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RESUMEN 

La presente tesis tuvo como objetivo la determinación de la correlación de la gestión 

del talento humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima en el 

2022. El enfoque de esta indagación es cuantitativo, de diseño correlacional 

descriptivo, de nivel descriptivo de tipo básico. La muestra de estudio fue de tipo 

censal y se constituyó por 174 servidores públicos, la aplicación de los instrumentos 

fue ejecutados por medio de la técnica de encuesta, de tipo cuestionario. Los 

resultados recaudados por medio del procesamiento estadístico, a través del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman otorgaron un valor de 0.319 con una 

significancia de 0.000. De esa manera se llegó a la conclusión que existe relación 

entre la gestión del talento humano y competencias digitales. 

Palabras clave: Gestión, gestión del talento humano, competencias digitales



the present thesis its objective was to determine the correlation of human 

talent management and digital skills in a municipality of Lima in 2022. The 

approach of this investigation is quantitative, with a descriptive correlational 

design, at a basic descriptive level. The study sample was census type and 

consisted of 174 public servants, the application of the instruments was carried 

out through the questionnaire survey technique. The results collected through 

statistical processing, through Spearman's Rho correlation coefficient, gave a 

value of 0.319 with a significance of 0.000. In this way, it was concluded that 

there is a relationship between human talent management and digital skills.

Keywords: Management, human talent management, digital skills
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial, los problemas en la gestión administrativa están creciendo debido 

a las restricciones, ya que el teletrabajo, las competencias digitales y los factores 

relacionados con los procesos administrativos crean problemas a gran escala en 

este enfoque, según, Di Mascio et al. (2020) mostraron que el confinamiento 

provocado por el Covid-19 amenazó políticamente por completo a los gobiernos de 

todo el mundo, donde las instituciones y administraciones gubernamentales 

estaban integradas, desencadenando desequilibrios en el PIB y en diversos 

procesos gubernamentales. En el aspecto económico y social del gobierno, la 

inestabilidad convirtió la gestión en un desastre masivo. 

A su vez, Schuster et al. (2020) señalan que, dadas las limitaciones de la 

COVID-19, los funcionarios internacionales se enfrentan a una serie de requisitos 

para un teletrabajo eficaz debido a la falta de supervisión periódica, el trabajo remoto 

y, por tanto, a los desafíos de gestión. El empleo a tiempo parcial es usual como 

trabajo a distancia, y las dificultades además comprenden la necesidad de observar 

y gestionar la labor del director y preservar la condición en la que se encuentra el 

desplazamiento de lo cotidiano a lo remoto. 

De la misma manera Furstenberg et al. (2021) Manifestaron que debido a los 

bajos salarios y baja gestión del talento humano en países del continente africano, 

enfrenta crisis en la demanda laboral de personas con el perfil profesional para 

lograr eficiencia en organizaciones, señalando que al 87% de autoridades de la 

región les es dificultoso hallar profesionales con talento y con el perfil adecuado 

para cumplir con las expectativas de trabajo. Asimismo, Boselie y Thunnissen 

(2017) manifestaron que en Inglaterra la fuga de talentos, causada por la migración 

del aproximadamente el 25% de personas capacitadas profesionalmente para 

ejercer la profesión, yace en el problema de la falta de gestión para el buen 

desempeño en las labores, dificultando los resultados que permitan el crecimiento 

de las diversas organizaciones. 

En el mismo contexto, Abuarqoub (2019) manifestó que la comunicación ha 

sido participe del traspaso de fronteras, de ese modo desde China se informaba a 
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toda la superficie terrestre el brote del nuevo virus Covid-19, no obstante, en la 

actualidad, el siglo XXI, se da la existencia de otros obstáculos en la comunicación, 

las que son clasificadas a su vez como obstáculos psicológicos, culturales, 

religiosos, sociales, físicos, fuera de que existen individuos con falta de confianza 

para lograr comunicarse. Con ello es imprescindible saber el porqué de la situación 

de las barreras existentes, por ello Musheke y Phiri (2021) manifestaron que es 

fundamental la comprensión y el conocimiento para la gestión de diversas formas o 

canales para comunicarse, por lo que se requiere una interacción positiva, 

instantánea y que quiebre fronteras entre el emisor y receptor del mensaje 

comunicativo, con ello se generaría un conocimiento a través de lo digital. 

Reis y Leite (2021) manifestaron que las competencias digitales poseen 

requerimientos previos para las habilidades digitales, incluidas al menos actividades 

simples como el saber manipular un teclado y actividades más complejas como 

planificar el trabajo digital. Asimismo, la Unión Europea durante el 2017, enmarcó el 

llamado marco de competencias digitales para un grupo de profesionales, cual se 

encontraba constituido por un conjunto de 21 competencias para profesionales del 

siglo XXI (Intef, 2021). La Ocde (2020) en un estudio que solo el 24% de los países 

pertenecientes a la región latinoamericana, han sostenido iniciativas para fortalecer 

las competencias digitales en las capacidades de los profesionales de la región con 

respecto a Finlandia, siendo una nación que mantiene a sus profesionales con 

elevados dominios sobre el tema, esta gran diferencia se debe a las 

remuneraciones bajas de las naciones latinoamericanas. 

De igual forma, Moreno et al. (2020) mencionaron que con el cierre de los 

límites fronterizos, tanto para el transporte aéreo como el terrestre, el mundo 

experimentó nuevas formas de relacionarse a través de la comunicación, para 

cumplir con diversos procesos de gestión, ya que previo al confinamiento, los 

canales más usados de comunicación eran los medios convencionales, Twitter y 

WhatsApp. De forma que cuando se inició el confinamiento, según Shammari 

(2021) las nuevas formas de comunicarse se iniciaron por nuevas plataformas o ya 

existentes, pero poco usadas, como el Telegram, Google Classroom, Zoom y entre 

otras, aunque la persistencia de dificultades para comunicarse prevalece, por falta 

de conectividad, horarios y entre otros elementos. 
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A nivel peruano, la Ey (2021) manifestó que el sector público y los diversos 

gobiernos dentro del territorio nacional poseen un 52.08% en avance de 

competencias digitales entre el personal que forma parte de la organización, 

significando que es una de las áreas más rezagadas con respecto a la 

transformación digital en los diversos sectores del país, señalando también que solo 

el sector privado hace inversión en capacitación en sus trabajadores para el dominio 

de competencias digitales. 

Debido a lo que se expresó y se sustento de manera correcta anteriormente, se 

delimitan las dudas de inves ltigación, por plrimera vez el prloblema gleneral, qule sle 

plantela con la preglunta: ¿Qué rellación existle entrle la glestión del tallento humlano 

y competenlcias digitlales en unla municipallidad de Llima – 20l22?; segluidamente, se 

esbozlan los probllemas espelcíficos, conflorme a lo establelcido coln la reallidad de 

invelstigación, y el primler problelma especlífico se reprelsenta a tralvés de la preglunta: 

¿Qulé rellación existle enltre la dimenslión relclutamiento de la ge lstión del talelnto 

hlumano y competencilas digitalles en unla municilpalidad de Lilma – 2022l?; ¿Qlué 

rellación exliste entre lla dimelnsión selecclión de la gelstión del ta llento humlano y 

competelncias digitalles en una municipallidad de Lilma – 202l2?; ¿Qué relalción exilste 

entrle la dimlensión capacitlación de la glestión del talelnto humanlo y competlencias 

dligitales en una munic lipalidad de Lilma – 202l2?; ¿Qué relaclión exilste entrle la 

dimenslión recompenlsa de la gestlión del tallento humlano y com lpetencias digiltales 

en una munlicipalidad de Limla – 202l2?; y finallmente ¿Qué rellación exislte enltre la 

dimelnsión evaluaclión del desempelño de la gelstión del tallento humalno y 

competlencias digitalels en una municipalildad de Lilma – 20l22? 

En consecuencia, se debe aclarar la base teórica del estudio para intentar 

evaluar el concepto de gestión de variables de talento y competencia digital y 

valorar sus dimensiones. Nuevamente, es metodológicamente sólido para 

demostrar la asociación relacionada con las dos variables propuestas en este 

estudio. Finalmente se justif lica en la práctilca, es decir, a trlavés del estludio 

propuesto se considerarán medlidas corresplondientes según el grado de conexión 

entre las variables de ge lstión de recurlsos hulmanos y competencia digital en la 

ciudad de Limla - 20l22. 



4 

De acuerdo con la estructu lra del tralbajo de invesligación, primero se deben 

delinear los objetivos generales y específi lcos de la investig lación el objetlvo 

genleral, que se planlea con el enunciado: Determ linar la relacilón entre la gestión del 

talento humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima 

– 2022; segulidamente, se esb lozan los objeltivos especlíficos, conforlme a lo 

establecido con la realidad de investigación, y el primer objetivo específico se 

representa a través del enunciado: Deterlminar la rellación entrle la dimenlsión 

reclutamliento de la gelstión del talelnto humalno y competlencias digitlales en una 

municipalidlad de Lilma – 20l22; Determlinar la rellación entlre la dilmensión sellección 

de la glestión del tallento humalno y comlpetencias digitlales en unal municipallidad de 

Limla – 20l22; Deterlminar la relaclión elntre la dime lnsión capalitación de la ge lstión 

del talelnto humlano y completencias digiltales en una mlunicipalidad de Lilma – 20l22; 

Determinar la relación entre la dimensión recompensa de la gestión del talento 

humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima – 2022; por último, 

Determinar la relación entre la dimensión evaluación del desemp leño de la glestión 

del talelnto hulmano y competlencias digitales en una municiplalidad de Limla – 20l22. 

Respecto a la continuación del estudio de paradigmas, se deben esbozar 

hipótesis generales y específicas, las cuales serán comparadas mediante el 

correspondiente an lálisis de daltos estaldísticos, en este slentido se recomienda a la 

hipótesis general de la siguiente manera: Existe relación entre la g lestión del 

talento humano y competelncias dilgitales en una mun licipalidad de Lim la – l2022; 

asimilsmo, el parladigma impllica eslbozar iguallmente las hiplótesis espelcíficas, por 

ello la prilmera hipótesis espelcífica se denlomina de la siguilente lmanera: Exilste 

relacilón entre la dimensión reclutamiento de la g lestión del tlalento hulmano y 

competencias digitales en una municipalidad de Lima – 2022; Existe rellación enlre 

la dimelnsión selección de la gestión del talento humano y competencias digitales 

en una municipalidad de Lima – 2022; Existe relalción entre la dimlensión 

capacitación de la gesltión del tallento humlano y compeltencias diglitales en unla 

municipalidad de Lima – 2022; Existe relacilón entre la dimelnsión recompensa de 

la gestlión del tale lnto humalno y competencias digitales en una municipalidad de 

Lilma – 20l22; por últilmo, Existe relalción entre la dimelnsión evaluaclión del 
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desempeño de la gestión del talento humano y competencias digitales en una 

municipalidad de Lima – 2022. 

