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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo la determinacion de la correlacion de la gestion
del talento humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima en el
2022. El enfoque de esta indagacion es cuantitativo, de disefio correlacional
descriptivo, de nivel descriptivo de tipo basico. La muestra de estudio fue de tipo
censal y se constituyo por 174 servidores publicos, la aplicacion de los instrumentos
fue ejecutados por medio de la técnica de encuesta, de tipo cuestionario. Los
resultados recaudados por medio del procesamiento estadistico, a través del
coeficiente de correlacién Rho de Spearman otorgaron un valor de 0.319 con una
significancia de 0.000. De esa manera se llegd a la conclusion que existe relacion

entre la gestidon del talento humano y competencias digitales.

Palabras clave: Gestidn, gestion del talento humano, competencias digitales
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Abstract

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



I. INTRODUCCION

A nivel mundial, los problemas en la gestién administrativa estan 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, segun, Di Mascio et al. (2020) mostraron que el confinamiento
provocado por el Covid-19 amenazd politicamente 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 econémico y social del gobierno, la

inestabilidad convirtio la gestion en un desastre masivo.

A su vez, Schuster et al. (2020) sefialan 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 supervisién periddica, el trabajo remoto
y, por tanto, a los desafios de gestién. El empleo a tiempo parcial es usual como
trabajo a distancia, y las dificultades ademas comprenden la necesidad de observar
y gestionar la labor del director y preservar la condiciéon 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 gestion del talento humano en paises del continente africano,
enfrenta crisis en la demanda laboral de personas con el perfil profesional para
lograr eficiencia en organizaciones, sefialando que al 87% de autoridades de la
region 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 migracion
del aproximadamente el 25% de personas capacitadas profesionalmente para
ejercer la profesion, yace en el problema de la falta de gestion para el buen
desempeiio en las labores, dificultando los resultados que permitan el crecimiento

de las diversas organizaciones.

En el mismo contexto, Abuarqoub (2019) manifesté que la comunicacion ha
sido participe del traspaso de fronteras, de ese modo desde China se informaba a



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 obstaculos en la comunicacion,
las que son clasificadas a su vez como obstaculos psicologicos, culturales,
religiosos, sociales, fisicos, fuera de que existen individuos con falta de confianza
para lograr comunicarse. Con ello es imprescindible saber el porqué de la situacion
de las barreras existentes, por ello Musheke y Phiri (2021) manifestaron que es
fundamental la comprension y el conocimiento para la gestion de diversas formas o
canales para comunicarse, por lo que se requiere una interaccién positiva,
instantanea y que quiebre fronteras entre el emisor y receptor del mensaje

comunicativo, con ello se generaria 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 menosactividades
simples como el saber manipular un teclado y actividades mas complejas como
planificar el trabajo digital. Asimismo, la Union Europea durante el2017, enmarco el
llamado marco de competencias digitales para un grupo de profesionales, cual se
encontraba constituido por un conjunto de 21 competenciaspara profesionales del
siglo XXI (Intef, 2021). La Ocde (2020) en un estudio que solo el 24% de los paises
pertenecientes a la region latinoamericana, han sostenidoiniciativas para fortalecer
las competencias digitales en las capacidades de los profesionales de la region con
respecto a Finlandia, siendo una nacion 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
limites fronterizos, tanto para el transporte aéreo como el terrestre, el mundo
experimentd nuevas formas de relacionarse a través de la comunicacion, para
cumplir con diversos procesos de gestion, ya que previo al confinamiento, los
canales mas usados de comunicacién eran los medios convencionales, Twitter y
WhatsApp. De forma que cuando se inicid el confinamiento, segin 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.



A nivel peruano, la Ey (2021) manifesté que el sector publico 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 organizacion,
significando que es una de las areas mas rezagadas con respecto a la
transformacioén digital en los diversos sectores del pais, sefialando también que solo
el sector privado hace inversidon en capacitacion en sus trabajadores para el dominio

de competencias digitales.

Debido a lo que se expreso y se sustento de manera correcta anteriormente, se
delimitan las dudas de investigacion, por primera vez el problema general, que se
plantea con la pregunta: ¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano
y competencias digitales en una municipalidad de Lima — 20227?; seguidamente, se
esbozan los problemas especificos, conforme a lo establecido con la realidad de
investigacion, y el primer problema especifico se representa a través de la pregunta:
¢, Qué relaciéon existe entre la dimensién reclutamiento de la gestién del talento
humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima — 20227?; ¢Qué
relacion existe entre la dimension seleccion de la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad de Lima — 20227; ¢ Qué relacién existe
entre la dimensién capacitacion de la gestion del talento humano y competencias
digitales en una municipalidad de Lima — 2022?; ¢Qué relacion existe entre la
dimension recompensa de la gestidon del talento humano y competencias digitales
en una municipalidad de Lima — 20227?; y finalmente ¢ Qué relacion existe entre la
dimensién evaluacién del desempefio de la gestibn del talento humano y

competencias digitales en una municipalidad de Lima — 20227

En consecuencia, se debe aclarar la base tedrica del estudio para intentar
evaluar el concepto de gestion de variables de talento y competencia digital y
valorar sus dimensiones. Nuevamente, es metodolégicamente sélido para
demostrar la asociacion relacionada con las dos variables propuestas en este
estudio. Finalmente se justifica en la practica, es decir, a través del estudio
propuesto se consideraran medidas correspondientes segun el grado de conexion
entre las variables de gestion de recursos humanos y competencia digital en la
ciudad de Lima - 2022.



De acuerdo con la estructura del trabajo de invesigacion, primero se deben
delinear los objetivos generales y especificos de la investigacion el objetvo
general, que se planea con el enunciado: Determinar la relacion entre lagestion del
talento humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima
— 2022; seguidamente, se esbozan los objetivos especificos, conforme a lo
establecido con la realidad de investigacion, y el primer objetivo especifico se
representa a través del enunciado: Determinar la relacion entre la dimension
reclutamiento de la gestién del talento humano y competencias digitales en una
municipalidad de Lima — 2022; Determinar la relacion entre la dimension seleccion
de la gestion del talento humano y competencias digitales en una municipalidad de
Lima — 2022; Determinar la relacion entre la dimension capaitacion de la gestion
del talento humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima —2022;
Determinar la relacion entre la dimension recompensa de la gestion del talento
humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima — 2022; por ultimo,
Determinar la relacion entre la dimensién evaluacion del desempefio de la gestion

del talento humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima — 2022.

Respecto a la continuacién del estudio de paradigmas, se deben esbozar
hipotesis generales y especificas, las cuales seran comparadas mediante el
correspondiente analisis de datos estadisticos, en este sentido se recomienda a la
hipotesis general de la siguiente manera: Existe relacion entre la gestion del
talento humano y competencias digitales en una municipalidad de Lima — 2022;
asimismo, el paradigma implica esbozar igualmente las hipotesis especificas, por
ello la primera hipotesis especifica se denomina de la siguiente manera: Existe
relacion entre la dimension reclutamiento de la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad de Lima — 2022; Existe relacion enre
la dimension seleccion de la gestion del talento humano y competencias digitales
en una municipalidad de Lima — 2022; Existe relacion entre la dimension
capacitacion de la gestion del talento humano y competencias digitales en una
municipalidad de Lima — 2022; Existe relacion entre la dimensién recompensa de
la gestion del talento humano y competencias digitales en una municipalidad de

Lima — 2022; por ultimo, Existe relacion entre la dimension evaluacion del



desempeiio de la gestion del talento humano y competencias digitales en una

municipalidad de Lima — 2022.

Il. MARCO TEORICO

En términos de fundamentos teodricos, el estudio debe revisar el contexto de
investigacion de las variables propuestas con el fin de recolectar datos sobre
competencia digital y comunicacion efectiva y determinar el contexto de

investigacion.

En el contexto mundial, Ikkou et al. (2021) Realizaron una investigacion que
nombraron “Estudio acerca del efecto que tiene la utilizacion de las nuevas
tecnologias 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 estad guiado por una perspectiva cuantitativa, y
toma como muestra un grupo de 228 finanzas de diferentes instituciones de Africa.
Ademas, el andlisis muestra que el 82% de los entrevistados dijo que la utilizacion
de herramientas de comunicacion tiene una influencia sobre la administracion de
recursos humanos dentro de las instituciones de financiacion, y se llegé a la
conclusion de que existe una limitacion entre el empleo de las herramientas de

comunicacion 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 comunicacion en el desempeno
organizacional en la teoria de sistemas” que fue un analisis de correlacion de
variables. De igual manera, el método estuvo dirigido a un nivel de correlaciéon
cuantitativa y la muestra estuvo conformada por 88 empleados del departamento
administrativo. Ademas, el estudio muestra que el valor de correlacion estadistica
es r=0,642 y la significancia p es mayor a 0,050, debido a que la significacién

estadistica determina que no existe correlacion entre variables.

