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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe 

entre la Gestión del Talento Humano y la Transformación Digital de una 

institución pública de Lima Metropolitana, 2024. La metodología fue de enfoque 

cuantitativo, tipo básica, nivel correlacional, diseño no experimental. Población 

de 700 colaboradores y muestra de 70. Se usó la técnica de la encuesta y el 

instrumento cuestionario. En la variable Gestión del Talento Humano, los 

encuestados expresaron que en la entidad se aprecia un nivel bajo 61%, nivel 

medio 31% y un nivel alto 7%. nivel bajo 61%, nivel medio 31% y un nivel alto 

7%. En la variable Transformación Digital, los encuestados expresaron que en la 

entidad se aprecia un nivel bajo 71%, nivel medio 23% y un nivel alto 6%. El 

contraste de hipótesis se realizó con la prueba de Rho de Spearman presentado 

un nivel de correlación de 0.893 con un Sig 0.000 < 0.05 rechazando la hipótesis 

nula y aceptando la alternante. Se concluye que existe relación significativa entre 

la Gestión del Talento Humano y la Transformación Digital de una institución 

pública de Lima Metropolitana, 2024. 

Palabras clave: Competitividad, gestión del talento humano, 

operaciones, organización, transformación digital. 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship that exists 

between Human Talent Management and the Digital Transformation of a public 

institution in Metropolitan Lima, 2024. The methodology was quantitative 

approach, basic type, correlational level, non-experimental design. Population of 

700 collaborators and sample of 70. The survey technique and the questionnaire 

instrument were used. In the Human Talent Management variable, respondents 

expressed that the entity has a low level of 61%, a medium level of 31% and a 

high level of 7%. low level 61%, medium level 31% and a high level 7%. In the 

Digital Transformation variable, respondents expressed that the entity has a low 

level of 71%, a medium level of 23% and a high level of 6%. The hypothesis 

contrast was carried out with Spearman's Rho test, presenting a correlation level 

of 0.893 with a Sig 0.000 < 0.05, rejecting the null hypothesis and accepting the 

alternative one. It is concluded that there is a significant relationship between 

Human Talent Management and the Digital Transformation of a public institution 

in Metropolitan Lima, 2024. 

Keywords: Competitiveness, digital transformation, human talent 

management, , operations, organization. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la era global actual, gestionar eficazmente el talento humano es esencial para 

promover la transformación digital en las organizaciones. La capacidad de 

atracción, de desarrollo y de retención del talento adecuado es crucial para 

aprovechar las tecnologías emergentes y mantener una ventaja competitiva 

sostenible (Khilji et al., 2019) La habilidad de administrar óptimamente el talento 

y la adopción de tecnologías digitales es a nivel organizacional importante para 

alcanzar el éxito. En virtud que las organizaciones se vuelven más digitales, la 

gestión de personas facilita esta transición (Collings et al., 2021). Por lo tanto, 

una gestión idónea del capital humano es indispensable para poder maximizar 

todos los beneficios de la digitalización. Las prácticas de gestión del talento 

deben evolucionar para adaptarse a un entorno empresarial más digitalizado 

(Elsten et al., 2019). 

A nivel internacional, una de las problemáticas que enfrentan las 

empresas de Estados Unidos y Europa es la dificultad para atraer y retener 

talento calificado, existiendo una competencia para encontrar y retener a los 

colaboradores con las habilidades que aporten al éxito de la organización. 

(Harleen et al, 2023). Por otro lado, existe una discrepancia entre las tácticas de 

administración del personal y los propósitos estratégicos y objetivos de la 

empresa lo que incide en el éxito corporativo (Güner et al., 2023). Ahora bien, 

otro problema es que están obligado a adoptar enfoques inclusivos que valoren 

y reconozcan la diversidad siendo necesario instituir políticas y prácticas de para 

respetar las diferencias individuales (Fallahnejad et al., 2023). Por consiguiente, 

las organizaciones se enfrentan a desafíos para atraer y retener talento 

calificado, adoptando la diversidad y la inclusión. 

Por otro lado, la transformación digital ha sido un fenómeno global que ha 

impactado todas las industrias y regiones. La transformación digital implica 

mucho más que involucrar tecnologías nuevas; también requiere promover una 

cultura de organización que empodere el cambio (Khosrowpour, 2022). No es 

solo una cuestión tecnológica, sino también un desafío de gestión de personas. 
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Las organizaciones deben invertir en desarrollar habilidades digitales y cultivar 

una mentalidad ágil en su fuerza laboral para capitalizar las oportunidades que 

surgen en la era (Kane et al., 2019). Una transformación digital exitosa requiere 

un enfoque holístico que combine la adopción de tecnología con el desarrollo de 

capacidades humanas y un cambio cultural (Hartl et al., 2022). 