II. MARCO TEÓRICO

En términos de fundamentos teóricos, el estudio debe revisar el contexto de 

investigación de las variables propuestas con el fin de recolectar datos sobre 

competencia digital y comunicación efectiva y determinar el contexto de 

investigación. 

En el contexto mundial, Ikkou et al. (2021) Realizaron una investigación que 

nombraron “Estudio acerca del efecto que tiene la utilización de las nuevas 

tecnologías en la salud de los individuos que trabajan en las instituciones 

financieras de Marruecos”, el objetivo de la misma era delimitar una magnitud de 

mortandad. También, el enfoque está guiado por una perspectiva cuantitativa, y 

toma como muestra un grupo de 228 finanzas de diferentes instituciones de África. 

Además, el análisis muestra que el 82% de los entrevistados dijo que la utilización 

de herramientas de comunicación tiene una influencia sobre la administración de 

recursos humanos dentro de las instituciones de financiación, y se llegó a la 

conclusión de que existe una limitación entre el empleo de las herramientas de 

comunicación y la comodidad que tienen los individuos.  

De manera similar, Musheke y Phiri (2021) realizaron un estudio al que 

denominaron “El impacto de la eficacia de la comunicación en el desempeño 

organizacional en la teoría de sistemas” que fue un análisis de correlación de 

variables. De igual manera, el método estuvo dirigido a un nivel de correlación 

cuantitativa y la muestra estuvo conformada por 88 empleados del departamento 

administrativo. Además, el estudio muestra que el valor de correlación estadística 

es r=0,642 y la significancia p es mayor a 0,050, debido a que la significación 

estadística determina que no existe correlación entre variables. 

Por último, Amraei et al. (2022) hicieron una investigación que se llama “Las 

habilidades de comunicación de los gerentes y el desempeño de las enfermeras en 

los hospitales de formación”, y es un estudio de correlación entre las diferentes 
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variables. Este procedimiento es de nivel correlacional y la muestra fue compuesta 

por 195 personas dedicadas al cuidado de la salud de las cuales 39 eran directores 

de establecimientos hospitalarios de Irán. También, el análisis luego de la 

investigación arrojó una magnitud de r=0,270 y p=0,001, que indica importancia. El 

desenlace es que las circunstancias tienen una influencia positiva y 

significantemente. 

En cuanto a, Nordin et al. (2021) Hicieron una investigación acerca de la 

manera en la que la comunicación influye en la administración del clima de la 

organización en ambientes de gran peligro, esto fue una exploración de clasificación 

de cifras. El procedimiento se orientó a una clase de compensación de cantidad y 

la muestra la formaron 260 empleados de administración. Debido a eso, el análisis 

dio una magnitud de β=0,589 y una magnitud de p<0,001, las cuales significaron 

que las variables en cuestión tenían una comparación con las variables en cuestión 

y que estas últimas se encontraban en un grado de significancia mayor que 0,05. 

En el contexto nacional, Cabrera (2020) Realizó un estudio sobre 

“Habilidades digitales y gestión del talento de los colaboradores en sedes Banco 

de la Nación”, el cual consistió en un análisis de correlación de variables a través 

de caminos cuantitativos de niveles de correlación. Además, el estudio consideró 

una muestra de 90 empleados de la administración pública y derivó un valor 

estadístico pseudo R cuadrado de Nagelkerke de 0,089 entre las variables del 

estudio, que se interpretó como la presencia de un efecto proporcional y 

significativo entre las variables. 

Toledo (2018) Realizó un estudio denominado “Gestión del Talento y 

Competencia Laboral del Personal de Salud”, el cual consistió en un análisis de 

correlación entre variables. Por lo tanto, este estudio utilizó una muestra de 80 

empleados administrativos. Además, el valor estadístico Rho=0,716, la significancia 

p=0,000, y existe una correlación positiva significativa entre las variables. 

Yacila (2022) realizó un estudio titulado “Gestión del Talento y Cambio en las 

Organizaciones de Salud en Lima” el cual fue un análisis correlacional de variables. 

Además, el método indica un nivel de correlación cuantitativa con una muestra de 
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80 directivos municipales. El análisis estadístico de la investigación muestra que el 

valor r de Pearson es 0,816, p=0,000. Se concluyó que existe asociación 

estadísticamente significativa y proporcional entre las variables de estudio. 

De la misma forma, Pérez (2021) realizó una investigación que le dio el nombre 

de "competencias y administración digital de la gobernación de una municipalidad en el norte 

de Lima", la cual fue una exploración de evaluación de términos. El lugar donde la 

metodología se orienta hacia una evaluación de tipo cuantitativo y la muestra está formada 

por 238 líderes electos en municipalidades. También, la investigación estadística que se 

presenta muestra que los índices Rho de Spearman de la valoración entre las 4 

características de la variable administración con la variable competencias en tecnología, son 

0.963, 0.886, 0.962 y 0.903, y tienen una importancia de p<0.000 . Se corroboró que hay 

una valoración estadísticamente significativa y en escala con las variables analizadas. 

Concerniéndose y exponiendo de manera teórica la variable de estudio de la 

administración del talento humano y de las competencias digitales, es necesario, en ese 

sentido, leer los libros para llegar a la primera variable de investigación que es la 

administración de las competencias digitales, que según Chiavenato en el 2009 

manifestó que la gestión del talento humano es la encargada de asumir las propias 

estrategias para la capacitación y retención de individuos con el perfil adecuado y 

con talento para integrarlo a una organización (Rojas, 2022). Asimismo, Caliguri y 

Bonache en el 2016 manifestaron que es el proceso que garantiza que los 

individuos profesionalmente preparados sean asignados en el puesto laboral 

correcto, considerando el grupo de habilidades técnicas y competencias 

interculturales que posean (Lane y Maznevski, 2019). Carbonell et al. (2018) 

manifestaron que el término denominado Gestión del Talento Humano lo acuñó 

Watkins David y a su vez manifestaron que es el proceso que controla, desarrolla e 

integra a integrantes nuevos al equipo de trabajo de una organización destacando a 

individuos con un potencial elevado dentro de su posición laboral. 

De la misma manera, Pandita y Ray (2018) manifestaron que la gestión del 

talento humano se refiere a los procedimientos de una organización para poder 
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seleccionar, capacitar y desarrollar a los colaboradores con respecto a sus 

habilidades destacables dentro de su área laboral. Por último, Vera y Blanco (2019) 

manifestaron que es considerada como un sistema en la que se incorpora al 

individuo dentro de una organización, asimilándolo como un recurso que 

constantemente debe ser optimizado, con una visión competitiva, dinámica y 

renovada, que conlleva a la interacción entre lo económico y también el social. 

Por ello, se realizó la correspondiente revisión bibliográfica para definir la 

segunda variable de estudio, denominada competencia digital. Según, Montero et 

al. (2020) indican que estas habilidades se encuentran fundadas en agrupaciones 

de pensamiento con habilidades que posibilitan el uso consciente, juicioso y seguro 

de herramientas de la información y la comunicación, a través de las cuales es 

posible desarrollar varias habilidades dentro del ámbito de la formación profesional, 

la superación personal y el empleo. Asimismo, Fallon (2020) manifestó que fue 

Glister en 1997 quién mencionó y señalo por primera vez sobre el término de 

competencias digitales, asumiéndolo como el conjunto de capacidades para el 

correcto empleo de una máquina digital (computadora), asimismo el buen uso del 

acceso a redes conectadas al internet y la gestión de información digital. 

Asimismo, Martzoukou et al. (2021) Mostraron que este tema se relaciona 

con la incorporación que hace el ser humano en cuanto al adecuado empleo de 

medios y herramientas digitales, y que a través del cambio constante realiza y 

aprende comportamientos y tareas digitales, esto a través de las acciones del 

trabajar en equipo por la virtualidad, comunicarse online, intercambio de 

información digital, y de esa manera la valoración de las habilidades propias en 

cuanto al desarrollo constante. Del mismo modo, Sá et al. (2021) mostraron que las 

competencias digitales es la habilidad o capacidad que el individuo exhibe en 

cuanto al uso de tecnologías digitales para participar como ciudadano digital y 

también ser productor digital, a través de los diversos dispositivos tecnológicos de 

comunicación e información. Del mismo modo, Del Moral et al. (2019) mostraron 

que esto se refiere a la capacidad e emplear vanguardistamente tecnologías de 

forma reflexiva y segura. Moiseienko et al. (2020) señalaron que antes de definir al 

tema en general se definen las palabras que la componen, que en primera instancia 

una competencia del individuo, es aquella que vuelve competente al sujeto, de 
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forma que agrupa ciertas habilidades, destrezas y conocimientos, todo esto 

acompañado de experiencia, por la que le permite desarrollar ciertas actividades de 

forma eficiente, por otro lado, digitales, que vendría a ser todo lo relacionado con el 

uso de equipos tecnológicos, por ende, significaría la habilidad del sujeto para 

desenvolverse efectivamente a través de los medios digitales. 

Para definir la primera dimensión de competencias digitales, Pagrazio et al. 

(2020) indicaron que la alfabetización digital es la manera en la que el sujeto se 

desenvuelve a través de los medios tecnológicos, como la búsqueda de 

información, investigación y entre otras circunstancias que permitan el desarrollo 

del desenvolvimiento. Tohara (2021) señaló que esto hace referencia al 

agrupamiento de habilidades cognitivas como pautas básicas para el uso de 

tecnologías digitales, y su adecuando empleo de ellas. A su vez, Fallon (2020) 

señaló que es el grupo de capacidades para el acceso a las redes, la búsqueda, 

edición y administración de información digital, evaluando considerablemente los 

recursos hallados. 

En cuanto a la segunda dimensión, Milic y Simeunovic (2022) señalaron que 

la comunicación digital, es una capacidad que logre tener el sujeto para 

comunicarse a partir de las diversas plataformas de comunicación que existan a 

través de los medios tecnológicos. Por ejemplo, si el comunicarse digitalmente es 

efectivo a través de las plataformas digitales, se haría referencia al uso de 

aplicaciones o plataformas como Whatsapp, Facebook Messenger, Telegram, 

Zoom, Google Meet, y entre otras. Holmstrom et al. (2022) indicaron que es una de 

las habilidades que logra un individuo para poder establecer comunicación y 

trabajar de manera virtual de manera totalmente segura. 