Por ultimo, Amraei et al. (2022) hicieron una investigacién que se llama “Las
habilidades de comunicacion de los gerentes y el desempefio de las enfermeras en

los hospitales de formacion”, y es un estudio de correlacion 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 Irdn. También, el andlisis luego de la
investigacion arrojo 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 investigacion acerca de la
manera en la que la comunicacion influye en la administracion del clima de la
organizacion en ambientes de gran peligro, esto fue una exploracién de clasificacion
de cifras. El procedimiento se orienté a una clase de compensaciéon de cantidad y
la muestra la formaron 260 empleados de administracion. Debido a eso, el andlisis
dio una magnitud de $=0,589 y una magnitud de p<0,001, las cuales significaron
gue las variables en cuestion tenian una comparacion con las variables en cuestion

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

En el contexto nacional, Cabrera (2020) Realiz0 un estudio sobre
“‘Habilidades digitales y gestion del talento de los colaboradores en sedes Banco
de la Nacion”, el cual consistio en un analisis de correlacion de variables a través
de caminos cuantitativos de niveles de correlacion. Ademas, el estudio considero
una muestra de 90 empleados de la administracién publica y derivd un valor
estadistico pseudo R cuadrado de Nagelkerke de 0,089 entre las variables del
estudio, que se interpretd6 como la presencia de un efecto proporcional y

significativo entre las variables.

Toledo (2018) Realizé6 un estudio denominado “Gestion del Talento y
Competencia Laboral del Personal de Salud”, el cual consistié en un analisis de
correlacion entre variables. Por lo tanto, este estudio utilizd6 una muestra de 80
empleados administrativos. Ademas, el valor estadistico Rho=0,716, la significancia

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

Yacila (2022) realiz6 un estudio titulado “Gestion del Talento y Cambio en las
Organizaciones de Salud en Lima” el cual fue un analisis correlacional de variables.

Ademas, el método indica un nivel de correlacién cuantitativa con una muestra de

6



80 directivos municipales. El andlisis estadistico de la investigacidon muestra que el
valor r de Pearson es 0,816, p=0,000. Se concluyd que existe asociacion

estadisticamente significativa y proporcional entre las variables de estudio.

De la misma forma, Pérez (2021) realiz6 una investigacion que le dio el nombre
de "competencias y administracion digital de la gobernacion de una municipalidad en el norte
de Lima", la cual fue una exploracion de evaluacion de términos. El lugar donde la
metodologia se orienta hacia una evaluacion de tipo cuantitativo y la muestra esta formada
por 238 lideres electos en municipalidades. También, la investigacion estadistica que se
presenta muestra que los indices Rho de Spearman de la valoracion entre las 4
caracteristicas de la variable administracion con la variable competencias en tecnologia, son
0.963, 0.886, 0.962 y 0.903, y tienen una importancia de p<0.000 . Se corroboro que hay
una valoracion estadisticamente significativa y en escala con las variables analizadas.

Concerniéndose y exponiendo de manera tedrica la variable de estudio de la
administracion del talento humano y de las competencias digitales, es necesario, en ese
sentido, leer los libros para llegar a la primera variable de investigacion que es la
administracion de las competencias digitales, que segun Chiavenato en el 2009
manifestd que la gestion del talento humano es la encargadade asumir las propias
estrategias para la capacitacion y retencion de individuos conel perfil adecuado y
con talento para integrarlo a una organizacion (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 Gestion del Talento Humano loacufid
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 organizaciéndestacando a

individuos con un potencial elevado dentro de su posicion laboral.

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

talento humano se refiere a los procedimientos de una organizacion para poder



seleccionar, capacitar y desarrollar a los colaboradores con respecto a sus
habilidades destacables dentro de su area laboral. Por ultimo, Vera y Blanco (2019)
manifestaron que es considerada como un sistema en la que se incorpora al
individuo dentro de una organizacion, asimilandolo como un recurso que
constantemente debe ser optimizado, con una visibn competitiva, dinamica y

renovada, que conlleva a la interacciéon entre lo econdémico y también el social.

Por ello, se realizé la correspondiente revision bibliografica para definir la
segunda variable de estudio, denominada competencia digital. Segun, 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 informacion y la comunicacion, a través de las cuales es
posible desarrollar varias habilidades dentro del ambito de la formacion profesional,
la superacion personal y el empleo. Asimismo, Fallon (2020) manifesté que fue
Glister en 1997 quién mencion6 y sefialo por primera vez sobre el término de
competencias digitales, asumiéndolo como el conjunto de capacidades para el
correcto empleo de una maquina digital (computadora), asimismo el buen uso del

acceso a redes conectadas al internet y la gestion de informacion digital.

Asimismo, Martzoukou et al. (2021) Mostraron que este tema se relaciona
con hincorporacion que hace el ser humano en cuanto al adecuado empleo de
mediosy 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
informacioén digital, y de esa manera la valoracion de las habilidades propias en
cuanto al desarrollo constante. Del mismo modo, Sa et al. (2021) mostraron que las
competencias digitales es la habilidad o capacidad que el individuo exhibe en
cuanto al uso de tecnologias digitales para participar como ciudadano digital y
también ser productordigital, a través de los diversos dispositivos tecnologicos de
comunicacion e informacion. Del mismo modo, Del Moral et al. (2019) mostraron
gue esto se refiere a la capacidad e emplear vanguardistamente tecnologias de
forma reflexivay segura. Moiseienko et al. (2020) sefalaron que antes de definir al
tema en generalse 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
acompafnadode experiencia, por la que le permite desarrollar ciertas actividades de
forma eficiente, por otro lado, digitales, que vendria a ser todo lo relacionado con el
uso de equipos tecnoldgicos, por ende, significaria la habilidad del sujeto para

desenvolverse efectivamente a través de los medios digitales.

Para definir la primera dimension de competencias digitales, Pagrazio et al.
(2020) indicaron que la alfabetizacion digital es la manera en la que el sujeto se
desenvuelve a través de los medios tecnologicos, como la busqueda de
informacion, investigacion y entre otras circunstancias que permitan el desarrollo
del desenvolvimiento. Tohara (2021) sefiald6 que esto hace referencia al
agrupamiento de habilidades cognitivas como pautas béasicas para el uso de
tecnologias digitales, y su adecuando empleo de ellas. A su vez, Fallon (2020)
sefialé que es el grupo de capacidades para el acceso a las redes, la busqueda,
edicién y administracion de informacion digital, evaluando considerablemente los

recursos hallados.

En cuanto a la segunda dimension, Milic y Simeunovic (2022) sefialaron que
la comunicacion digital, es una capacidad que logre tener el sujeto para
comunicarse a partir de las diversas plataformas de comunicacion que existan a
través de los medios tecnoldgicos. Por ejemplo, si el comunicarse digitalmente es
efectivo a través de las plataformas digitales, se haria 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 comunicacién y

trabajar de manera virtual de manera totalmente segura.

Asimismo, la tercera dimension es definida, la cual es denominada creacion
de contenidos, que segun Agrati (2017) sefalo que esta hace referencia a los
recursos que posee un profesional con respecto a posibilitar una mejor gestion
dentro de su centro de labores. Del mismo modo Nicoli et al. (2021) quienes
indicaron que la dimension en mencion eleva positivamente la socializacion de los
colaboradores de una organizacion, pues con los contenidos elaborados, la

informacién es mas atractiva para la percepcion.



De forma congruente, se define la cuarta dimension, que se denomina
seguridad, que segun Tomczyk (2019) sefialo que los individuos tienen el deber de
hacer énfasis en la proteccion de sus tecnologias 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 configuracion de su privacidady seguridad
digital, tomando en cuenta la proteccion total de todos sus medios digitales ante

una situacion de amenazas web.

En el mismo contexto, se define la quinta dimensién, que se denomina
resolucion de problemas, que segun Frank y Castek (2017) indicaron que esto
implica a la posibilidad del individuo para el uso adecuado de la navegacion virtual,
conocimiento, reparaciéon de programas, eleccion de programas adecuados,
considerando una metacognicion en cuanto al andlisis 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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I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio es béasico porque Gersbach et al. (2018) sefialan que los estudios
de tipo fundacional tienen un origen y proposito embrionario, es decir, estan
comenzando a formarse e intentar encontrar nuevas teorias. El proposito es

formular nuevas definiciones o conjeturas por medio de métodos cientificos.

3.1.2. Disefio de investigacion

En este caso, el disefio de investigacion se basa en un disefio que no se
basa en la experimentacion, esto es lo que se afirma en Fuster y Santa Maria
(2020), quienes mencionaron que Hernandez y Mendoza hicieron que el disefio
siguiera siendo no experimental debido a la neutralidad de la manipulacion
intencionada de las variables del estudio, mientras que a nivel de correlacion ya que
el propésito del estudio es encontrar asociaciones estadisticas entre las variables
de estudio (Figura 1).