En el contexto latinoamericano, la adecuada gestión del capital humano 

representa una preocupación constante para las organizaciones que aspiran a 

mantener su competitividad y adaptarse a un entorno de mercado en continua 

evolución, paralelo a un crecimiento de la transformación digital. (Barrios-

Hernandez et al., 2020). Por otro lado, aquellas empresas que deciden 

desarrollar una gestión efectiva del talento humano experimentan ventaja 

competitiva pues logran un impacto inmediato a nivel de rendimiento (Umar et 

al., 2023). La gestión eficaz del capital humano no solo se presenta como una 

necesidad en el entorno empresarial contemporáneo, sino que también 

representa una oportunidad estratégica para diferenciarse y prosperar en un 

mercado cada vez más demandante y digitalizado. 

En América Latina, la gestión del talento humano y la transformación 

digital han cobrado una importancia creciente en las últimas décadas. La región 

enfrenta retos significativos en cuanto a productividad laboral, competencias 

digitales y desarrollo de talento (Ramírez, 2021). Esto ha llevado a muchas 

empresas a implementar estrategias de gestión de personas y adoptar 

tecnologías digitales para mantenerse competitivas en un mercado globalizado 

(Calderón, 2020). La combinación sinérgica de una gestión sólida del talento y la 

implementación de tecnologías digitales es crucial para el éxito empresarial en 

América Latina (Villanueva, 2019). 

En el ámbito del sector público peruano, la gestión del talento viene 

evolucionado durante los años, convirtiéndose en un recurso fundamental para 

las entidades del sector público como privado (Mancheno-Paredes et al., 2023). 

En el pasado la gestión en la administración del talento subrayaba la relevancia 

de la gestión estratégica en las entidades públicas, facilitando la elección del 

mejor recurso humano para asignar puestos de trabajo de acuerdo con las 
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habilidades y capacidades individuales en áreas específicas (Jiménez et al., 

2023). Desde otra perspectiva, la falta de difusión de las plazas laborales 

disponibles internas en las empresas hace que se cree un mal clima laboral, lo 

que conduce a una fuga de talento, a falta de reconocimiento y compensación 

para los trabajadores con mayor experiencia afectando la productividad y el 

desempeño organizacional (Quinde et al., 2022). En conclusión, la gestión de 

personas para el sector gubernamental peruano ha experimentado una 

evolución significativa, centrándose en estrategias gerenciales, asignando roles 

según habilidades individuales.  

La transformación digital representa una valiosa oportunidad para que las 

entidades gubernamentales se diferencien y mejoren su eficiencia. Implica 

replantearse y reinventar los procesos, prácticas y modelos de gestión 

aprovechando las tecnologías digitales para crear nuevas fuentes de valor y 

experiencias mejoradas (Caragliu et al., 2021). Este proceso implica una 

transformación significativa en la cultura organizacional, la estructura y las 

competencias de la institución. Con el fin de adaptarse a las nuevas realidades 

del entorno digital y maximizar los beneficios de las tecnologías emergentes 

(Mergel et al., 2019). No obstante, no todas las entidades públicas han adoptado 

esta estrategia de vanguardia (Janssen et al., 2022). La transformación digital en 

el sector público sigue siendo un desafío significativo. 

Por otro lado, el desempeño del personal asignada a un área de una 

entidad del estado ubicado en la ciudad de Lima, una mala gestión del personal 

con asignación de roles no acordes a sus conocimientos técnicos profesionales 

pude generar un ambiente de descontento y desmotivación entre los 

trabajadores, repercutiendo negativamente en el rendimiento del personal de la 

entidad. 

Con base en la situación anterior, se tiene como problema general lo 

siguiente: ¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del talento humano y 

transformación digital de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024?, 

además se incorpora las siguientes preguntas específicas: (i) ¿Cuál es la 

relación que existe entre la gestión del talento humano y la organización de una 
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institución pública de Lima Metropolitana, 2024?, (ii) ¿Cuál es la relación que 

existe entre la gestión del talento humano y la competitividad de una institución 

pública de Lima Metropolitana, 2024?, y (iii) ¿Cuál es la relación que existe entre 

la gestión del talento humano y las operaciones de una institución pública de 

Lima Metropolitana, 2024? 