Asimismo, la tercera dimensión es definida, la cual es denominada creación 

de contenidos, que según Agrati (2017) señalo que esta hace referencia a los 

recursos que posee un profesional con respecto a posibilitar una mejor gestión 

dentro de su centro de labores. Del mismo modo Nicoli et al. (2021) quienes 

indicaron que la dimensión en mención eleva positivamente la socialización de los 

colaboradores de una organización, pues con los contenidos elaborados, la 

información es más atractiva para la percepción. 
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De forma congruente, se define la cuarta dimensión, que se denomina 

seguridad, que según Tomczyk (2019) señaló que los individuos tienen el deber de 

hacer énfasis en la protección de sus tecnologías y plataformas digitales con 

respecto a diversas amenazas digitales, por la gran cantidad de problemas habidos 

en la actualidad. En cuanto a, Gallego et al. (2019) creen que esta es la capacidad 

del sujeto en cuanto al conocimiento de la configuración de su privacidad y seguridad 

digital, tomando en cuenta la protección total de todos sus medios digitales ante 

una situación de amenazas web. 

En el mismo contexto, se define la quinta dimensión, que se denomina 

resolución de problemas, que según Frank y Castek (2017) indicaron que esto 

implica a la posibilidad del individuo para el uso adecuado de la navegación virtual, 

conocimiento, reparación de programas, elección de programas adecuados, 

considerando una metacognición en cuanto al análisis de lo ejecutado. Finalmente, 

Lordache et al. (2017) consideraron que es la capacidad que posee un sujeto para 

seleccionar diversas formas de avanzar digitalmente, tanto offline como online. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El estudio es básico porque Gersbach et al. (2018) señalan que los estudios 

de tipo fundacional tienen un origen y propósito embrionario, es decir, están 

comenzando a formarse e intentar encontrar nuevas teorías. El propósito es 

formular nuevas definiciones o conjeturas por medio de métodos científicos. 

3.1.2. Diseño de investigación 

En este caso, el diseño de investigación se basa en un diseño que no se 

basa en la experimentación, esto es lo que se afirma en Fuster y Santa María 

(2020), quienes mencionaron que Hernández y Mendoza hicieron que el diseño 

siguiera siendo no experimental debido a la neutralidad de la manipulación 

intencionada de las variables del estudio, mientras que a nivel de correlación ya que 

el propósito del estudio es encontrar asociaciones estadísticas entre las variables 

de estudio (Figura 1). 

Figura 1 

Esquema de diseño correlacional 

Dónde: 

M = Muestra 

Variable 1 = Gestión del Talento Humano 

Variable 2 = Competencias Digitales 

r = grado de correlación 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión del talento humano 

• Definición conceptual: Chiavenato afirmó en 2009 que la gestión del

talento humano es responsable de formular sus propias estrategias, 

formar y retener personas con perfiles y talentos adecuados, e integrarlos 

a la organización. (Rojas, 2022). 

• Definición operacional: Dado que el diseño de este estudio es

correlacional, la variable gestión del talento humano se representará 

como el factor O1. 

• Indicadores: Los indicadores de la variable competencias digitales están

estrechamente relacionados con sus diversas dimensiones. En primer lugar 

mencionaremos los indicadores de la primera dimensión, denominada 

reclutamiento: se refiere al proceso de presentación del talento humano, 

propuestas de profesionales; asimismo se hace mención a los indicadores 

de la segunda mención a la que se denominó selección: hace referencia 

a la observación de las competencias del individuo, incrementando el 

recurso humano en la estructura organizacional buscando nuevos 

talentos; finalmente los indicadores de la tercera dimensión denominada 

capacitación: haciendo referencia a la creación de las competencias a 

través de capacitaciones con respecto a la selección de talento humano 

integrado en la organización. 

• Escala de dimensión: competencias digitales se evaluarán con 21

ítems con múltiples replicaciones del modelo mediante escalas Likert: 

nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5). 
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Tabla 1 

Matriz de Operacionalización de la variable gestión del talento humano 

Variable Dimensiones Indicadores 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Escala de 

Medición 

Chiavenato en 

el 2009 

manifestó que 

la gestión del 

talento 

Reclutamiento 

La variable 

Reclutamiento de personal 

Selección de personal 

Orientación del personal, modelado 

Ordinal 

El inventario 

está 

humano es   la gestión del Selección 

Capacitación 

Recompensa 

Evaluación del 

desempeño 

del trabajo, evaluación del 

desempeño 

Capacitación, desarrollo de las 
personas y organizaciones 

Remuneración, programa de 
incentivo, prestaciones y servicios 

Evaluación del desempeño en 

el puesto laboral, evaluar las 

competencias, 

compuesto 

encargada de talento por 20 ítems 

asumir las humano se va de opción 

propias a medir   en múltiple: 

estrategias función a los 

para la indicadores Nunca 

capacitación y de cada una (1) 

retención de de sus Casi nunca 

individuos con dimensiones. (2) 

el perfil A veces 

adecuado (3) 

y con Casi siempre 

talent (4) 

o para Siempre 

integrarlo (5) 

a una 

organización 

(Rojas, 2022). 

Variable 2: Competencias digitales 

• Definición conceptual: Montero et al. (2020) Consideran que estas

competencias se basan en un conjunto cognitivo de habilidades que 

permiten el uso consciente, crítico y seguro de las herramientas de 

información y comunicación, a través de las cuales la formación 

vocacional, la superación personal y diversas nos aseguramos que 

podemos desarrollar competencias. 

• Definición operacional: Dado que el diseño de este estudio es

correlacional, la variable numérica de habilidades se expresará como

un factor O2. 

• Indicadores: Los indicadores de competencia digital estarán

estrechamente ligados a cada dimensión, comenzando por la primera: 

información y alfabetización. Esto se refiere a la gestión, 

almacenamiento y organización de la información digital. El segundo 
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indicador, comunicación y elaboración, se ocupa del uso de habilidades 

digitales para interactuar, comunicarse y colaborar con recursos a través 

de la tecnología. El tercer parámetro, la elaboración de contenidos, 

implica la elaboración y edición de diferentes tipos de contenidos a 

través del empleo de apps o programas utilizando las técnicas de la 

comunicación. Los métricas de la medida de seguridad tienen la ventaja 

de poder utilizarse para resguardar sus herramientas informáticas a 

través del empleo de programas para protegerse de los virus de la 

computadora y el empleo de códigos para preservar sus diferentes 

herramientas informáticas. Finalmente, los especialistas en indicadores 

de resolución de dificultades se preocupan por la resolución de 

dificultades que se encuentran en los ambientes digitales 

Escala de dimensión: La competencia numérica se evaluará con 21 

ítems, obtenidos del modelo con múltiples replicaciones mediante 

escala Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y 

siempre (5). 

Tabla 2 

Matriz de Operacionalización de la variable competencias digitales 

Variable Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Montero et al. (2020) Selección, almacenamiento y 

señallaron que estas La 

vari 

able 

competencias 

digitales se va 

a medir en 

función a los 

indicadores de 

cada una de 

sus 

dimensiones. 

Información y 
alfabetización 

Comunicación 

y 

colaboración 

Creación de 

contenidos 

Seguridad 

Resolución de 

problemas 

organización en lo que concierne a 
la información digital 

Interacclión, comunicación y 
colaboralción de recursos por 
medio dle las tecnologías con uso 
de las colmpetencias digitales 

Creaciónl y edición de diversos 
contenidlos a través de 
aplicaciolnes o programas con el 
empleo lde las tecnologías de 
comunicalción 

Proteccióln de sus herramientas 
tecnológilcas con programas 
contra lvirus digitales y 
contraseñals para la correcta 
protecciónll de sus diversas 
herramientlas digitales 

Resoluciónl de problemas en los 

programas ldigitales 

Ordinal 

completencias se 
basanl en el 
agruplamiento 
cognitlivo con 
habilidlades 

que 
posibillitan el empleo a 
conscilencia, crítico 
y segluro 

de herlramientas de 
informlación  y 
comunlicación, 

con ella se 

desarrlollan 
diverslas 

compeltencias en la 

formaclión 
profesilonal, 

El 

inventalrio 

está 

compuelsto 

por 2l1 

ítems lde 

opcióln 

múltiplle: 

Nunca 

(1) ll 

Casi nulnca 

(2) 

A vecels 

(3) 

Casi 
progrelso personal, siemprle 

y en ell trabajo. (4) 

Siemprle 

(5)
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Para la visión de Pandey y Mishra en 2015, una población o también 

conocida como universo, es la masa total de observaciones individuales, 

consideradas como el grupo principal, a partir del cual se forma la muestra, 

población también significa una colección específica (Citado por Ashrafullah, 

Pandey y Mishra, 2018). De esta manera, este trabajo considera como población a 

todo el personal administrativo Municipalidad Distrital de Lurigancho Chosica en el 

año 2022 totalizando 315 personas. 

• Criterios de inclusión: trabajadores pertenecientes al área

administrativa y todos los procesos afines a la administración.

• Criterios de exclusión: trabajadores de mantenimiento, conductores,

seguridad municipal, y entre otros.

3.3.2. Muestra 

En cuanto a, Moro en el 1995 afirmó que una muestra se refiere a cualquier 

subconjunto del universo o población (citado en Costa de Luna y Lisboa, 

2021). Para seleccionar correctamente una muestra de estudio, la muestra 

debe ser significativa y representativa, teniendo en cuenta criterios de 

exclusión para que los resultados  

Puede generalizar a toda la población y evitar resultados sesgados e 

inexactos. Por ello, la muestra de este estudio estará conformada por 174 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Lurigancho 

Chosica en el año 2022. 

3.3.3. Muestreo 

Costa De Luna y Lisboa (2021) señalan que el muestreo es crucial para la 

ejecución inferencial de las estadísticas del estudio, ya que los juicios se emiten 

analizando la parte del universo a evaluar. También mencionaron que el muestreo 

probabilístico significa que se conoce la probabilidad de cada elemento en el 

universo probabilístico. Para los fines de este estudio, la investigación se llevará a 

cabo mediante muestreo probabilístico. 
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3.3.4. Unidad de análisis 

De igual manera, los elementos establecidos para la muestra se 

determinaron a través de lo permitido por los cuestionarios que se aplicarán, en 

esta situación la característica común de la muestra es pertenecer a la 

administración de la municipalidad. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Respecto a la importancia de demostrar esta parte fundamental del 

paradigma y proyecto de investigación, Arispe et al. (2020) sustento su importancia 

y justifica este apartamiento al afirmar que se trata de una agrupación bien 

mezclada de diferentes métodos sugeridos por el investigador con el fin de 

conseguir diferentes datos que posibiliten los objetivos del análisis. Se trata del 

monitoreo hecho para aumentar la exactitud de los instrumentos utilizados, esto es 

fundamental para la fiabilidad de la investigación. Además, los cuestionarios 

proporcionan dos herramientas como el Cuestionario de Competencia Emocional y 

el Cuestionario de Estilo de Aprendizaje han sido analizados previamente por su 

precisión y confiabilidad como método de cuestionario para recopilar información 

para lograr los objetivos del estudio. 