Figura 1

Esquema de disefio correlacional

Variable 1

i

r

: |
\ Variable 2

Dénde:

M = Muestra

Variable 1 = Gestion del Talento Humano
Variable 2 = Competencias Digitales

r = grado de correlacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestién del talento humano

e Definicion conceptual: Chiavenato afirmo en 2009 que la gestion del
talento humano es responsable de formular sus propias estrategias,
formar y retener personas con perfiles y talentos adecuados, e integrarlos
a la organizacion. (Rojas, 2022).

o Definicion operacional: Dado que el disefio de este estudio es

correlacional, la variable gestion del talento humano se representara

como el factor O1.
e Indicadores: Los indicadores de la variable competencias digitales estan
estrechamente relacionados con sus diversas dimensiones. En primer lugar
mencionaremos los indicadores de la primera dimensién, denominada
reclutamiento: se refiere al proceso de presentacion del talento humano,
propuestas de profesionales; asimismose hace mencién a los indicadores
de la segunda mencion a la que se denomind seleccion: hace referencia
a la observaciéon de las competencias del individuo, incrementando el
recurso humano en la estructura organizacional buscando nuevos
talentos; finalmente los indicadores de la tercera dimension denominada
capacitacion: haciendo referencia a la creacion de las competencias a
través de capacitaciones con respecto a la seleccion de talento humano
integrado en la organizacion.
e Escala de dimension: competencias digitales se evaluardn con 21
items con multiples replicaciones del modelo mediante escalas Likert:

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

12



Tabla 1

Matriz de Operacionalizacién de la variable gestion del talento humano

Variable Dimensiones Indicadores
Definicion Definicion Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Chiavenato en Reclutamiento
el 2009 Reclutamiento  de  personal Ordinal
manifestd que Seleccién de personal
la gestion del El inventario
talento La variable Orientacion del personal, modelado esta
2 humano es la gestion del Seleccién del trabajo, evaluacion del compuesto
E encargada de talento desempefio por 20 items
2 asumir las  humano se va L de opcion
° propias a medir en Capacitacion, desayroll(_) de las mltiple:
5 estrategias funcion alos Capacitacion personas y organizaciones
] para la indicadores Nunca
E capacitaciony  de cada una 1)
g retencion de de sus Remuneracién, programa de Casinunca
Z individuos con  dimensiones. Recompensa incentivo, prestaciones y servicios )
& el perfil A veces
adecuado 3)
y con Casi siempre
talent Evaluacién del Evaluacion del desempefo en Q)
0 para desempefio el puesto laboral, evaluar las Siempre
integrarlo competencias, ©®)
a una

organizacion
(Rojas, 2022).

Variable 2: Competencias digitales

¢ Definicion conceptual: Montero et al. (2020) Consideran que estas
competencias se basan en un conjunto cognitivo de habilidades que
permiten el uso consciente, critico y seguro de las herramientas de
informacién y comunicaciéon, a través de las cuales la formacion
vocacional, la superacion personal y diversas nos aseguramos que
podemos desarrollar competencias.
eDefinicibn operacional: Dado que el disefio de este estudio es
correlacional, la variable numérica de habilidades se expresara como

un factor O2.

e Indicadores: Los indicadores de competencia digital estaran
estrechamente ligados a cada dimension, comenzando por la primera:
informacion y alfabetizaciébn. Esto se refiere a la gestion,

almacenamiento y organizacion de la informacion digital. EI segundo
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Tabla 2

indicador, comunicacion y elaboracién, se ocupa del uso de habilidades
digitales para interactuar, comunicarse y colaborar con recursos a través
de la tecnologia. El tercer parametro, la elaboracion de contenidos,
implica la elaboracion y edicion de diferentes tipos de contenidos a
través del empleo de apps o programas utilizando las técnicas de la
comunicacion. Los métricas de la medida de seguridad tienen la ventaja
de poder utilizarse para resguardar sus herramientas informaticas a
través del empleo de programas para protegerse de los virus de la
computadora y el empleo de codigos para preservar sus diferentes
herramientas informéticas. Finalmente, los especialistas en indicadores
de resolucién de dificultades se preocupan por la resolucion de

dificultades que se encuentran en los ambientes digitales

Escala de dimension: La competencia numérica se evaluara con 21
items, obtenidos del modelo con mdultiples replicaciones mediante
escala Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y

siempre (5).

Matriz de Operacionalizacién de la variable competencias digitales

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Montero et al. (2020) Seleccion, almacenamiento y
2 sefialaron que estas  La Informaciéony  organizacion en lo que concierne a Ordinal
& competencias se vari  alfabetizacion  la informacion digital
2 basan en el able El
a agrupgmiento competencias L Interacc‘lc')‘n,, comunicacion y inventario
S cognitivo con digitales se va Comunicacion colaboracion de recursos  por estd
e habilidades a medir en y medio de las tecnologias con uso
o que S colaboracién  de las competencias digitales compuesto
° o funcién a los or 21
g— posibilitan el empleo a ;. jicadores de ] o ) ,p ‘
consciencia, critico Creacion y edicion de diversos items de
S d cada una de I ; . 9
&} y seguro Sus Creacion de contenidos a través de opcion
. u inae o
de herramientas  de dimensiones aplicaciones o programas con el multiple:
informacion y . contenidos empleq ‘de_el las tecnologias de
comunicacion, comunicacion Nunca
con ella se . y ) @
desarrollan Seguridad Protecgqn de sus herramientas Casi nunca
diversas tecnologl‘cas_ con  programas |
competencias en la contra _ virus digitales y 2
2 contrasefias para la correcta A veces
formacion Resolucion de  proteccion.  d di
profesional, u proteccion. e sus iversas 3)
problemas herramientas digitales Casi
rogreso personal, L, siempre
P er? ol trat?a'o Resolucién de problemas en los (4;)
y 10- programas digitales .
Siempre
®)
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Para la vision de Pandey y Mishra en 2015, una poblacion 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,
poblacion también significa una coleccion especifica (Citado por Ashrafullah,
Pandey y Mishra, 2018). De esta manera, este trabajo considera como poblacion a
todo el personal administrativo Municipalidad Distrital de Lurigancho Chosica en el

afio 2022 totalizando 315 personas.

J Criterios de inclusion: trabajadores pertenecientes al area
administrativa y todos los procesos afines a la administracion.

J Criterios de exclusion: trabajadores de mantenimiento, conductores,
seguridad municipal, y entre otros.

3.3.2. Muestra

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

subconjunto del universo o poblacion (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

exclusion para que los resultados

Puede generalizar a toda la poblacion y evitar resultados sesgados e
inexactos. Por ello, la muestra de este estudio estard conformada por 174
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Lurigancho
Chosica en el afio 2022.
3.3.3. Muestreo
Costa De Luna y Lisboa (2021) sefialan que el muestreo es crucial para la
ejecucion inferencial de las estadisticas del estudio, ya que los juicios se emiten
analizando la parte del universo a evaluar. También mencionaron que el muestreo
probabilistico significa que se conoce la probabilidad de cada elemento en el
universo probabilistico. Para los fines de este estudio, la investigacion se llevara a

cabo mediante muestreo probabilistico.
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3.3.4. Unidad de andlisis

De igual manera, los elementos establecidos para la muestra se
determinaron a través de lo permitido por los cuestionarios que se aplicaran, en
esta situacién la caracteristica comun de la muestra es pertenecer a la

administracion de la municipalidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Respecto a la importancia de demostrar esta parte fundamental del
paradigma y proyecto de investigacion, Arispe et al. (2020) sustento su importancia
y justifica este apartamiento al afirmar que se trata de una agrupacion bien
mezclada de diferentes métodos sugeridos por el investigador con el fin de
conseguir diferentes datos que posibiliten los objetivos del analisis. Se trata del
monitoreo hecho para aumentar la exactitud de los instrumentos utilizados, esto es
fundamental para la fiabilidad de la investigacion. Ademas, los cuestionarios
proporcionan dos herramientas como el Cuestionario de Competencia Emocional y
el Cuestionario de Estilo de Aprendizaje han sido analizados previamente por su
precision y confiabilidad como método de cuestionario para recopilar informacion

para lograr los objetivos del estudio.

3.5. Procedimientos

El presente estudio se planificoé principalmente su ejecucion para establecer
un reconocimiento del problema en cuanto a variables segun el tema,
internacionales, nacionales y locales para sustentar, y justificar el estudio. También
se plantean interrogantes, y también se plantea el propésito y la teoria de la prueba,
a través de la correspondiente historia de investigacion, asi como la base teorica
de cada variable y sus aspectos, se determina la base tedrica precisa y luego se
determina el método y asi asumir la linea cuantitativa, el grado descriptivo y
comparativo y la configuracion global y mostrar el correcto uso de las herramientas
analiticas anteriores para que tengan validez y fiabilidad para el andlisis de la Gltima
parte recogida mediante la herramienta muestral y, por tanto, perfilar la idoneidad

del modelo de investigacion en cuestion Discusion y conclusiones.
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3.6. Método de analisis de datos

Luego de conseguir los datos, utilizando herramientas que ya estan
comprobadas y son fiables, se hace un estudio estadistico de las diferentes
variables con el fin de entender la distribucion de la administracion del talento y de
las habilidades digitales, la performance que se representa a través de una muestra
especifica, y luego se hace un procedimiento de prueba de normalidad, el cual dar&
una medida de la distribucion de las variables y, en base a eso, hara una
comparacion de las muestras de prueba en SPSS v. 25. Por ultimo, contrasten las

hipétesis contempladas en este proyecto de investigacion.