Respecto a la justificación de la investigación, en cuanto al aporte 

metodológico este reside en estructurar y ejecutar un enfoque detallado y 

sistemático que permita explorar a fondo los diversos elementos que afectan la 

administración efectiva del capital humano dentro de una entidad, posibilitándole 

alcanzar una digitalización exitosa. Se aportan nuevas dimensiones, indicadores 

e instrumentos para ambas variables. Asimismo, el estudio aporta teoría sobre 

ambas variables para la posterior generación de discusiones o reflexiones. 

Desde una perspectiva social, la investigación podría generar un impacto 

significativo en diversos ámbitos de la sociedad. Por lo que, es imperativo, 

conocer que afecta negativamente las prácticas de la gestión de personas dentro 

de entidades públicas, de tal manera que permita promover las entidades para 

un cambio hacia la transformación digital. Desde una perspectiva aplicativa, una 

investigación relacionada con la gestión de personas proporciona una serie de 

ventajas concretas y prácticos a cualquier organización. Este estudio podría 

ofrecer una comprensión basada en las prácticas y estrategias más efectivas 

para una óptima gestión del talento, además de señalar áreas específicas de 

mejora en una organización pública durante su transición hacia entornos 

digitales.  

Considerando la problemática previamente identificada, el propósito 

primordial de esta investigación se centra en discernir y abordar los desafíos 

inherentes. Con ese propósito, se plantea como objetivo principal: Determinar la 

relación que existe entre la gestión del talento humano y la transformación digital 

de una institución Pública de Lima Metropolitana, 2024, y, como objetivos 

específicos: (i) Determinar la relación que existe entre la gestión del talento 

humano y la organización de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024, 

(ii) Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y la
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competitividad de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024, y (iii) 

Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y las 

operaciones de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024. 

Para realizar la presente investigación se ha realizado una minuciosa 

recopilación de estudios que corroborarán las premisas, entre los cuales se 

destacan las siguientes investigaciones: 

Liu (2022) sobre gestión del talento humano y el crecimiento económico 

regional en China, se plantea como es que el talento individual y orientad a 

objetivos permite lograr una crecimiento económico en una regional de China. 

Los resultados obtenidos incluyeron la identificación de que el crecimiento 

económico regional está principalmente impulsado la buena gestión del talento, 

concluyendo es importante gestionar de manera adecuada el talento de cada 

individuo, aunado a un entorno atractivo y con los recursos necesarios permitirá 

a la organización lograr cumplir con sus objetivos de manera óptima. 

Fallahnejad et al (2023) en su investigación que permitió entender la 

relación entre los criterios de rendimiento y el rendimiento laboral de los 

empleados del Banco Keshavarzi de Irán. Los resultados indicaron que hay una 

correlación directa entre los estándares de rendimiento y el desempeño laboral, 

lo que influye de manera positiva y significativa en la producción de los bienes y 

servicios ofrecidos por la entidad. En las conclusiones, se destaca la importancia 

de gestionar adecuadamente los conocimientos profesionales y técnicos de cada 

integrante en áreas donde puedan desarrollarse sin dificultades o contratiempo, 

lo que permitirá un rendimiento de las organizaciones, especialmente en el sector 

bancario iraní. 

Umar et al. (2018) en su investigación titulada la gestión del talento y sus 

efectos en la ventaja competitiva en organizaciones, el propósito fue determinar 

la influencia en el rendimiento e identificar las estrategias más efectivas para 

invertir en la gestión del talento con el fin de minimizar los costos para la 

organización al retener y motivar a los empleados talentosos, a fin de lograr un 

crecimiento de la organización. Los encontrados indicaron que la 
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implementación de prácticas de gestión del talento, como la identificación de 

necesidades de aprendizaje, el coaching y los programas de desarrollo interno, 

mejoraron el rendimiento organizacional y profesional de los empleados. Como 

conclusión, se recomienda enfatizar en las buenas prácticas para una buena 

gestión del talento, ya que esto conduce a un rendimiento organizacional 

superior. 