3.5. Procedimientos 

El presente estudio se planificó principalmente su ejecución para establecer 

un reconocimiento del problema en cuanto a variables según el tema, 

internacionales, nacionales y locales para sustentar, y justificar el estudio. También 

se plantean interrogantes, y también se plantea el propósito y la teoría de la prueba, 

a través de la correspondiente historia de investigación, así como la base teórica 

de cada variable y sus aspectos, se determina la base teórica precisa y luego se 

determina el método y así asumir la línea cuantitativa, el grado descriptivo y 

comparativo y la configuración global y mostrar el correcto uso de las herramientas 

analíticas anteriores para que tengan validez y fiabilidad para el análisis de la última 

parte recogida mediante la herramienta muestral y, por tanto, perfilar la idoneidad 

del modelo de investigación en cuestión Discusión y conclusiones. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Luego de conseguir los datos, utilizando herramientas que ya están 

comprobadas y son fiables, se hace un estudio estadístico de las diferentes 

variables con el fin de entender la distribución de la administración del talento y de 

las habilidades digitales, la performance que se representa a través de una muestra 

específica, y luego se hace un procedimiento de prueba de normalidad, el cual dará 

una medida de la distribución de las variables y, en base a eso, hará una 

comparación de las muestras de prueba en SPSS v. 25. Por último, contrasten las 

hipótesis contempladas en este proyecto de investigación. 

3.7. Aspectos éticos 

El actual programa de estudio se ha adaptado a la base legal en cuanto a la 

prestación de apoyo ético, ya que este será otorgado por los lineamientos éticos de 

la Universidad Cesar Vallejo del Perú, ya que el estudio se realizará en una 

organización estatal. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 3 

Distribución de la variable gestión del talento humano 

VARIABLE BAJO 

F % 

MEDIO 

F % 

ALTO 

F % 

TOTAL 

F % 

Gestión del 

Talento Humano 

17 9.7 111 63.8 46 26.5 174 100 

Figura 2 

Niveles de la gestión del talento humano 

En referencia a, la tabla 3 se evidencia la distribución por clases de la variable 

administración del talento en una institución pública, de la variable se observa una 

predominancia de baja frecuencia al nivel medio, ya que el sesenta y tres por ciento 

del personal de esa institución piensa que la administración del talento se encuentra 

en un nivel bajo de desempeño, de manera similar, el veintiocho por ciento de los 

empleados cree que la administración del talento es baja y por tanto poco eficaz, y 

finalmente el nueve por ciento de los empleados cree que la administración del 

talento es poco eficaz. 
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Tabla 4 

Distribución de la dimensión reclutamiento 

DIMENSIÓN 
BAJO MEDIO ALTO TOTAL 

F % F % F % F % 

Reclutamiento 58 33.4 80 45.9 36 20.7 174 100 

Figura 3 

Niveles de la dimensión reclutamiento 

Referente a, la tabla 4 muestra la distribución de niveles de las dimensiones de 

reclutamiento en un órgano público. En lo que respecta a esta dimensión, cabe 

señalar que existe una tendencia de alta frecuencia en el nivel medio, pues el 45,9% 

del personal de ese órgano considera un reclutamiento se encuentra en un nivel de 

regular eficiencia, y de manera similar, el 20,7% del personal cree que la 

contratación es de alto nivel, por lo tanto, la eficiencia de la contratación es alta y, 

finalmente, el 33,4% de las personas piensa que la eficiencia de la contratación es 

baja. 

Tabla 5 Distribución de la dimensión selección 

DIMENSIÓN 
BAJO MEDIO ALTO TOTAL 

F % F % F % F % 

Selección 19 10.9 108 62.1 47 27 174 100 
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Figura 4 

Niveles de la dimensión selección 

En cuanto a, la tabla 5 señala que la distribución por niveles de la dimensión 

selección de órganos públicas, de esta dimensión se rescata que existe una 

tendencia alta de la frecuencia en el nivel medio, que es del 62.1% del personal de 

este órgano considera que: la selección está en un nivel regular de eficiencia, de 

igual manera el 27% de los trabajadores cree que el nivel de selección es alto y por 

tanto la eficiencia en la selección es alta, y finalmente el 10,9% de los trabajadores 

cree que la eficiencia en la selección es baja. 

Tabla 6 

Distribución de la dimensión capacitación 

DIMENSIÓN BAJO MEDIO ALTO TOTAL 

F % F % F % F % 

Capacitación 48 27.6 72 41.4 54 31 48 

Figura 5 

Niveles de la dimensión capacitación 
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El cuadro 6 evidencia que la distribución por clases de las características de 

formación presentes en los órganos oficiales. En referencia a esta característica, es 

importante mencionar que existe una corriente de alta frecuencia en el medio, ya 

que el 41,4% de los empleados del lugar piensa que la capacitación está en una 

nivel normal de capacidad, además el 31% de los empleados considera que el grado 

de formación es alto, por lo que cuando se piensa que la formación es eficaz, el 

27,6% de los empleados piensa que es poco apta. 

Tabla 7 

Distribución de la dimensión recompensa 

DIMENSIÓN 
BAJO MEDIO ALTO TOTAL 

F % F % F % F % 

Recompensa 30 17.3 109 62.6 35 20.1 174 100 

Figura 6 

Niveles de la dimensión recompensa 

La tabla 7 muestra la distribución por niveles de las dimensiones de 

recompensa en un órgano públicas, al observar las dimensiones, vale la pena 

señalar que existe una tendencia alta de la frecuencia en el nivel medio, debido a 

que el 62,6% del personal del órgano cree que las recompensas son normales. Los 

niveles de eficiencia, y de manera similar, el 20,1% de los empleados piensa que el 

nivel de recompensa es alto, por lo que piensa que es eficiente, y finalmente el 17,3% 

piensa que es poco eficiente. 
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Tabla 8 

Distribución de la dimensión evaluación del desempeño 

DIMENSIÓN BAJO 

F % 

MEDIO 

F % 

ALTO 

F % 

TOTAL 

F % 

Evaluación del 

desempeño 

42 24.1 94 54 38 21.9 174 100 

Figura 7 

Niveles de la dimensión evaluación del desempeño 

En referencia a, la tabla 8 se evidencia la distribución de los grados de la variable 

medición del desempeño dentro de una institución pública, de esta manera se 

puede observar que existe una inclinación alta de la magnitud en el nivel medio, 

debido a que el 54 por ciento de los empleados de la institución piensan que el 

desempeño es. La medición se encuentra en una etapa de funcionamiento normal, 

de igual manera el 21.9% de los individuos considera que la etapa es alta debido a 

que piensa que es eficaz y finalmente el 24.1% piensa que la capacidad es baja. 
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Tabla 9 

Distribución de la variable competencias digitales 

VARIABLE BAJO 

F % 

MEDIO 

F % 

ALTO 

F % 

TOTAL 

F % 

Competencias 

digitales 

7 0.4 108 62.1 59 37.5 174 100 

Figura 8 

Niveles de la gestión del talento humano 

En referencia a, la tabla 9 se evidencia la distribución de los grados de la 

variable competencias digitales dentro de las instituciones del estado, de esta 

variable es posible observar que existe una predominancia alta de la magnitud en 

el nivel medio, el 62.1 por ciento de los empleados de este organismo piensan que 

poseen habilidades de regularidad. Al igual que esto, el 37,5% de los individuos 

considera que tiene una capacidad alta de competencias digitales, y el 0,4% 

considera que tiene una capacidad baja de competencias digitales. 
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Tabla 10 

Distribución de la dimensión información y alfabetización 

DIMENSIÓN BAJO 

F 

 

% 

MEDIO 

F 

 

% 

ALTO 

F 

 

% 

TOTAL 

F 

 

% 

Información y 

alfabetización 

29 16.7 64 36.8 81 46.5 174 100 

Figura 9 

Niveles de la dimensión información y alfabetización 

La Tabla 10 muestra la distribución de niveles de la dimensión alfabetización 
informacional en un órgano públicas, de esta dimensión se puede observar que hay una 
tendencia de frecuencia de niveles más altos, debido a que el 46.5% del personal de 
esta dimensión tiene un nivel alto de alfabetización informacional. Las organizaciones 
se consideran relativamente eficientes en alfabetización e información digital; de 
manera similar, el 36,8% de los empleados considera que se encuentran en un nivel 
medio y el 16,7% con un nivel de dominio bajo. 

Tabla 11 

Distribución de la dimensión comunicación 
DIMENSIÓN BAJO 

F % 

MEDIO 

F % 

ALTO 

F % 

TOTAL 

F % 

Comunicación 7 4.1 117 67.2 50 28.7 174 100 
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Figura 10 

Niveles de la dimensión comunicación 

En cuanto a, la Tabla 11 muestra la distribución por niveles de la dimensión 

comunicación en un órgano público, esta dimensión se puede observar que existe 

una tendencia alta de la frecuencia en el nivel medio, de igual manera el 67.2% del 

personal de un órgano manifestó que posee una eficiencia regular, la dimensión 

comunicativa se encuentra en el nivel medio. Se consideran algo eficientes en la 

comunicación digital; de igual forma, el 28.7% de los empleados cree que su nivel 

de dominio es alto y el 4.1% cree que su nivel de dominio es bajo. 