3.7. Aspectos éticos

El actual programa de estudio se ha adaptado a la base legal en cuanto a la
prestacion de apoyo ético, ya que este sera otorgado por los lineamientos éticos de
la Universidad Cesar Vallejo del Perl, ya que el estudio se realizara en una

organizacion estatal.
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IV.RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 3

Distribucion de la variable gestion del talento humano

VARIABLE BAJO MEDIO ALTO TOTAL
F % F % F % F %
Gestion del 17 9.7 111 63.8 46 26.5 174 100

Talento Humano

Figura 2

Niveles de la gestion del talento humano

80.0
% 63.8

60.0 %
%

40.0 26.5

%
20.0 9.7
% %

0.0
% Bajo ® Medio
Alto

En referencia a, la tabla 3 se evidencia la distribucién por clases de la variable
administracion del talento en una institucion publica, de la variable se observa una
predominancia de baja frecuencia al nivel medio, ya que el sesentay tres por ciento
del personal de esa institucion piensa que la administracion del talento se encuentra
en un nivel bajo de desempefio, de manera similar, el veintiocho por ciento de los
empleados cree que la administracion del talento es baja y por tanto poco eficaz, y
finalmente el nueve por ciento de los empleados cree que la administracion del

talento es poco eficaz.
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Tabla 4

Distribucion de la dimensién reclutamiento

DIMENSION 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 dimensién reclutamiento

50.0 45.9%
%
40.0 334
% %
502)'0 20.7
20.0 %
%
10.0
%
Bajo ® Medio
Alto

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

reclutamiento en un 6rgano publico. En lo que respecta a esta dimension, cabe

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

del personal de ese 6rgano considera un reclutamiento se encuentra en un nivel de

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

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

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

baja.

Tabla 5 Distribucién de la dimensién seleccién

DIMENSION BAJO MEDIO ALTO TOTAL
F % F % F % F %
Seleccion 19 10.9 108 62.1 47 27 174 100
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Figura 4

Niveles de la dimensién seleccion

80.0
%

62.1
60.0
%
27.0
40.0 %
20.0% —10.9%
g

H Bajo m Medio
Alto

En cuanto a, la tabla 5 sefala que la distribucion por niveles de la dimension

seleccion de Organos publicas, de esta dimensién se rescata que existe una

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

este drgano considera que: la seleccion esta en un nivel regular de eficiencia, de

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

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

cree que la eficiencia en la seleccién es baja.

Tabla 6

Distribucién de la dimensién capacitacion

DIMENSION BAJO MEDIO ALTO TOTAL
F % F % F % F %
Capacitacion 48 27.6 72 41.4 54 31 48
Figura5

Niveles de la dimension capacitacion

50.0
% 41.4
40.0
%
30.0
%
20.0
%

31.0
%

10.0
%

H Bajo E Medio
Alto
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El cuadro 6 evidencia que la distribucion por clases de las caracteristicas de
formacion presentes en los 6rganos oficiales. En referencia a esta caracteristica, 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 capacitacion estd en una
nivel normal de capacidad, ademas el 31% de los empleados considera que el grado
de formacion es alto, por lo que cuando se piensa que la formacion es eficaz, el

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

Tabla 7

Distribucién de la dimension recompensa

DIMENSION 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 dimensién recompensa

80.0
% 62.6
60.0 %
%
40.0
17.3 20.1
% % %
0.0
% Bajo ™ Medio
Alto

La tabla 7 muestra la distribucion por niveles de las dimensiones de
recompensa en un oOrgano publicas, al observar las dimensiones, vale la pena
sefialar que existe una tendencia alta de la frecuencia en el nivel medio, debido a
gue el 62,6% del personal del 6rgano 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

Distribucion de la dimensién evaluacion del desemperio

DIMENSION BAJO MEDIO ALTO TOTAL
F % F % F % F %
Evaluacion del 42 24.1 94 54 38 219 174100
desempefio
Figura 7

Niveles de la dimensién evaluacién del desempefio

a1
H
(«»}

o

60.0%

P

40.0
% 24.1 219
20.0 i %
%
0.0
% Bajo ™ Medio
Alto

En referencia a, la tabla 8 se evidencia la distribucion de los grados de la variable
medicion del desempefio dentro de una institucion publica, de esta manera se
puede observar que existe una inclinaciéon alta de la magnitud en el nivel medio,
debido a que el 54 por ciento de los empleados de la institucion piensan que el
desempefio es. La medicion 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

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

Distribucion de la variable competencias digitales

VARIABLE BAJO MEDIO ALTO TOTAL
% F % F % F %
Competencias 7 0.4 108 62.1 59 375174 100
digitales
Figura 8

Niveles de la gestion del talento humano

80.0
% 62.1

60.0 %

% 37.5

40.0 %

20.0

% 0.4
00 %

% Bajo Medio
Alto

En referencia a, la tabla 9 se evidencia la distribucion 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

Distribucion de la dimensién informacion y alfabetizacion

DIMENSION BAJO MEDIO ALTO TOTAL
F % F % F % F %
Informacién y 29 16.7 64 36.8 81 46.5 174 100

alfabetizacion

Figura 9

Niveles de la dimension informacién y alfabetizacion

60.0
% 46.5
%

40.0 36.8%

%

200 (}/6.7

% 0

0.0 | .
Bajo ® Medio

% Alto

La Tabla 10 muestra la distribuciéon de niveles de la dimensién alfabetizacion

informacional en un 6rgano publicas, de esta dimension se puede observar que hay una

tendencia de frecuencia de niveles mas altos, debido a que el 46.5% del personal de

esta dimension tiene un nivel alto de alfabetizacién informacional. Las organizaciones

se consideran relativamente eficientes en alfabetizacion e informacion 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

Distribucion de la dimensién comunicaciéon

DIMENSION BAJO MEDIO ALTO TOTAL
% F % F % F %
Comunicacion 7 4.1 117 67.2 50 28.7 174 100
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Figura 10

Niveles de la dimensién comunicacién
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Bajo ® Medio
0.0 Alto

En cuanto a, la Tabla 11 muestra la distribucion por niveles de la dimension
comunicacion en un oérgano publico, esta dimensién 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 6rgano manifestd que posee una eficiencia regular, la dimension
comunicativa se encuentra en el nivel medio. Se consideran algo eficientes en la
comunicacion 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

Distribucién de la creacion de contenidos digitales

BAJO MEDIO ALTO TOTAL

DIMENSION
SIO F % F % F % F %

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

Niveles de la dimension creacion de contenidos digitales

56.9 %

60.0
%
40.0 33.9%
%
20.0
% 9.2
%
0.0 | .
Bajo ® Medio
% Alto

En referencia a, la tabla 12 exhibe la distribucién de los grados de la
magnitud de creacién de contenido digital en una institucion publica, en la magnitud
es posible observar una alta frecuencia en el medio, ya que el 56.9% de las
personas que trabajan en el 6rgano piensa que tiene cierta utilidad en el ambito de
la creacion de contenidos digitales, de igual forma, el 33.9% de los individuos piensa
gue tiene una magnitud de dominio alta, y el 9.2% piensa que tiene una magnitud

de dominio baja.
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Tabla 13

Distribucién de la dimension seguridad

DIMENSION BAJO MEDIO ALTO TOTAL
F % F % F % F %
Seguridad 9 51 100 575 65 37.4 174 100
Figura 12

Niveles de la dimensién seguridad

80.0
% 57.5
%
60.0 37.4
40.0 %'
%
20.0
% 5.1
0
0.0 i
o Bajo ® Medio
%o Alto

Acerca de la tabla 13 muestra la distribucion de los niveles de la dimension
de seguridad en un 6rgano publico. En cuanto a esta dimensién, cabe sefialar que
existe una tendencia alta de la frecuencia hacia el nivel medio, pues el 57.5% del
personal de dicho 6rgano 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 mas bajo.
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Tabla 14

Distribucién de la dimensién resolucion de problemas

BAJO MEDIO ALTO TOTAL

DIMENSION F % F % F % E %

Resolucién de problemas 32 184 83 47.7 59 33.9 174 100

Figura 13

Niveles de la dimension resolucion de problemas

60.0
% 47.7
40.0 33.9%
%
20.0 .
%
[]
Bajo— Medio
0.0 Alto
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En referencia a, la tabla 14 evidencia que la distribucion de las categorias de
la variable resolucion de dificultades en una institucion publica, en referencia a, la
variable sefiala que existe una inclinacion alta de la magnitud en el nivel medio, el
47.7% de los empleados de esa institucion piensan que poseen una capacidad
regular para solucionar un inconveniente digital, ademas, el 33.9% de los
empleados piensan que tienen un nivel alto, y un 18.4% posee un nivel bajo sobre

el &mbito.

4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Prueba de Normalidad
Tabla 15

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov

Variable gl. Sig.
100 0.000
100 0.000

En la tabla 15 se evidencia la prueba de normalidad de las variables de
administracion de talento y competencias digitales, la magnitud de la prueba de
normalidad determinada por el estadistico Kolmogorov-Smirnov es de 0.00,
considerando las dos pruebas de normalidad, es factible utlizar para la

comparacion de hipétesis Rho de Spearman.

4.2.2. Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y las competencias

digitales en una municipalidad distrital de Lima, 2022.

Ha: Existe r elacion entre la gestion del talento humano y las competencias digitales

en una municipalidad distrital de Lima, 2022.
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Tabla 16

Correlacion de gestion del talento humano y competencias digitales

Gestion del talento

humano Competencias digitales

Gestion del talento Correlacion Rho de 1 0.319
humano Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174
Competencias Correlacion Rho de 0.319 1
digitales Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174

En la tabla 16 se exhiben los resultados con un indice de correlacion de
0,319 y un grado de importancia de 0,000 entre las variables de administracion de
personas y habilidades digitales. Lo evidencia que existe una correlacion positiva
con una magnitud de importancia estadistica que es significativamente alta entre

las dos variables del analisis, y los limites de aceptacion son estos:

e Sip valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipétesis nula.

e Sip valor no supera a 0.050, aceptamos hipétesis alterna.
Debido a que la importancia de la prueba estadistica es inferior a 0.050, se
rechaza la hipoétesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una

correlacion estadisticamente positiva entre las variables en cuestion.

