9 La retroalimentacién sobre mi desempefio es oportuna y
constructiva.

10
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Dimension: Satisfaccion y Motivacion Laboral

Me siento satisfecho con el uso de tecnologias en mis funciones

11 . .
administrativas.

12 La universidad promueve un ambiente de trabajo que favorece la
innovacion tecnoldgica.

13 El uso de Tl ha mejorado la eficiencia y calidad de mis labores
administrativas.

14 Me siento motivado a aprender nuevas tecnologias para mejorar
mi desempefio laboral.

15 La gestion del talento humano en la universidad responde a mis

expectativas profesionales.
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion
CEIN fve - 001

Version Vigencia
00 2015

Paginas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.2. Grado Académico

1.3 Profesion: ..COMtad0ra

1.5. Cargo que desempefia Docente

1.6 Denominacion del Instrumento:

1.7. Autor del instrumento: Danitza Zoila Bobadilla Quispe

Il. VALIDACION

E o (@)
INDICADORES DE CRITERIOS 9| 9 o> 5] > G
EVALUACION DEL 238 e 2 232
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 12 15
SUMATORIA TOTAL

27



Usuario2
Texto tecleado
Bobadilla Quispe, Mariela Irene

Usuario2
Texto tecleado
Doctor Ciencias Contables y Financieras

Usuario2
Texto tecleado
Contadora

Usuario2
Texto tecleado
Danitza Zoila Bobadilla Quispe

Usuario2
Texto tecleado
Maestría en Administración y Dirección de Empresas

Usuario2
Texto tecleado
12        15

Usuario2
Texto tecleado
Universidad Privada de Tacna

Usuario2
Texto tecleado
Docente

Usuario2
Texto tecleado
Tecnologías de la información y gestión del talento humano de los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
27

Usuario2
Texto tecleado
Juicio de Expertos    

Usuario2
Texto tecleado
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacidn por expertos

Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa: 27

3.2.  Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3.  Observaciones: Ninguna

Tacna, diciembre 2024

100


Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
Ninguna

Usuario2
Texto tecleado
diciembre 2024

Usuario2
Texto tecleado
27

Usuario2
Texto tecleado
100


UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion
CEIN fve - 001

Version Vigencia
00 2015

Paginas
02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.2. Grado Académico

1.3 Profesion: .. Licenciada en Administracion

1.5. Cargo que desempefia Docente

1.6 Denominacion del Instrumento:

1.7. Autor del instrumento: Danitza Zoila Bobadilla Quispe

Il. VALIDACION

101

E o (@)
INDICADORES DE CRITERIOS 9| 9 o> 5] > G
EVALUACION DEL 238 e 2 232
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 4 25
SUMATORIA TOTAL 29



Usuario2
Texto tecleado
Fajardo Espinoza, Evelyn Priscila

Usuario2
Texto tecleado
Magister En Gestión Pública Y Gobernabilidad

Usuario2
Texto tecleado
Licenciada en Administración

Usuario2
Texto tecleado
Danitza Zoila Bobadilla Quispe

Usuario2
Texto tecleado
Maestría en Administración y Dirección de Empresas

Usuario2
Texto tecleado
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

Usuario2
Texto tecleado
Docente

Usuario2
Texto tecleado
Tecnologías de la información y gestión del talento humano de los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
4        25

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
29

Usuario2
Texto tecleado
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02
1. RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1. Valoracion total cuantitativa: 29
3.2. Opinién: FAVORABLE X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE
3.3. Observaciones: Ninguna
Tacna,diciembre 2024
D
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102


Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
Ninguna

Usuario2
Texto tecleado
diciembre 2024

Usuario2
Texto tecleado
29

Usuario2
Texto tecleado
102
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:
Salamanca Garcia, Mario

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): .. . . e

1.5. Cargo que desempefia....Jefe de Unidad Territorial Tacna

1.6 Denominacion del Instrumento:

1.7. Autor del instrumento: Danitza Zoila Bobadilla Quispe

Il. VALIDACION

E o (@)
INDICADORES DE CRITERIOS 9| 9 o> 5] > G
EVALUACION DEL 238 e 2 232
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los X
indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento X
SUMATORIA PARCIAL 8 20
SUMATORIA TOTAL 08



Usuario2
Texto tecleado
Salamanca García, Mario

Usuario2
Texto tecleado
Maestro en Ciencia con mención en Gestión Empresarial

Usuario2
Texto tecleado
Ingeniero en Informatica y Sistemas

Usuario2
Texto tecleado
Danitza Zoila Bobadilla Quispe

Usuario2
Texto tecleado
Maestría en Administración y Dirección de Empresas

Usuario2
Texto tecleado
X


           X


           X

   
            X


X



            X

Usuario2
Texto tecleado
8         20

Usuario2
Texto tecleado
28

Usuario2
Texto tecleado
Fondo de Cooperación para el Desarrollo Social

Usuario2
Texto tecleado
Jefe de Unidad Territorial Tacna

Usuario2
Texto tecleado
Tecnologías de la información y gestión del talento humano de los trabajadores administrativos 
de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2024

Usuario2
Texto tecleado
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion Version Vigencia
CEIN fve - 001 00 2015

Paginas
02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa: 28

3.2.  Opinion: FAVORABLE X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3.  Observaciones: Ninguna

Tacna, diciembre 2024
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Usuario2
Texto tecleado
28

Usuario2
Texto tecleado
X

Usuario2
Texto tecleado
Ninguna

Usuario2
Texto tecleado
diciembre 2024

Usuario2
Texto tecleado
104
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Matriz de datos.

Variable Dependiente

PO1 P02 PO3 PO4 PO5 P06 PO7 PO8 POS P10 P11 P12

N

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
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39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
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81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
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123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163
164
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165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
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Variable Independiente:

Q01 Q02 Q03 Q04 Q05 Q06 Q07 Q08 QO9 Q10 Q11 Q12

N

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39



111

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81
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82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123



113

124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
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