Tabla 12 

Distribución de la creación de contenidos digitales 

BAJO MEDIO ALTO TOTAL 

DIMENSIÓN 
F % F % F % F % 

Creación de contenido digital 16 9.2 99 56.9 59 33.9 174 100 
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Figura 11 

Niveles de la dimensión creación de contenidos digitales 

En referencia a, la tabla 12 exhibe la distribución de los grados de la 

magnitud de creación de contenido digital en una institución pública, en la magnitud 

es posible observar una alta frecuencia en el medio, ya que el 56.9% de las 

personas que trabajan en el órgano piensa que tiene cierta utilidad en el ámbito de 

la creación de contenidos digitales, de igual forma, el 33.9% de los individuos piensa 

que tiene una magnitud de dominio alta, y el 9.2% piensa que tiene una magnitud 

de dominio baja. 
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Tabla 13 

Distribución de la dimensión seguridad 

DIMENSIÓN BAJO 

F 

 

% 

MEDIO 

F 

 

% 

ALTO 

F 

 

% 

TOTAL 

F 

 

% 

Seguridad 9 5.1 100 57.5 65 37.4 174 100 

Figura 12 

Niveles de la dimensión seguridad 

Acerca de la tabla 13 muestra la distribución de los niveles de la dimensión 

de seguridad en un órgano público. En cuanto a esta dimensión, cabe señalar que 

existe una tendencia alta de la frecuencia hacia el nivel medio, pues el 57.5% del 

personal de dicho órgano considera que poseen una eficiencia regular en cuanto a 

la seguridad digital, de igual manera, el 37.4% se consideran promedio alto, el 9,2% 

de las personas piensa que su nivel es más bajo. 
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% 

Tabla 14 

Distribución de la dimensión resolución de problemas 

BAJO MEDIO ALTO TOTAL 

DIMENSIÓN 
F % F % F % F % 

Resolución de problemas 32 18.4 83 47.7 59 33.9 174 100 

Figura 13 

Niveles de la dimensión resolución de problemas 
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En referencia a, la tabla 14 evidencia que la distribución de las categorías de 

la variable resolución de dificultades en una institución pública, en referencia a, la 

variable señala que existe una inclinación alta de la magnitud en el nivel medio, el 

47.7% de los empleados de esa institución piensan que poseen una capacidad 

regular para solucionar un inconveniente digital, además, el 33.9% de los 

empleados piensan que tienen un nivel alto, y un 18.4% posee un nivel bajo sobre 

el ámbito. 

4.2. Reslultados inferelnciales 

4.2.1. Pruleba de Norlmalidad 

Tabla 15 

Pruebla de normalildad de las varialbles 

Kolmlogorov-Slmirnov 

Varialble gl. Sig. 

100 

10l0 

0.0l00 

0.0l00 

En la tabla 15 se evidencia la prueba de normalidad de las variables de 

administración de talento y competencias digitales, la magnitud de la prueba de 

normalidad determinada por el estadístico Kolmogorov-Smirnov es de 0.00, 

considerando las dos pruebas de normalidad, es factible utilizar para la 

comparación de hipóte lsis Rhlo de Spearm lan. 

4.2.2. Hipótlesis genleral 

Ho: No existe relación entre la gelstión del talelnto humano y las competencias 

digitales en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 

Ha: Exilste r elación entre la lgestilón del tallento hulmlano y las competencias digitales 

en una municiplalidad distriltal de Lima, 2022. 
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Tabla 16 

Correlación de gestión del talento humano y competencias digitales 

Gestión del talento 

humano Competencias digitales 

Gelstión del talento 

hulmano 

Correlalción Rho de 

Spearmlan 

1 0.319 

Sig. (bilalteral) .000 

N 174 174 

Colmpetencias 

diglitales 

Correllación Rho de 

Spelarman 

0.319 1 

Silg. (bilatelral) .000 

N 174 174 

En la tabla 16 se exhiben los result lados con un índlice de corrlelación de 

0,319 y un grado de importancia de 0,000 entre las variables de administración de 

personas y habilidades digitales. Lo evidencia que existe una correlación positiva 

con una magnitud de importancia estadística que es significativamente alta entre 

las dos variables del análisis, y los límites de aceptación son estos: 

• Si p valor superla o iguala a 0.050, aceptamos hiplótesis nulla. 

• Si p vallor nol supelra a 0.050, aceptamos hipóltesis altlerna. 

Debido a que la importancia de la prueba estadís ltica es inferior a 0.050, se 

rechaza la hipótesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una 

correlación estadísticam lente positilva entre las variab lles en cuestión. 

4.2.3. Hipótesis específica 1 

Ho: No exislte relacióln entre la dimelnsión reclutamiento de la gestióln del talento 

humano y las completencias digiltales en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 

Ha: Existle relacilón entre la dimlensión reclutamiento de la gelstión del talento 

humano y las competenlcias digitlales en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 
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Tabla 17 

Correlación de la dimensión reclutamiento de la gestión del talento humano y 

competencias digitales 

Dimensión 

Reclutamiento Competelncias diglitales 

Dimenlsión 

Reclutamiento 

Correllación Rho de 

Spearlman 

1 0.290 

Sig. (blilateral) .000 

N 174 174 

Competencias 

digitales 

Correllación Rho de 

Spearlman 

0.290 1 

Sig. (blilateral) .000 

N 174 174 

En cuanto a, la Tabla 17 se muestra como resultado que el índice de 

correlación entre las dimensiones de captación de gestión del talento y las variables 

de habilidades digitales es de 0,290, con una significancia de 0,000. Lo que 

demuestra que existe una correlación positiva estadísticamente significativa entre 

las dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de aceptación son los 

siguientes: 

• Si p valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipótesis nula.

• Si p valor no supera a 0.050, aceptamos hipótesis alterna.

Debido a que la importancia de la prueba estadística es inferior a 0.050, se 

rechaza la hipótesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una 

correlación estadísticamente positiva entre las variables en cuestión. 

4.2.4. Hipóteslis espelcífica 2 

Ho: No exilste relalción entre la dimenlsión selección de la gesltión del talento humano 

y las competelncias digitalles en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 

Ha: Exilste rellación entlre la dimlensión selección de la gesltión del talento humano y 

las competenlcias diglitales en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 
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Tabla 18 

 
Correlación de la dimensión selección de la gestión del talento humano y 

competencias digitales 
 

 
 

Dilmensión Selección 
 

Completencias digitales 

Dimelnsión Selección Correlalción Rho de 

Splearman 

1 0.283 

Silg. (bilateral) .000 

N 174 174 

Colmpetencias 

digitales 

Corlrelación Rhlo de 

Splearman 

0.283 1 

Silg. (bilaterall) .000  

N 174 174 

 
 

 

Acerca de, la Tabla 18 se muestra como resultado que el índice de 

correlación entre las dimensiones de selección de la gestión del talento humano y 

las variables de competencias digitales es de 0,283, con una significancia de 0,000. 

Lo que demuestra que existe una correlación positiva estadísticamente significativa 

entre las dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de aceptación son 

los siguientes: 

 

• Si p vallor suplera o igulala a 0.050, aceptamos hlipótesis nulla. 

• Sli p valolr no slupera a 0.050, aceptamos hipótlesis allterna. 

 

Debido a que la importancia de la prueba estadística es inferior a 0.050, se 

rechaza la hipótesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una 

correlación estadílsticamente poslitiva entre las vlariables en cuestión. 

 

 

 
4.2.5. Hiplótesis especílfica 3 

 
Ho: No exliste rellación entre la dimelnsión capaciltación de la gesltión del talento 

humano y las competenlcias digitalles en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 
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Ha: Existe relación entre la dimensión capacitación de la gestión del talento humano 

y las competencias digitales en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 

 

Tabla 19 

 
Correlación de la dimensión capacitación de la gestión del talento humano y 

competencias digitales 
 

 
Dimensión 

Capacitación 
 
Compeltencias digitlales 

Dimelnsión 

Capalcitación 

Corlrelación Rho de 

Splealrman 

1 0.290 

Sig. (bilateral) .000 

N 174 174 

Comlpetencias 

digitlales 

Correllación Rho de 

Splearman 

0.290 1 

Silg. (bilaterlal) .000  

N 174 174 

 

Referente a, la Tabla 19 se muestran los resultados con un índice de 

correlación de 0,290 y una significancia de 0,000 entre las dimensiones 

capacitación de gestión del talento humano y la variable competencias digitales. Lo 

que demuestra que existe una correlación positiva estadísticamente significativa 

entre las dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de acep ltación son 

los siguientes: 

 

• Si p vallor supelra o igluala a 0.050, acleptamos hlipótesis nulla. 

• Si p vlalor no slupera a 0.0l50, alceptamos hlipótesis alternla. 

 

Debido a que la importancia de la prueba estadística es inferior a 0.050, se 
rechaza la hipótesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una 
correlación estadísticamente positiva entre las variables en cuestión. 
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4.2.6. Hipótesis específica 4 

Ho: No existe rlelación entre la dimlensión recomlpensa de la gestión del talento 

humano y las completencias digitalles en una municipalidad distrital de Lima, 2022. 

Ha: Existe rellación entre la dimlensión recomlpensa de la gestión del talento humano 

y las competenlcias digitlales en una munilcipalidad dlistrital de Llima, 2022. 

Tabla 20 

Correlación de la dimensión recompensa de la gestión del talento humano y 

competencias digitales 

Dimensión 

Recompensa Competencias digitales 

Dimensión 

Reclomlpensa 

Colrrelación Rho de 

Splearman 

1 0.228 

Silg. (bilateral) .000 

N 174 174 

Comlpetencias 

digiltales 

Colrrelación Rho de 

Splearman 

0.228 1 

Silg. (bilateral) .000 

N 174 174 

La Tabla 20 muestra los resultados de que el índice de correlación entre la 

dimensión de recompensa por la gestión del talento humano y la variable 

competencias digitales es 0,228 y la significancia es 0,000. Lo que demuestra que 

existe una correlación positiva estadísticamente significativa entre las dimensiones 

y las variables de estudio, y los criterios de aceptación son los siguientes: 

• Si p valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipótesis nula.

• Si p valor no supera a 0.050, aceptamos hipótesis alterna.

Debido a que la importancia de la prueba estadística es inferior a 0.050, se 

rechaza la hipótesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una 

correlación estadísticamente positiva entre las variables en cuestión. 
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4.2.7. Hipótesis específica 5 

Ho: No existe relación entre la dimensión evaluación del desempeño de la gestión 

del talento humano y las competencias digitales en una municipalidad distrital de 

Lima, 2022. 

Ha: Existe relación entre la dimensión evaluación del desempeño de la gestión del 

talento humano y las competencias digitales en una municipalidad distrital de Lima, 

2022. 

Tabla 21 

Correlación de la dimensión evaluación del desempeño de la gestión del talento 

humano y competencias digitales 

Dimensión Evaluación 

del Desempeño Competencias digitales 

Dimensión 

Evaluación del 

Desempeño 

Correlación Rho de 

Spearman 

1 0.335 

Sig. (bilateral) .000 

N 174 174 

Competencias 

digitales 

Correlación Rho de 

Spearman 

0.335 1 

Sig. (bilateral) .000 

N 174 174 

Acerca de, la Tabla 21 muestra los resultados de que el índice de correlación 

entre la dimensión de recompensa de gestión del talento humano y la variable 

competencias digitales es de 0,335 y la significancia es de 0,000. Lo que demuestra 

que existe una correlación positiva estadísticamente significativa entre las 

dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de aceptación son los 

siguientes: 

• Si p valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipótesis nula.