4.2.3. Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la dimension reclutamiento de la gestion del talento

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

Ha: Existe relacion entre la dimension reclutamiento de la gestion del talento

humano y las competencias digitales en una municipalidad distrital de Lima, 2022.
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Tabla 17

Correlacion de la dimension reclutamiento de la gestion del talento humano y
competencias digitales

Dimension
Reclutamiento Competencias digitales

Dimension Correlacion Rho de 1 0.290
Reclutamiento Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174
Competencias Correlacion Rho de 0.290 1
digitales Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174

En cuanto a, la Tabla 17 se muestra como resultado que el indice de
correlacion entre las dimensiones de captacion de gestion del talento y las variables
de habilidades digitales es de 0,290, con una significancia de 0,000. Lo que
demuestra que existe una correlacion positiva estadisticamente significativa entre
las dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de aceptaciéon son los
siguientes:

e Sip valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipétesis nula.

e Sip valor no supera a 0.050, aceptamos hipétesis alterna.

Debido a que la importancia de la prueba estadistica es inferior a 0.050, se
rechaza la hipoétesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una

correlacion estadisticamente positiva entre las variables en cuestion.

4.2.4. Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la dimension seleccion de la gestion del talento humano

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

Ha: Existe relacion entre la dimension seleccion de la gestion del talento humano y

las competencias digitales en una municipalidad distrital de Lima, 2022.
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Tabla 18

Correlacion de la dimension seleccion de la gestidon del talento humano y
competencias digitales

Dimensién Seleccion Competencias digitales

Dimension Seleccién  Correlacién Rho de 1 0.283
Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 174 174
Competencias Correlacion Rho de 0.283 1
digitales Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 174 174

Acerca de, la Tabla 18 se muestra como resultado que el indice de
correlacién entre las dimensiones de seleccion de la gestion 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 correlacion positiva estadisticamente significativa
entre las dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de aceptacion son

los siguientes:

e Sip valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipoétesis nula.

e Sip valor no supera a 0.050, aceptamos hipétesis alterna.

Debido a que la importancia de la prueba estadistica es inferior a 0.050, se
rechaza la hipotesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una

correlacion estadisticamente positiva entre las variables en cuestion.

4.2.5. Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la dimension capacitacion de la gestion del talento

humano y las competencias digitales en una municipalidad distrital de Lima, 2022.
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Ha: Existe relacion entre la dimension capacitacion de la gestion del talento humano

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

Tabla 19

Correlaciéon de la dimension capacitacion de la gestion del talento humano y
competencias digitales

Dimension
Capacitacion Competencias digitales

Dimension Correlacion Rho de 1 0.290
Capacitacion Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174
Competencias Correlacion Rho de 0.290 1
digitales Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174

Referente a, la Tabla 19 se muestran los resultados con un indice de
correlacion de 0,290 y una significancia de 0,000 entre las dimensiones
capacitacion de gestion del talento humano y la variable competencias digitales. Lo
gue demuestra que existe una correlacion positiva estadisticamente significativa
entre las dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de aceptacion son
los siguientes:

e Sip valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipoétesis nula.
e Sip valor no supera a 0.050, aceptamos hipétesis alterna.

Debido a que la importancia de la prueba estadistica es inferior a 0.050, se
rechaza la hipotesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una
correlacion estadisticamente positiva entre las variables en cuestion.
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4.2.6. Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre la dimension recompensa de la gestion del talento

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

Ha: Existe relacién entre la dimension recompensa de la gestion del talento humano

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

Tabla 20

Correlacion de la dimension recompensa de la gestion del talento humano y
competencias digitales

Dimensién
Recompensa Competencias digitales

Dimension Correlacion Rho de 1 0.228
Recompensa Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174
Competencias Correlacion Rho de 0.228 1
digitales Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174

La Tabla 20 muestra los resultados de que el indice de correlacién entre la
dimensiéon de recompensa por la gestion del talento humano y la variable
competencias digitales es 0,228 y la significancia es 0,000. Lo que demuestra que
existe una correlacion positiva estadisticamente significativa entre las dimensiones

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

e Sip valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipétesis nula.

e Sip valor no supera a 0.050, aceptamos hipétesis alterna.
Debido a que la importancia de la prueba estadistica es inferior a 0.050, se

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

correlacion estadisticamente positiva entre las variables en cuestion.
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4.2.7. Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion entre la dimension evaluacién del desempefio de la gestién
del talento humano y las competencias digitales en una municipalidad distrital de
Lima, 2022.

Ha: Existe relacion entre la dimension evaluacion del desempefio de la gestion del
talento humano y las competencias digitales en una municipalidad distrital de Lima,
2022.

Tabla 21

Correlacién de la dimension evaluacion del desempefio de la gestion del talento

humano y competencias digitales

Dimension Evaluacion

del Desempefio Competencias digitales

Dimension Correlacion Rho de 1 0.335
Evaluacion del Spearman
Desempefio Sig. (bilateral) .000

N 174 174
Competencias Correlacién Rho de 0.335 1
digitales Spearman

Sig. (bilateral) .000

N 174 174

Acerca de, la Tabla 21 muestra los resultados de que el indice de correlacion
entre la dimension de recompensa de gestién del talento humano y la variable
competencias digitales es de 0,335y la significancia es de 0,000. Lo que demuestra
gue existe una correlaciébn positiva estadisticamente significativa entre las
dimensiones y las variables de estudio, y los criterios de aceptacién son los

siguientes:

e Sip valor supera o iguala a 0.050, aceptamos hipétesis nula.

e Sip valor no supera a 0.050, aceptamos hipotesis alterna.

Debido a que la importancia de la prueba estadistica es inferior a 0.050, se
rechaza la hipaotesis inicial, de modo que, se puede determinar que hay una

correlacion estadisticamente positiva entre las variables en cuestion.
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V. DISCUSION

El paradigma de investigacion que continda la estructura de este estudio es propicio
para proponer discusiones correspondientes sobre el tema de la gestion de
recursos humanos y las competencias digitales sobre el tema de las asociaciones
estadisticas. Los datos se recolectan a través de instrumentos, por lo que se realiza

la siguiente discusion:

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 armonia con los datos estadisticos que se encontraron en el
cuarto capitulo, donde se evidencia que hay una calificacion de manera
estadisticamente significativa entre la administracion 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 relacion de proporcionalidad directa entre las dos variables.
Respecto al trabajo de Cabrera (2020), el estudio es un analisis de correlacion de
variables, realizado por la ruta cuantitativa de nivel correlacional. El estudio
considerd una muestra de 90 empleados de la administracién publica y derivé un
valor estadistico de pseudo R cuadrado de Nagelkerke de 0.089 entre las variables
del estudio, que se interpret6 como la presencia de un efecto proporcional y
significativo entre las variables. Por lo que se identific6 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 publicas peruanas no
cuentan con las competencias digitales y el performance de servicio de una entidad
publica en el Peru. El estudio concluye que las capacidades digitales no impactan
el desempefio de los servicios de una organizacion, lo cual es parte de una buena
gestion; en linea con esta teoria, existe un desacuerdo entre el estudio actual y el

de Chaupis y Gonzales en el 2018.

De esta forma, los resultados generales de la distribucién de frecuencia de las
variables en cada nivel son obvios. Si analizamos primero las variables de gestion
del talento, encontramos que existe una tendencia hacia tendencia mas altos. La
frecuencia es en un nivel medio, ya que el 63.8% de los empleados de la ciudad

cree que la gestion de recursos humanos esta en un nivel medio, de igual manera
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el 26.4% de los empleados cree que la gestion de recursos humanos es en un nivel
alto, finalmente el 9.7% cree que la gestion 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

gue tiene niveles bajos de competencias digitales.

Debido a eso, se obtuvieron resultados que confirman y comparan las metas
especificas con los datos estadisticos de la Seccion 4. Es evidente que hay una
clasificacion estadisticamente significativa entre la magnitud del reclutamiento en
la gerencia de recursos humanos y la variable competencia digital, ya que los
resultados estan vinculados con el indice en la medida en que la variable de
reclutamiento esta relacionada con la variable de habilidades de la computadora y
la variable de significado es 0,290. Esto evidencia una evaluacion positiva con
respecto a la estadistica que tiene importancia para el estudio. Sobre la
investigacion realizada por Toledo (2018). Realizaron un analisis que considerd la
gestidén de recursos humanos y la relacionaron con las capacidades laborales de las
entidades de salud y consideraron una muestra de 80 empleados de una region
administrativa y encontraron asociacion estadisticamente significativa entre las variables
estudiadas, considerando que dentro de los parametros aceptados, El reclutamiento en
la gestion de recursos humanos es directamente proporcional a las habilidades laborales
porque mientras mejor sea el reclutamiento en términos de gestion del talento, mejores
seran las habilidades laborales adquiridas, realizé un andlisis considerando la gestion de
recursos humanos y lo relacioné con las habilidades laborales. Las entidades de salud y
la OMS consideraron una muestra de 80 colaboradores de regiones administrativas y
encontraron que existe asociacion estadisticamente significativa entre las variables de
estudio, teniendo en cuenta la significancia dentro de los parametros aceptados,
identificandose la relacion entre la contratacion en la gestion de recursos humanos y las
habilidades laborales vinculadas. porque la contratacién es mejor en términos de gestion
de recursos humanos, mejores competencias laborales seran adquiridas
contiguamente, en el segundo objetivo especifico los hallazgos son confirmables y
comparables con los resultados estadisticos publicados en la Parte 1V, Existe una

evaluacion de manera estadisticamente significativa. La relacion entre la magnitud
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de la seleccion de la gerencia de recursos humanos y la variable de competencias
en el ambito digital, ya que se evidencia una clasificacion con un indice de relacion
de 0,283 y una magnitud de 0,000. Esto evidencia una evaluacion positiva con
respecto a la estadistica que tiene importancia para el estudio. Respecto al estudio
realizado por Quiroz y Torres (2019), realiz6 una investigacion que demostré la
administracion de personas y la relacion 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 investigacion, existe una
magnitud de manera estadisticamente significativa entre las variables analizadas,
y es que mientras mas precisa sea la etapa de seleccion de la administracion del

talento, mas grande sera la capacidad del personal para incorporarse a la empresa.