• Si p valor no supera a 0.050, aceptamos hipótesis alterna.

Debido a que la importancia de la prueba estadística es inferior a 0.050, se 

rechaza la hipótesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una 

correlación estadísticamente positiva entre las variables en cuestión. 
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V. DISCUSIÓN

El paradigma de investigación que continúa la estructura de este estudio es propicio 

para proponer discusiones correspondientes sobre el tema de la gestión de 

recursos humanos y las competencias digitales sobre el tema de las asociaciones 

estadísticas. Los datos se recolectan a través de instrumentos, por lo que se realiza 

la siguiente discusión: 

En primer lugar, considerando los objetivos iniciales del estudio, partiendo de los 

objetivos generales, los resultados demostraron que los mismos son corroborativos 

y se encuentran en armonía con los datos estadísticos que se encontraron en el 

cuarto capítulo, donde se evidencia que hay una calificación de manera 

estadísticamente significativa entre la administración del capital humano y las 

habilidades digitales en una municipalidad de Lima durante el 2022, debido a que 

el Rho de Spearman fue de 0,319, se obtuvo una significancia de 0,000, que se 

interpreta como una relación de proporcionalidad directa entre las dos variables. 

Respecto al trabajo de Cabrera (2020), el estudio es un análisis de correlación de 

variables, realizado por la ruta cuantitativa de nivel correlacional. El estudio 

consideró una muestra de 90 empleados de la administración pública y derivó un 

valor estadístico de pseudo R cuadrado de Nagelkerke de 0.089 entre las variables 

del estudio, que se interpretó como la presencia de un efecto proporcional y 

significativo entre las variables. Por lo que se identificó como una convergencia 

entre el estudio actual y el realizado por Cabrera en 2020. De manera similar, 

Chaupis y Gonzales (2018) muestran que las entidades públicas peruanas no 

cuentan con las competencias digitales y el performance de servicio de una entidad 

pública en el Perú. El estudio concluye que las capacidades digitales no impactan 

el desempeño de los servicios de una organización, lo cual es parte de una buena 

gestión; en línea con esta teoría, existe un desacuerdo entre el estudio actual y el 

de Chaupis y Gonzales en el 2018. 

De esta forma, los resultados generales de la distribución de frecuencia de las 

variables en cada nivel son obvios. Si analizamos primero las variables de gestión 

del talento, encontramos que existe una tendencia hacia tendencia más altos. La 

frecuencia es en un nivel medio, ya que el 63.8% de los empleados de la ciudad 

cree que la gestión de recursos humanos está en un nivel medio, de igual manera 



37 

el 26.4% de los empleados cree que la gestión de recursos humanos es en un nivel 

alto, finalmente el 9.7% cree que la gestión de recursos humanos es ineficiente, en 

el mismo contexto las cifras la variable habilidades muestra una tendencia de alta 

frecuencia hacia el nivel medio ya que el 62.1% de los trabajadores de la ciudad 

considera tener competencias digitales medias y de igual manera el 37.5% de los 

trabajadores considera tener habilidades digitales medias. Habilidades digitales de 

nivel. Su nivel de competencias digitales es alto, y finalmente un 0,4% considera 

que tiene niveles bajos de competencias digitales. 

Debido a eso, se obtuvieron resultados que confirman y comparan las metas 

específicas con los datos estadísticos de la Sección 4. Es evidente que hay una 

clasificación estadísticamente significativa entre la magnitud del reclutamiento en 

la gerencia de recursos humanos y la variable competencia digital, ya que los 

resultados están vinculados con el índice en la medida en que la variable de 

reclutamiento está relacionada con la variable de habilidades de la computadora y 

la variable de significado es 0,290. Esto evidencia una evaluación positiva con 

respecto a la estadística que tiene importancia para el estudio. Sobre la 

investigación realizada por Toledo (2018). Realizaron un análisis que consideró la 

gestión de recursos humanos y la relacionaron con las capacidades laborales de las 

entidades de salud y consideraron una muestra de 80 empleados de una región 

administrativa y encontraron asociación estadísticamente significativa entre las variables 

estudiadas, considerando que dentro de los parámetros aceptados, El reclutamiento en 

la gestión de recursos humanos es directamente proporcional a las habilidades laborales 

porque mientras mejor sea el reclutamiento en términos de gestión del talento, mejores 

serán las habilidades laborales adquiridas, realizó un análisis considerando la gestión de 

recursos humanos y lo relacionó con las habilidades laborales. Las entidades de salud y 

la OMS consideraron una muestra de 80 colaboradores de regiones administrativas y 

encontraron que existe asociación estadísticamente significativa entre las variables de 

estudio, teniendo en cuenta la significancia dentro de los parámetros aceptados, 

identificándose la relación entre la contratación en la gestión de recursos humanos y las 

habilidades laborales vinculadas. porque la contratación es mejor en términos de gestión 

de recursos humanos, mejores competencias laborales serán adquiridas 

contiguamente, en el segundo objetivo específico los hallazgos son confirmables y 

comparables con los resultados estadísticos publicados en la Parte IV, Existe una 

evaluación de manera estadísticamente significativa. La relación entre la magnitud 
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de la selección de la gerencia de recursos humanos y la variable de competencias 

en el ámbito digital, ya que se evidencia una clasificación con un índice de relación 

de 0,283 y una magnitud de 0,000. Esto evidencia una evaluación positiva con 

respecto a la estadística que tiene importancia para el estudio. Respecto al estudio 

realizado por Quiroz y Torres (2019), realizó una investigación que demostró la 

administración de personas y la relación con las habilidades del personal en 

empresas del sector, teniendo en cuenta una muestra de 196 empleados y hallaron: 

En el momento en que se aceptaron los términos de la investigación, existe una 

magnitud de manera estadísticamente significativa entre las variables analizadas, 

y es que mientras más precisa sea la etapa de selección de la administración del 

talento, más grande será la capacidad del personal para incorporarse a la empresa. 

En consecuencia, en el tercer objetivo específico, se encontraron resultados que 

confirman y contrastan con las cifras estadísticamente publicadas en el cuarto 

apartado, se deduce que existe una correlación que es estadísticamente 

significantemente alta entre la magnitud de formación en la administración de 

recursos humanos y la magnitud de la variable competencia digital, porque los 

resultados indican que el índice de correlación es la importancia entre la magnitud de 

formación en la administración de recursos humanos y la variable de competencia 

digital, es de 0,290 y la magnitud es de 0,000. Esto evidencia una correlación positiva 

con respecto a la estadística que tiene importancia para el estudio. Sobre la 

investigación realizada por Chávez (2019). Realizaron un análisis que consideró la gestión 

de recursos humanos y la relacionó con la capacidad laboral de las entidades de salud y 

consideraron una muestra de 50 empleados de una región administrativa y encontraron 

asociación estadísticamente significativa entre las variables estudiadas, teniendo en cuenta la 

importancia de la aceptación dentro de parámetros; se determina que la formación en gestión 

de recursos humanos dentro de la organización es directamente proporcional a la capacidad 

laboral, ya que al promover y desarrollar la formación, se incrementa la competencia de los 

colaboradores, mejores competencias digitales, que ayudarán a realizar la gestión de calidad 

en cualquier organización. 

Dentro del contexto, en el cuarto objetivo específico con los resultados de la 

estadística que se publicó en el cuarto capítulo, como validación y comparación, es 

evident que existe una correlación de manera estadísticamente significant en la 

relación entre la variable competencia digital y la variable recompensa de la 
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administración de recursos humanos, ya que los resultados se exhiben utilizando 

índices de correlación. También, la importancia entre el ámbito de recompensa de 

la gerencia de recursos humanos y la variable habilidades digitales es de 0,228, y 

la importancia es de 0,000. Esto evidencia una correlación positiva con respecto a 

la estadística que tiene importancia para el estudio. Sobre la investigación realizada 

por Franco (2021) quienes realizaron un análisis que consideró las motivaciones y las 

vinculó con las competencias digitales de las instituciones adscritas al ministerio, y 

quienes consideraron una muestra de 226 colaboradores y encontraron que hubo 

diferencia estadística entre las variables estudiadas considerando la significancia dentro 

de los parámetros aceptar y confirmar la correlación significativa que la motivación es 

imprescindible dentro de las organizaciones, pues el vínculo directamente 

proporcional con las competencias digitales. Eso conlleva a que mientras se 

promueva y se incentive a los colaboradores de las organizaciones con 

recompensas, el mismo mejorará sus competencias digitales y laborales lo que 

significa algo fructífero para su organización, pues el colaborador trabaja motivado, 

que servirán para que se ejecute una gestión de calidad en cualquier organización. 

Finalmente, en el quinto objetivo específico se obtuvieron resultados que 

confirman y se comparan con los datos estadísticos del cuarto capítulo, 

demostrando que existe una correlación de manera estadísticamente significant 

entre las características de la evaluación del desempeño en la gerencia de recursos 

humanos y las características de la competencia digital. Debido a que la puntuación 

de la correlación exhibida en los resultados es la importancia de la dimension de la 

evaluación del desempeño del gerenciamiento de recursos humanos en relación a 

la variable capacidad digital, es de 0,335 y la importancia es de 0,000. Esto 

evidencia una correlación positiva con respecto a la estadística que tiene 

importancia para el estudio. 

Respecto al estudio realizado por Horna (2020), Se realizó un análisis tomando en cuenta el 

desempeño de las tareas y vinculándolo a las capacidades digitales de los organismos adscritos 

al ministerio, tomando en cuenta una muestra de 68 colaboradores y encontrando asociación 

estadísticamente significativa entre las variables consideradas La importancia dentro de 

parámetros reconocidos dicta que la evaluación del desempeño es crucial dentro de una 

organización, ya que es directamente proporcional a las capacidades digitales. Eso conlleva a 

que mientras existe una constante evaluación del desempeño a los colaboradores 

de las organizaciones, él mismo mejorará sus competencias digitales y laborales lo 
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que significa algo fructífero para su organización, pues el colaborador trabaja con 

un mayor desempeño constante, para la mejora de su organización. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera.- El valor de Spearman Rho es 0.319 y la significancia es 0.000, 

concluyendo que existe una relación positiva significativa entre la gestión de 

recursos humanos y las capacidades digitales en la municipalidad de Lima 

en el año 2022. 

Segunda.- El valor de Spearman Rho es 0.290 y la significancia es 0.000, lo que 

concluye que existe una relación positiva significativa entre la dimensión 

reclutamiento de la gestión del talento humano y la variable competencias 

digitales en una municipalidad de Lima en el año 2022. 

Tercera. El valor de Spearman Rho es 0.283 y la significancia es 0.000, 

concluyendo que existe una relación positiva significativa entre las 

dimensiones de selección de la gestión del talento y las variables de 

competencias digitales en la municipalidad de Lima en el año 2022. 

Cuarta.- El valor de Spearman Rho es 0.290 y la significancia es 0.000, lo que 

concluye que existe una relación positiva significativa entre las dimensiones 

de formación en gestión del talento y la variable competencia digital en la 

municipalidad de Lima 2022. 

Quinto.-El valor Rho de Spearman es 0.228 y la significancia es 0.000, concluyendo 

que existe una relación positiva significativa entre las dimensiones de 

recompensa por la gestión del talento humano y la variable competencias 

digitales en la municipalidad de Lima en el año 2022. 

Sexta.- El valor de Spearman Rho es 0.335 y la significancia es 0.000. Se puede 

concluir que existe una correlación positiva significativa entre las 

dimensiones de evaluación del desempeño de la gestión de recursos 

humanos y las variables de competencias digitales en la municipalidad de 

Lima en el año 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera.- En general, se recomienda enfatizar la gestión del talento dentro de la 

ciudad y considerar aumentar la conciencia sobre las habilidades digitales 

entre los colaboradores físicos. 

Segundo.- Respecto a la segunda conclusión, se debería plantear una fase intensiva 

de reclutamiento a nivel organizacional para atraer nuevo talento. 

Tercera.- Se recomienda hacer una selección ajustada de talentos reconocidos 

dentro de la organización y brindar mayor espacio a quienes tengan 

desempeño suficiente. 

Cuarta. - Las capacitaciones constantes son algo que deberían ser parte de los 

sistemas de trabajo de las diversas organizaciones, pues la tecnología 

avanza año tras año, los softwares se actualizan y cada vez más sistemas y 

aplicaciones son parte de lo cotidiano en las entidades. 

Quinta.- La parte motivacional, con respecto a las recompensas, son una manera 

de fortalecer la confianza y el entusiasmo de los colaboradores dentro de 

una organización, por ende son un factor que deben considerar dentro de las 

organizaciones. 

Sexta.- Por último, deben desarrollarse evaluaciones constantes, con respecto al 

desempeño que vendría realizando los colaboradores dentro de la gestión. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis 

Problema general 

¿Qué relación existe entre la gestión del 

talento humano y competencias digitales en 

una municipalidad de Lima - 2022? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión del 

talento humano y competencias digitales en 

una municipalidad de Lima - 2022. 

Hipótesis general 

Existe relación entre la gestión del talento 

humano y competencias digitales en una 

municipalidad de Lima - 2022 

Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre la dimensión 
reclutamiento la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022? 
¿Qué relación existe entre la dimensión 
selección la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022? 

¿Qué relación existe entre la dimensión 
recompensa la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022? 
¿Qué relación existe entre la dimensión 
capacitación la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022? 
¿Qué relación existe entre la dimensión 

evaluación del desempeño la gestión del 

talento humano y competencias digitales en 

una municipalidad de Lima - 2022? 

Problemas específicos 

Determinar la relación entre la dimensión 
reclutamiento la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022 
Determinar la relación entre la dimensión 
selección la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022 
Determinar la relación entre la dimensión 
recompensa la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022 

Determinar la relación entre la dimensión 
capacitación la gestión del talento humano y 
competencias digitales en una municipalidad 
de Lima - 2022 
Determinar la relación entre la dimensión 

evaluación del desempeño la gestión del 

talento humano y competencias digitales en 

una municipalidad de Lima - 2022 

Problemas específicos 

Existe relación entre la dimensión reclutamiento 
la gestión del talento humano y competencias 
digitales en una municipalidad de Lima - 2022. 

Existe relación entre la dimensión selección la 
gestión del talento humano y competencias 
digitales en una municipalidad de Lima – 2022 

Existe relación entre la dimensión recompensa 
la gestión del talento humano y competencias 
digitales en una municipalidad de Lima - 2022 

Existe relación entre la dimensión capacitación 
la gestión del talento humano y competencias 
digitales en una municipalidad de Lima – 2022 

Existe relación entre la dimensión evaluación 

del desempeño la gestión del talento humano 

y competencias digitales en una municipalidad 

de Lima – 2022 



Tipo y Diseño de Estudio Población y Muestra Técnicas e Instrumentos 

2 
Metodología 

Tipo de Investigación 

La presente indagación es de tipo básica, 
puesto que Sánchez et al. (2018) manifestaron 
que es un tipo de estudio enfocado a a la 
búsqueda de información sin propósitos 
prácticos o la resolución práctica de algún 
problema, con el fin de establecer una teoría. 

Diseño de Investigación 

El diseño de la presente indagación es no 
experimental y de corte transversal. 
Por lo que expone Hernández y Mendoza 
(2018) es de diseño no experimental, 
transeccional y correlacional: En base a la 
recopilación de los datos esta indagación es 
transeccional y correlacional, esto se debe a 
que la recopilación de datos se da en un solo 
momento y en un único tiempo. El esquema 
que se presenta a continuación representa a 
este tipo de diseño: 

Dónde: 

“m” es la muestra donde se efectúa la 

indagación. 

“O” es la variable donde “O1” = x, “O2” = y. 

“r” es la posible relación existente entre O1 y 

O2. 

Población 

La población de estudio considera a todos los 
estudiantes la universidad privada a evaluar, 
al respecto Hernandez y Mendoza (2018) 
conceptualiza a la población, como el 
“conjunto de la totalidad de objetos que van 
acorde con determinados perfiles, esto es 
entendido como la totalidad de los 
individuos”, en el caso de la presente 
indagación, se considera la totalidad de 
funcionarios del municipio provincial de 
Tambopata en el año 2021. 

Muestra 

Según Majid (2018) la muestra es el producto 

de la selección mediante un procedimiento 

estadísticamente significativo sobre la 

población. Por ello con un margen de error de 

5% la muestra de la presente indagación se 

compone de 170 funcionarios del municipio 

provincial de Tambopata en el año 2021 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Ficha Técnica 

Dimensiones: Recliutamiento, selección, 

recompensa, capacitación, evaluación del 

desempeño 

Nombre del instrumento: Cuestionario de 

Gestión del Talento Humano 

Autor: Chiavenatto 

Tipo de instrumento: Cuestionario. 

Objetivo: Determinar el la Gestión del talento 

Humano 

Muestra: 174 funcionarios administrativos 

Lugar: Municipalidad Distrital de Lima 

Tiempo de Administración: Indeterminado 

Indicadores: Nunca, Casi Nunca, A veces, 

Casi siempre, Siempre. 

Variable 2: Competencias digitales 

Ficha Técnica 

Dimensiones: Alfabetización e información, 
comunicación e y elaboración, creación de 
contenidos, seguridad, resolución de 
problemas 
Nombre del instrumento: Cuestionario de 

Competencias Digitales 

Autor: Marco de Competencias Digitales 
Framework 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 

Objetivo: Determinar el nivel de cometencias 
digitales 
Muestra: 175 funcionarios administrativos 
Lugar: Municipalidad Distrital de Lima 
Tiempo de Administración: Indeterminado 

Indicadores: Muy deficiente, deficiente, 

regular, eficiente y muy eficiente. 



ANEXO 2 

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

Cuestionario sobre competencias digitales 

(Basado en las dimensiones del DigComp Framework) 

El presente documento es anónimo y de estricta confiabilidad, para el desarrollo de la 

investigación de competencias digitales. Se pide su colaboración respondiendo con 

veracidad a las preguntas que se indican marcando con una “x” las respuestas que 

usted considere posible en el siguiente cuestionario. 

A continuación, se muestra las alternativas que nos ayudaran a responder las 

preguntas de las siguientes páginas. 

Para responder utilice la siguiente clave: Siempre (S), Casi siempre (CS), A veces 

(AV), Casi nunca (CN), Nunca (N) 

DIMENSIÓN 1: Infomación y Alfabetización 
Valoración 

N CN AV CS S 

1.Articulo la Navegación, búsqueda y filtrado de datos, información y contenidos digitales

2.Evaluo de datos, información y contenido digital

3. Gestiono datos, información y contenidos digitales

DIMENSIÓN 2: COMUNICACIÓN 

4.Interactúo a través de tecnologías digitales (celular, computadoras fijas y portátiles, entre

otras)

5.Comparto recursos o información a través de herramientas en línea (Ethernet, intranet, sistema 

integrado)

6.Me comprometo con la ciudadanía a través de las tecnologías digitales (Sistemas de acceso

en línea, información al público a través del whatsapp o llamadas

7.Colaboro a través de tecnologías digitales (uso la computadora, teléfonos, celulares, y otras

herramientas para la comunicación en la organización)

8.Considero la etiqueta net “NETIQUETA” para una convivencia organizacional con respeto

dentro de la comunicación.

9.Gestiono mi identidad digital considerando que debo poseer un perfil en redes sociales

respetando la imagen que mantengo en la organización

DIMENSIÓN 3: CREACIÓN DE CONTENIDOS 

10. Desarrollo contenidos digitales a través de diversos programas (Microsoft Word, Microsoft,

Excel, Microsoft power point).

11. Integro y reelaboro contenidos digitales (modificar y refinar información adquirida)

12. Comprendo los derechos y licencias de autor de los contenidos digitales

13. Programo y planifico los procesos de los sistemas digitales de la entidad (SIAF, SIGA,

SEACE).

DIMENSIÓN 4: SEGURIDAD 



14. Protejo mis dispositivos empleados en la organización con contraseñas y programas antivirus 

(celulares, computadoras fijas y portátiles).

15. Protejo mis datos personales y tu identidad digital siendo consciente de la información privada 

que añades a la red

16. Evito riesgos relacionados con la tecnología: exceso de tiempo expuesto a Internet,

adicciones, etc.

17. Aplico medidas de ahorro energético, reciclaje de equipos, etc. considerando el impacto de

las TIC en el medio ambiente

DIMENSIÓN 5: RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS 

18. Resuelvo problemas técnicos de dispositivos digitales

19. Sé qué software elegir para dar respuesta tecnológica al problema en el ordenador como

en los dispositivos móviles (smartphone, computadora portátil, entre otros)

20. Intentas innovar en tu campo colaborando en acciones innovadoras a través de la tecnología 

(proyectos en red, nuevas aplicaciones, herramientas digitales, etc.)