En consecuencia, en el tercer objetivo especifico, se encontraron resultados que
confirman y contrastan con las cifras estadisticamente publicadas en el cuarto
apartado, se deduce que existe una correlacion que es estadisticamente
significantemente alta entre la magnitud de formacion en la administracion de
recursos humanos y la magnitud de la variable competencia digital, porque los
resultados indican que el indice de correlacién es la importancia entre la magnitud de
formacion en la administracion de recursos humanos y la variable de competencia
digital, es de 0,290 y la magnitud es de 0,000. Esto evidencia una correlacion positiva
con respecto a la estadistica que tiene importancia para el estudio. Sobre la
investigacion realizada por Chavez (2019). Realizaron un analisis que considerd la gestion
de recursos humanos Yy la relacion6 con la capacidad laboral de las entidades de salud y
consideraron una muestra de 50 empleados de una region administrativa y encontraron
asociacion estadisticamente significativa entre las variables estudiadas, teniendo en cuenta la
importancia de la aceptacion dentro de parametros; se determina que la formacion en gestion
de recursos humanos dentro de la organizacion es directamente proporcional a la capacidad
laboral, ya que al promover y desarrollar la formacion, se incrementa la competencia de los
colaboradores, mejores competencias digitales, que ayudaran a realizar la gestion de calidad

en cualquier organizacion.

Dentro del contexto, en el cuarto objetivo especifico con los resultados de la
estadistica que se publico en el cuarto capitulo, como validacion y comparacion, es
evident que existe una correlacion de manera estadisticamente significant en la

relacion entre la variable competencia digital y la variable recompensa de la
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administracion de recursos humanos, ya que los resultados se exhiben utilizando
indices de correlacion. También, la importancia entre el &mbito 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 correlacion positiva con respecto a
la estadistica que tiene importancia para el estudio. Sobre la investigacion realizada
por Franco (2021) quienes realizaron un andlisis que consideré las motivaciones y las
vinculé con las competencias digitales de las instituciones adscritas al ministerio, y
guienes consideraron una muestra de 226 colaboradores y encontraron que hubo
diferencia estadistica entre las variables estudiadas considerando la significancia dentro
de los parametros aceptar y confirmar la correlacion significativa que la motivacion es
imprescindible dentro de las organizaciones, pues el vinculo 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 mejorara sus competencias digitales y laborales lo que
significa algo fructifero para su organizacion, pues el colaborador trabaja motivado,

gue serviran para que se ejecute una gestion de calidad en cualquier organizacion.

Finalmente, en el quinto objetivo especifico se obtuvieron resultados que
confirman y se comparan con los datos estadisticos del cuarto capitulo,
demostrando que existe una correlacidbn de manera estadisticamente significant
entre las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la gerencia de recursos
humanos y las caracteristicas de la competencia digital. Debido a que la puntuacion
de la correlacion exhibida en los resultados es la importancia de la dimension de la
evaluacion del desempefio del gerenciamiento de recursos humanos en relacion a
la variable capacidad digital, es de 0,335 y la importancia es de 0,000. Esto
evidencia una correlaciébn positiva con respecto a la estadistica que tiene
importancia para el estudio.

Respecto al estudio realizado por Horna (2020), Se realizd un analisis tomando en cuenta el
desempefio de las tareas y vinculandolo a las capacidades digitales de los organismos adscritos
al ministerio, tomando en cuenta una muestra de 68 colaboradores y encontrando asociacion
estadisticamente significativa entre las variables consideradas La importancia dentro de
parametros reconocidos dicta que la evaluacion del desempefio es crucial dentro de una
organizacion, ya que es directamente proporcional a las capacidades digitales. Eso conlleva a
gue mientras existe una constante evaluacion del desempefio a los colaboradores

de las organizaciones, él mismo mejorara sus competencias digitales y laborales lo
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gue significa algo fructifero para su organizacion, pues el colaborador trabaja con

un mayor desempefio constante, para la mejora de su organizacion.
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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 relacion positiva significativa entre la gestion de
recursos humanos y las capacidades digitales en la municipalidad de Lima
en el afio 2022.

Segunda.- El valor de Spearman Rho es 0.290 y la significancia es 0.000, lo que
concluye que existe una relacion positiva significativa entre la dimension
reclutamiento de la gestion del talento humano y la variable competencias

digitales en una municipalidad de Lima en el afio 2022.

Tercera. El valor de Spearman Rho es 0.283 y la significancia es 0.000,
concluyendo que existe una relacion positiva significativa entre las
dimensiones de seleccion de la gestion del talento y las variables de

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

Cuarta.- El valor de Spearman Rho es 0.290 y la significancia es 0.000, lo que
concluye que existe una relacion positiva significativa entre las dimensiones
de formacion en gestidon 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 relacion positiva significativa entre las dimensiones de
recompensa por la gestion del talento humano y la variable competencias

digitales en la municipalidad de Lima en el afio 2022.

Sexta.- El valor de Spearman Rho es 0.335 y la significancia es 0.000. Se puede
concluir que existe una correlacién positiva significativa entre las
dimensiones de evaluacion del desempefio de la gestion de recursos
humanos y las variables de competencias digitales en la municipalidad de

Lima en el afo 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera.- En general, se recomienda enfatizar la gestion del talento dentro de la
ciudad y considerar aumentar la conciencia sobre las habilidades digitales
entre los colaboradores fisicos.

Segundo.- Respecto a la segunda conclusion, se deberia plantear una fase intensiva

de reclutamiento a nivel organizacional para atraer nuevo talento.

Tercera.- Se recomienda hacer una seleccion ajustada de talentos reconocidos
dentro de la organizacion y brindar mayor espacio a quienes tengan

desemperio suficiente.

Cuarta. - Las capacitaciones constantes son algo que deberian ser parte de los
sistemas de trabajo de las diversas organizaciones, pues la tecnologia
avanza afo tras afo, los softwares se actualizan y cada vez mas 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 organizacion, por ende son un factor que deben considerar dentro de las

organizaciones.

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

desempefio que vendria realizando los colaboradores dentro de la gestion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion del
talento humano y competencias digitales en
una municipalidad de Lima - 20227

Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la dimensiéon
reclutamiento la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022?

¢, Qué relacion existe entre la dimensién
seleccion la gestion del talento humano vy
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022?

¢, Qué relacion existe entre la dimensién
recompensa la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022?

¢, Qué relacién existe entre la dimension
capacitacion la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022?

¢, Qué relacién existe entre la dimension
evaluacion del desempefio la gestion del
talento humano y competencias digitales en
una municipalidad de Lima - 20227

Objetivo general

Determinar la relacién entre la gestion del
talento humano y competencias digitales en
una municipalidad de Lima - 2022.

Problemas especificos

Determinar la relacion entre la dimension
reclutamiento la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022

Determinar la relacion entre la dimension
seleccion la gestién del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022

Determinar la relacion entre la dimension
recompensa la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022

Determinar la relacion entre la dimension
capacitacioén la gestion del talento humano y
competencias digitales en una municipalidad
de Lima - 2022

Determinar la relacion entre la dimension
evaluacion del desempefio la gestion del
talento humano y competencias digitales en
una municipalidad de Lima - 2022

Hipotesis general

Existe relacion entre la gestion del talento
humano y competencias digitales en una
municipalidad de Lima - 2022

Problemas especificos

Existe relacién entre la dimensidn reclutamiento
la gestidn del talento humano y competencias
digitales en una municipalidad de Lima - 2022.

Existe relacion entre la dimension seleccion la
gestiébn del talento humano y competencias
digitales en una municipalidad de Lima — 2022

Existe relacién entre la dimension recompensa
la gestion del talento humano y competencias
digitales en una municipalidad de Lima - 2022

Existe relacion entre la dimensién capacitacién
la gestion del talento humano y competencias
digitales en una municipalidad de Lima — 2022

Existe relacién entre la dimension evaluacion
del desempefio la gestion del talento humano
y competencias digitales en una municipalidad
de Lima — 2022




Tipo y Disefio de Estudio

Poblacién y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Metodologia

Tipo de Investigacion

La presente indagacion es de tipo basica,
puesto que Sanchez et al. (2018) manifestaron
que es un tipo de estudio enfocado a a la
busqueda de informacion sin propdsitos
practicos o la resolucién practica de algun
problema, con el fin de establecer una teoria.

Disefio de Investigacion
El disefio de la presente indagacion es no
experimental y de corte transversal.
Por lo que expone Hernandez y Mendoza
(2018) es de disefio no experimental,
transeccional y correlacional: En base a la
recopilacion de los datos esta indagacion es
transeccional y correlacional, esto se debe a
que la recopilacion de datos se da en un solo
momento y en un Unico tiempo. El esquema
gue se presenta a continuacion representa a
este tipo de disefio:

01

-

ks

Figura I, Diagrama del disefio correlacional
Donde:

“m” es la muestra donde se efectla la
indagacion.

“O” es la variable donde “O1” = x, “02” =y.
“r’ es la posible relacion existente entre Oly
02.

Poblacion

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

Muestra

Segun Majid (2018) la muestra es el producto
de la selecciébn mediante un procedimiento
estadisticamente  significativo sobre la
poblacién. Por ello con un margen de error de
5% la muestra de la presente indagacién se
compone de 170 funcionarios del municipio
provincial de Tambopata en el afio 2021

Variable 1: Gestion del talento humano
Ficha Técnica

Dimensiones: Recliutamiento, seleccion,
recompensa, capacitacion, evaluacion del
desempefio

Nombre del instrumento: Cuestionario de
Gestion del Talento Humano

Autor: Chiavenatto

Tipo de instrumento: Cuestionario.
Objetivo: Determinar el la Gestién del talento
Humano

Muestra: 174 funcionarios administrativos
Lugar: Municipalidad Distrital de Lima
Tiempo de Administracion: Indeterminado
Indicadores: Nunca, Casi Nunca, A veces,
Casi siempre, Siempre.

Variable 2: Competencias digitales

Ficha Técnica

Dimensiones: Alfabetizacion e informacion,
comunicacion e y elaboracién, creacién de
contenidos, seguridad, resolucion 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 Administracion: Indeterminado
Indicadores: Muy deficiente, deficiente,
regular, eficiente y muy eficiente.




ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Cuestionario sobre competencias digitales

(Basado en las dimensiones del DigComp Framework)

El presente documento es anonimo y de estricta confiabilidad, para el desarrollo de la
investigacion de competencias digitales. Se pide su colaboracién respondiendo con
veracidad a las preguntas que se indican marcando con una “X” las respuestas que
usted considere posible en el siguiente cuestionario.

A continuacién, se muestra las alternativas que nos ayudaran a responder las
preguntas de las siguientes paginas.

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

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

. » . L Valoracion
DIMENSION 1: Infomacién y Alfabetizacion

N| CN | AV | CS

1.Articulo la Navegacion, basqueda vy filtrado de datos, informacion y contenidos digitales

2.Evaluo de datos, informacién y contenido digital

3. Gestiono datos, informacion y contenidos digitales

DIMENSION 2: COMUNICACION

4.Interactiio a través de tecnologias digitales (celular, computadoras fijas y portatiles, entre
otras)

5.Comparto recursos o informacion a través de herramientas en linea (Ethernet, intranet, sistema
integrado)

6.Me comprometo con la ciudadania a través de las tecnologias digitales (Sistemas de acceso
en linea, informacion al publico a través del whatsapp o llamadas

7.Colaboro a través de tecnologias digitales (uso la computadora, teléfonos, celulares, y otras
herramientas para la comunicacion en la organizacion)

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

9.Gestiono mi identidad digital considerando que debo poseer un perfil en redes sociales
respetando la imagen que mantengo en la organizacion

DIMENSION 3: CREACION 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 informacién 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).

DIMENSION 4: SEGURIDAD




14.

Protejo mis dispositivos empleados en la organizacion con contrasefias y programas antivirus
(celulares, computadoras fijas y portatiles).

15.

Protejo mis datos personales y tu identidad digital siendo consciente de la informacion privada
que afiades a la red

16.

Evito riesgos relacionados con la tecnologia: 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

DIMENSION 5: RESOLUCION DE PROBLEMAS

18.

Resuelvo problemas técnicos de dispositivos digitales

19.

Sé qué software elegir para dar respuesta tecnoldgica al problema en el ordenador como
en los dispositivos méviles (smartphone, computadora portatil, entre otros)

20.

Intentas innovar en tu campo colaborando en acciones innovadoras a través de la tecnologia
(proyectos en red, nuevas aplicaciones, herramientas digitales, etc.)

21.

Me actualizo continuamente para mantener y mejorar mi competencia digital

El presente documento es andénimo y de estricta confiabilidad, para el desarrollo de la
investigacion de gestion del talento humano. Se pide su colaboracién respondiendo

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

Cuestionario sobre Gestion del Talento Humano
(Basado en las dimensiones de Chiavenato)

que usted considere posible en el siguiente cuestionario.

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

preguntas de las siguientes paginas.

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

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

DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO

Valoracion

MD

R

E

ME

1. Laempresa comunicay ofrece oportunidades de trabajo en el mercado, atrayendo

a los candidatos al proceso de seleccién

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

informacion suministrada por la planificaciéon de recursos humanos y andlisis de los
puestos

3. Laempresasuministra el nimero suficiente de personas cualificadas para los puestos

a cubrir, con el minimo coste para la organizacion

4. Laempresa aumenta la tasa de éxito en el proceso de seleccion, al reducir el namero

de candidatos con insuficiente o excesiva cualificacién

DIMENSION 2: SELECCION

5. Laempresa busca solucionar la adecuacion del hombre al trabajo

6. Laempresa busca solucionar la eficiencia del hombre en el cargo

DIMENSION 3: CAPACITACION

7. Laempresa desarrolla competencias individuales




8. Laempresa cuenta con disponibilidad de competencias para aplicar
9. Laempresa promueve la rapidez de creacién y desarrollo de competencias
DIMENSION 4: RECOMPENSA
10. La empresa brinda mejores condiciones, reconoce logros y apoya al desarrollo
11. Laempresa promueve estimulos para lograr el compromiso
12. Laempresa busca producir mas satisfactores con menos recursos
13. Laempresa atenuda las desigualdades, buscando la igualdad
14. La empresa conoce y tiene muy claro cémo actuar en caso de acciones positivas y/o
logros que se puede actuar de diferentes formas
15. Laempresa establece objetivos que motiven
DIMENSION 5: EVALUACION DEL DESEMPENO
16. Laempresa 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. Laempresa desarrolla de manera practica las competencias
20. Laempresatiene encuenta la combinacién de tres elementos: conocimiento, habilidad

y actitud

ANEXO 3 VALIDACION

DE INSTRUMENTOS
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ANEXO 4

BASE DE DATOS

H ©- 3 GoogleForms_12415.xlsx - Excel (Error de activacién de productos)
INICIO INSERTAR DISENO DE PAGINA FORMULAS DATOS REVISAR VISTA

D177 * 3

A B c D E F G H 1 J K L M N o P =}

1 & & v D1: RECLUTAMIENTO = D2: SELECCION D3: CAPACITACION D4: RECOMPENSA -
2 |ENCUESTAD( SEXO GRADO DE M 11 12 3 14 110 11 n2 13 14 s
3 1 2 Universidad| 1 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3
4 2 2 Universidad| 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 2 4
5 3 2 Universidad| 4 4 3 3 3] 4 4 4 5 4 3 4 4 3
6 4 2 Universidad| 2| 2 2 2] 2 2 1 1 2 2 2 3 2 1
7 5 2 Instituto 4 4 3 3 4 4 ) 4 3 4 3 4 3 3
8 6 2 Instituto 4 4 4 S 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 7 1 Universidad 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3
10 8 2 Instituto 3| 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 2
n 9 1 Universidad| 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3| 3 3 3
12 10 2 Universidad| 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3
13 11 2 Instituto 4 3 3 4 3] 3 3 2 2 3 4 3 3 3
1 12 1 Universidad| 3 4 4 3 2 2 <) 3 2 &l 3 3 3 3
15 13 2 Instituto 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
16 14 2 Universidad 3| 3 2 2 3 2 3 3 2 2 3 4 3 3
7 15 2 Universidad| 3 3 2 4 3 2 2 3 3 4 2 2] 4 2
18 16 2 Universidad| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
L) 17 2 Universidad| 3 2 3 2 3 2 2 2] 3 3 3 3 4 2]
20 18 2 Universidad| 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4 2
21 19 2 Universidad| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
22 20 1 Instituto 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
23 21 2 Universidad| 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3
24 22 2 Universidad| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
25 23 2 Instituto 3 2 1 4 1 3 3 S 3 3 S 3 3 3
26 24 2 Instituto 1| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
27 25 1 Universidad| 3 2 3 2 3 2] 2 2] 3 3 3] 3 4 2
28 26 2 Universidad 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3
29 27 2 Instituto 4| 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4
30 28 2 Instituto 3 3 3 3| 4 3 3 2 4 3 3 4 4 3
3 29 2 Universidad| 5 4 4 4 4 4 1 4 1 4 4 4 S 4
32 30 2 Universidad| 5 4 4 4 S 4 s 4 4 5 S S 5 4
33 31 2 Universidad| 3 3 2 2] 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
34 32 2 Universidad| 3 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4 3 4 4
35 33 2 Instituto 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4 2
36 34 2 Instituto 5 S 4 ) S S S S 5| S [ ) 5 S
37 35 1 Universidad| 3 3 3 3 3] 3 3 3 3 3 3 3 3 3