21. Me actualizo continuamente para mantener y mejorar mi competencia digital

Cuestionario sobre Gestión del Talento Humano 

(Basado en las dimensiones de Chiavenato) 

El presente documento es anónimo y de estricta confiabilidad, para el desarrollo de la 

investigación de gestión del talento humano. Se pide su colaboración respondiendo 

con veracidad a las preguntas que se indican marcando con una “x” las respuestas 

que usted considere posible en el siguiente cuestionario. 

A continuación, se muestra las alternativas que nos ayudaran a responder las 

preguntas de las siguientes páginas. 

Para responder utilice la siguiente clave: Muy deficiente (MD), Deficiente (D), Regular 

(R), Eficiente (E) y Muy Eficiente (ME). 

DIMENSIÓN 1: RECLUTAMIENTO Valoración 

MD D R E ME 

1. La empresa comunica y ofrece oportunidades de trabajo en el mercado, atrayendo

a los candidatos al proceso de selección

2. La empresa determina las necesidades actuales y futuras de reclutamiento, con

información suministrada por la planificación de recursos humanos y análisis de los 
puestos

3. La empresa suministra el número suficiente de personas cualificadas para los puestos

a cubrir, con el mínimo coste para la organización

4. La empresa aumenta la tasa de éxito en el proceso de selección, al reducir el número 

de candidatos con insuficiente o excesiva cualificación

DIMENSIÓN 2: SELECCIÓN 

5. La empresa busca solucionar la adecuación del hombre al trabajo

6. La empresa busca solucionar la eficiencia del hombre en el cargo

DIMENSIÓN 3: CAPACITACIÓN 

7. La empresa desarrolla competencias individuales



 

8. La empresa cuenta con disponibilidad de competencias para aplicar      

9. La empresa promueve la rapidez de creación y desarrollo de competencias      

DIMENSIÓN 4: RECOMPENSA      

10. La empresa brinda mejores condiciones, reconoce logros y apoya al desarrollo      

11. La empresa promueve estímulos para lograr el compromiso      

12. La empresa busca producir más satisfactores con menos recursos      

13. La empresa atenúa las desigualdades, buscando la igualdad      

14. La empresa conoce y tiene muy claro cómo actuar en caso de acciones positivas y/o 

logros que se puede actuar de diferentes formas 

     

15. La empresa establece objetivos que motiven      

DIMENSIÓN 5: EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO      

16. La empresa cuenta con un procedimiento que determine el valor relativo      

17. La empresa valora o aprecia que se realiza de algo      

18. La empresa tiene el compromiso con la sostenibilidad      

19. La empresa desarrolla de manera práctica las competencias      

20. La empresa tiene en cuenta la combinación de tres elementos: conocimiento, habilidad 

y actitud 

     

ANEXO 3 VALIDACIÓN 

DE INSTRUMENTOS 



 

 



 

 



 

ANEXO 4 

BASE DE DATOS 

 
 



 

ANEXO 5 

 

TABLA DE EVIDENCIA SPSS 
 
 

 
NONPAR CORR 

/VARIABLES=COMPDIG GTH 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 
 

Correlaciones no paramétricas 

Notas 

 
 
Salida creada 

  
30-JUN-2022 18:20:12 

 
Comentarios 

  

 
Entrada 

 
Conjunto de datos activo 

 

  ConjuntoDatos0 

  
Filtro 

 
<ninguno> 

  
Ponderación 

 
<ninguno> 

  
Segmentar archivo 

 
<ninguno> 



 

 
N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

299 

 
 

 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos  
Los valores perdidos 

definidos por el usuario se 

tratan como perdidos. 

 
 

 

Casos utilizados  
Las estadísticas para cada 

par de variables se basan en 

todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

 
 

 

Sintaxis  

NONPAR CORR 

 
/VARIABLES=COMPDIG 

GTH 

/PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 

Recursos Tiempo de procesador 

00:00:00.00 

 
 

Tiempo transcurrido 00:00:00.00 
 

 

Número de casos permitidos  629145 casosa
 

 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo 



 

Correlaciones 
 
 
 

COMPDIG GTH 

Rho de Spearman COMPDIG Coeficiente de correlación   
,319**  1,000 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 174 174 

GTH Coeficiente de correlación   
1,000  ,319** 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 174 174 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 

 
Los resultados de la correlación entre COMPDIG y GTH fue baja, con un valor de 

rho(172) =.319, p=.000 

 

 
NONPAR CORR 

/VARIABLES=D1RECL COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG /MISSING=PAIRWISE. 
 

Correlaciones no paramétricas 

Notas 

 
 
Salida creada 

  
30-JUN-2022 18:20:33 

 
Comentarios 

  

 
Entrada 

 
Conjunto de datos activo 

 

  ConjuntoDatos0 

  
Filtro 

 
<ninguno> 

  
Ponderación 

 
<ninguno> 



Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

299 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos 
Los valores perdidos 

definidos por el usuario se 

tratan como perdidos. 

Casos utilizados 

Las estadísticas para cada 

par de variables se basan en 

todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

Sintaxis 
NONPAR CORR 

/VARIABLES=D1RECL 

COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

Recursos Tiempo de procesador 

00:00:00.00 

Tiempo transcurrido 00:00:00.01 

Número de casos permitidos  629145 casosa
 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo



Correlaciones 

D1RECL COMPDIG 

Rho de Spearman D1RECL Coeficiente de correlación  

,290** 1,000 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 174 174 

COMPDIG Coeficiente de correlación  

1,000 ,290** 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 174 174 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados de la correlación entre D1RECL y COMPDIG fue baja, con un 

valor de rho(172) =.290, p=.000 

NONPAR CORR 

/VARIABLES=D2SELE COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

Correlaciones no paramétricas 

Notas 

Salida creada 30-JUN-2022 18:20:55

Comentarios 

Entrada Conjunto de datos activo 

ConjuntoDatos0 

Filtro <ninguno> 



 

 

 

Ponderación <ninguno> 
 

 

Segmentar archivo <ninguno> 
 
 

 
N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

299 

 
 

 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos  
Los valores perdidos 

definidos por el usuario se 

tratan como perdidos. 

 
 

 

Casos utilizados  
Las estadísticas para cada 

par de variables se basan en 

todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

 
 

 

Sintaxis  

NONPAR CORR 

 
/VARIABLES=D2SELE 

COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 

Recursos Tiempo de procesador 

00:00:00.00 

 
 

Tiempo transcurrido 00:00:00.01 
 

 

Número de casos permitidos  629145 casosa
 

 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo 



Correlaciones 

D2SELE COMPDIG 

Rho de Spearman D2SELE Coeficiente de correlación  

,283** 1,000 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 174 174 

COMPDIG Coeficiente de correlación  

1,000 ,283** 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 174 174 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados de la correlación entre D2SELE y COMPDIG fue baja, con un valor 

de rho(172) =.283, p=.000 

NONPAR CORR 

/VARIABLES=D3CAPAC COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

Correlaciones no paramétricas 

Notas 

Salida creada 30-JUN-2022 18:21:18

Comentarios 

Entrada Conjunto de datos activo 

ConjuntoDatos0 



 

 

 

Filtro <ninguno> 
 

 

Ponderación <ninguno> 
 

 

Segmentar archivo <ninguno> 
 
 

 
N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

299 

 
 

 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos  
Los valores perdidos 

definidos por el usuario se 

tratan como perdidos. 

 
 

 

Casos utilizados  
Las estadísticas para cada 

par de variables se basan en 

todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

 
 

 

Sintaxis  

NONPAR CORR 

 
/VARIABLES=D3CAPAC 

COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 

Recursos Tiempo de procesador 

00:00:00.02 

 
 

Tiempo transcurrido 00:00:00.01 
 

 

Número de casos permitidos  629145 casosa
 

 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo 



Correlaciones 

D3CAPAC COMPDIG 

Rho de Spearman D3CAPAC Coeficiente de correlación 

,290** 1,000 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 174 174 

COMPDIG Coeficiente de correlación 

1,000 ,290** 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 174 174 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados de la correlación entre D3CAPAC y COMPDIG fue baja, con un 

valor de rho(172) =.290, p=.000 

NONPAR CORR 

/VARIABLES=D4RECOMP COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

Correlaciones no paramétricas 

Notas 

Salida creada 30-JUN-2022 18:21:36

Comentarios 

Entrada Conjunto de datos activo 

ConjuntoDatos0 

Filtro <ninguno> 



Ponderación <ninguno> 

Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

299 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos 
Los valores perdidos 

definidos por el usuario se 

tratan como perdidos. 

Casos utilizados 

Las estadísticas para cada 

par de variables se basan en 

todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

Sintaxis 
NONPAR CORR 

/VARIABLES=D4RECOMP 

COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

Recursos Tiempo de procesador 

00:00:00.00 

Tiempo transcurrido 00:00:00.02 

Número de casos permitidos  629145 casosa
 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo



 

 

Correlaciones 
 
 
 

D4RECOMP COMPDIG 

Rho de Spearman D4RECOMP Coeficiente de correlación   
,228**  1,000 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 174 174 

COMPDIG Coeficiente de correlación   
1,000  ,228** 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 174 174 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
 

 
Los resultados de la correlación entre D4RECOMP y COMPDIG fue baja, con un 

valor de rho(172) =.228, p=.002 

 

 
NONPAR CORR 

/VARIABLES=D5EVADESEMP COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlaciones no paramétricas 

Notas 

 
 
Salida creada 

  
30-JUN-2022 18:21:50 

 
Comentarios 

  

 
Entrada 

 
Conjunto de datos activo 

 

  ConjuntoDatos0 

  
Filtro 

 
<ninguno> 



Ponderación <ninguno> 

Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

299 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos 
Los valores perdidos 

definidos por el usuario se 

tratan como perdidos. 

Casos utilizados 

Las estadísticas para cada 

par de variables se basan en 

todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

Sintaxis 
NONPAR CORR 

/VARIABLES=D5EVADESEM 

P COMPDIG 

/PRINT=SPEARMAN 

TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

Recursos Tiempo de procesador 

00:00:00.00 

Tiempo transcurrido 00:00:00.01 

Número de casos permitidos  629145 casosa
 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo



Correlaciones 

D5EVADESEMP COMPDIG 

Rho de Spearman D5EVADESEMP Coeficiente de correlación 

,335** 1,000 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 174 174 

COMPDIG Coeficiente de correlación 

1,000 ,335** 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 174 174 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados de la correlación entre D5EVADESEMP y COMPDIG fue 

baja, con un valor de rho(172) =.335, p=.000 
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