GTH COMP DIGITALES
PROMEDIO: 3.165714286

wg !:

R Escribe aqui para buscar

F H ©- =

GoogleForms_12415.xIsx - Excel (Error de activacién de productos)

RECUENTO: 175  SUMA: 554
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INICIO INSERTAR DISENIO DE PAGINA FORMULAS DATOS REVISAR VISTA & Cuenta Microsoft ~
D177 v Jell o
A 3 o F G H | y K i " i u W
1 = it INFDF\M{!EIONV ALFABETIZAL - 02: COMUNICACION ~|_D3: CREACION DE CONTENIDOS DIGITALE Dd4: SEGURIDAD = DS: RESOLUCION DE PROBLEMAS
2 ENCUESTA SEXO GRADODEN I 13 4 3 16 " ] 13 Ie ns ne nr ns ns 120 121
3 1 2 Universidad 3| 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 5 4 4 3 3 2
4 2 2 Universidad 4 4 4 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3 2 5 3 3 3 3 2
5 3 2 Universidad 4| 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4
6 4 2 Universidad 5| 5 3 4 5 4 3 3 3 1 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3
7 S 2 Instituto 4| 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3
8 ] 2 Institute. 5| 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4
9 X 1 Universidad 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3
10 8 2 Instituto. 4 4 3 3 4 4 2 3 2 3 2 3 4 3 4 4 4 2 3 2
n 3 1 Universidad 3| 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4
12 10 2 Universidad 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 5 5 4 5 5 5
3 n 2 Instituto 3| 5 5 5 5 4 5 1 4 2 1 5 5 2 3 3 3 5 1 4
" 12 1 Universidad 4| 4 4 5 5 4 3 3 2 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2
15 13 2 Instituto 4] 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 4
16 A 2 Universidad 4| 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4
7 15 2 Universidad 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4
18 16 2 Universidad 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3
19 17 2 Universidad 2| 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2
20 8 2 Universidad 2| 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2
21 13 2 Universidad 5| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
22 20 1 Instituto. 3| 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
23 21 2 Universidad 4] 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3
24 22 2 Universidad 3| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
25 23 2 Instituto. 2| 2 3 2 2 3 2 4 2 1 3 3 5 3 3 3 1 2 4 2
26 24 2 Instituto. 5| 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
27 25 1 Universidad 2| 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2
28 26 2 Universidad 3] 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3
29 21 2 Instituto. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
30 28 2 Instituto. 4| 3 4 4 3 4 4 2 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 2 3
3 23 2 Universidad 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5
32 30 2 Universidad 5| 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4
33 3 2 Universidad 3| 3 3 3 3 3 2| 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2
34 32 2 Universidad 5| 4 5 5 4 5 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3
35 33 2 Instituto. 2| 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2
36 34 2 Instituto. 5 5 4 5 4 5 5 5 3 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 3
37 35 2 Universidad 3| 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
38 36 2 Instituto. 5| 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4
39 37 2 Instituto 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3
40 38 1 Universidad 3| 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
GTH <

COMP DIGITALES

PROMEDIO: 3.571428571
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@ *Sin titulo1 [ConjuntoDatos0] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Graficos  Utilidades

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar

Analizar

TABLA DE EVIDENCIA SPSS

Ampliaciones
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NONPAR CORR

IVARIABLES=COMPDIG

GTH

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

IMISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Notas

|IBM SPSS Statistics Processor esta listo |

Salida creada

Comentarios

Entrada

Conjunto de datos activo

Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

30-JUN-2022 18:20:12

ConjuntoDatos0

<ninguno>

<ninguno>

<ninguno>

[Unicode:ON |



Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicién de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

NuUmero de casos permitidos

299

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
vélidos para dicho par.

NONPAR CORR

IVARIABLES=COMPDIG
GTH

/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG

IMISSING=PAIRWISE.

00:00:00.00

00:00:00.00

629145 casos?

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



Correlaciones

COMPDIG GTH

Rho de Spearman COMPDIG Coeficiente de correlacion
1,000 , 319+
Sig. (bilateral) . ,000
N 174 174
GTH Coeficiente de correlacion
,319~ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

Los resultados de la correlacion entre COMPDIG y GTH fue baja, con un valor de
rho(172) =.319, p=.000

NONPAR CORR
IVARIABLES=D1RECL COMPDIG
/IPRINT=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>

Ponderacion <ninguno>



Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de

datos de trabajo

Definicién de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

<ninguno>

299

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
vélidos para dicho par.

NONPAR CORR

/VARIABLES=D1RECL
COMPDIG

/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG

/IMISSING=PAIRWISE.

00:00:00.00

00:00:00.01

Numero de casos permitidos 629145 casos?

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



Correlaciones

D1RECL COMPDIG

Rho de Spearman D1RECL Coeficiente de correlacion
1,000 ,290+
Sig. (bilateral) . ,000
N 174 174
COMPDIG  Coeficiente de correlacion
,290+ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

Los resultados de la correlacion entre DIRECL y COMPDIG fue baja, con un
valor de rho(172) =.290, p=.000

NONPAR CORR

IVARIABLES=D2SELE COMPDIG
/IPRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Notas
Salida creada 30-JUN-2022 18:20:55
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo

ConjuntoDatos0

Filtro <ninguno>



Ponderacion <ninguno>

Segmentar archivo <ninguno>

299
N de filas en el archivo de

datos de trabajo

Manejo de valores perdidos  Definicién de perdidos
Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
vélidos para dicho par.

Sintaxis
NONPAR CORR

/VARIABLES=D2SELE
COMPDIG

/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG

IMISSING=PAIRWISE.

Recursos Tiempo de procesador
00:00:00.00

Tiempo transcurrido 00:00:00.01

NUmero de casos permitidos 629145 casos?

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



Correlaciones

D2SELE COMPDIG

Rho de Spearman D2SELE Coeficiente de correlacion
1,000 ,283+
Sig. (bilateral) . ,000
N 174 174
COMPDIG Coeficiente de correlacion
,283~ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

Los resultados de la correlacion entre D2SELE y COMPDIG fue baja, con un valor
de rho(172) =.283, p=.000

NONPAR CORR
IVARIABLES=D3CAPAC COMPDIG
/IPRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Notas
Salida creada 30-JUN-2022 18:21:18
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo

ConjuntoDatos0



Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Filtro <ninguno>

Ponderacion <ninguno>

Segmentar archivo <ninguno>

299
N de filas en el archivo de

datos de trabajo

Definicién de perdidos
Los valores perdidos

definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
vélidos para dicho par.

NONPAR CORR

IVARIABLES=D3CAPAC
COMPDIG

/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG

/IMISSING=PAIRWISE.

Tiempo de procesador
00:00:00.02

Tiempo transcurrido 00:00:00.01

NiUmero de casos permitidos 629145 casos?

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



Correlaciones

D3CAPAC COMPDIG

Rho de Spearman D3CAPAC Coeficiente de correlacion

1,000 ,290
Sig. (bilateral) . ,000
N 174 174
COMPDIG Coeficiente de correlacién
,290+ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

Los resultados de la correlacion entre D3SCAPAC y COMPDIG fue baja, con un
valor de rho(172) =.290, p=.000

NONPAR CORR
IVARIABLES=D4RECOMP COMPDIG
/IPRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Notas
Salida creada 30-JUN-2022 18:21:36
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo

ConjuntoDatos0

Filtro <ninguno>



Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Ponderacién

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de

datos de trabajo

Definicién de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

<ninguno>

<ninguno>

299

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
vélidos para dicho par.

NONPAR CORR

/VARIABLES=D4RECOMP
COMPDIG

/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG

IMISSING=PAIRWISE.

00:00:00.00

00:00:00.02

NUmero de casos permitidos 629145 casos?

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



Correlaciones

D4RECOMP  COMPDIG

Rho de Spearman D4RECOMP Coeficiente de correlacion

1,000 ,228+
Sig. (bilateral) . ,002
N 174 174
COMPDIG Coeficiente de correlacion
,228+ 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 174 174

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

Los resultados de la correlacion entre DARECOMP y COMPDIG fue baja, con un
valor de rho(172) =.228, p=.002

NONPAR CORR
IVARIABLES=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>



Ponderacion <ninguno>

Segmentar archivo <ninguno>

299
N de filas en el archivo de

datos de trabajo

Manejo de valores perdidos  Definicién de perdidos
Los valores perdidos

definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
vélidos para dicho par.

Sintaxis
NONPAR CORR

/VARIABLES=D5EVADESEM
P COMPDIG

/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG

/IMISSING=PAIRWISE.

Recursos Tiempo de procesador
00:00:00.00

Tiempo transcurrido 00:00:00.01

NiUmero de casos permitidos 629145 casos?

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



Correlaciones

D5EVADESEMP  COMPDIG
Rho de Spearman D5EVADESEMP Coeficiente de correlacion
1,000 ,335%
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174
COMPDIG Coeficiente de correlacion
,335~ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados de la correlacién entre DSEVADESEMP y COMPDIG fue

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