Chicaiza et al. (2023) Los investigadores se propusieron examinar la 

gestión del capital humano y el rendimiento en las tareas de la empresa en 

análisis. Los resultados obtenidos abarcaron un análisis estadístico factorial 

exploratorio que proporcionó información del perfil sociodemográfico de los 

encuestados, así como la conexión entre la gestión del talento humano y el 

desempeño en las tareas en Lácteos Maribella. Se resaltaron elementos 

fundamentales como la estrategia de personal, la evaluación y configuración de 

cargos, el programa de crecimiento profesional, entre otros, que inciden en el 

desempeño en las labores de los empleados. Entre las conclusiones, se subrayó 

la relevancia de administrar el talento humano en un entorno de mercado 

intensamente competitivo, donde los recursos humanos se erigen como un 

elemento distintivo para las empresas. Asimismo, se resaltó la imperiosa 

necesidad de definir metas estratégicas con precisión y promover la 

comunicación dentro de la entidad para mejorar el desempeño en las labores y 

lograr los objetivos corporativos. 

Sun et al. (2023) su investigación fue analizar la utilización y desempeño 

del sistema de atención a largo plazo (LTC) para personas mayores con 

discapacidades y demencia en la provincia de Zhejiang, China. Los resultados 

obtenidos mostraron mejoras significativas en la mayor parte de los indicadores 

de rendimiento del LTC, como la equidad, accesibilidad y asequibilidad de los 

servicios de LTC. Además, se observaron cambios positivos en los indicadores 

de insumo, proceso y resultado del sistema de LTC en Zhejiang, incluyendo un 

aumento en la proporción del gasto en LTC en el presupuesto público y mejoras 

en la capacitación y asignación de personal de LTC. En conclusión, el estudio 
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resalta la importancia de un sistema de LTC centrado en las personas e integrado 

para abordar las crecientes demandas de servicios de atención. 

Sparrow (2019) presentó el objetivo de examinar si el campo de la gestión 

de personas se encontraba fragmentado y necesitaba reestructuración, o si en 

su lugar existía una progresión lógica y coherente en las diversas críticas que se 

han desarrollado a lo largo del tiempo. Los resultados obtenidos revelaron la 

identificación de dos enfoques competitivos en la gestión de personal, la 

perspectiva del líder destacado y la visión de gestión de recursos humanos, junto 

con la evolución de las críticas progresivas en el campo a lo largo del tiempo. 

Como conclusión, se argumentó que, a pesar de reinterpretaciones ideológicas 

periódicas, ha habido una evolución fundamentada en problemas de ideas en la 

gestión de personas destacando la importancia de la perspectiva histórica para 

comprender la evolución de la misma y el requerimiento de un proceso saludable 

de crítica para impulsar la coherencia en el campo. 

Calderón-Hernández et al. (2023) como objetivo de su investigación fue 

analizar el nivel de desarrollo de la función de gestión humana y sus prácticas 

en empresas colombianas. Se pretendía entender cómo la función de gestión de 

personal debía ajustarse para cumplir con las demandas de un entorno 

corporativo cada vez más variado, con diversos grupos de interés y alineado con 

los objetivos de desarrollo sostenible. Los resultados obtenidos revelaron 

diferencias notables al clasificar las empresas por tamaño, lo que destaca la 

relevancia de tener en cuenta esta variable en el análisis del grado de desarrollo 

de la gestión del personal. Se observó que las prácticas de gestión humana 

varían según el tamaño de la empresa, mientras que las diferencias entre 

sectores económicos y entre empresas familiares y no familiares fueron menos 

pronunciadas. Las conclusiones resaltaron la relevancia de adaptar la función de 

gestión humana para responder a un entorno empresarial diverso y en constante 

evolución. 

Wu et al (2024)  su investigación exploró como impacta la transformación 

tipo digital en las entidades chinas y comprender cómo la digitalización podría 

afectar la eficiencia del personal. Los hallazgos indicaron que conforme aumenta 
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el grado de digitalización empresarial, los gastos operativos de las compañías 

tienden a decrecer, lo que posiblemente pueda ayudar a mitigar el desequilibrio 

de recursos. En resumen, se evidenció que la transformación digital puede 

desempeñar un rol crucial en la mejora de los recursos de la empresa y en la 

maximización de la eficiencia. 

Wang et al. (2024) tuvieron como propósito explorar y predecir las fuerzas 

impulsoras de la transformación digital en empresas chinas utilizando técnicas 

de aprendizaje automático, y explorando para identificar los elementos 

principales que promueven la digitalización en la industria china de medios de la 

comunicación, de tal manera que le permita desarrollar un modelo predictivo 

basado en machine learning. Se diseñó un modelo de predicción que 

consideraba tanto variables organizativas como ambientales, y se utilizaron 

técnicas de machine learning para detectar patrones y tendencias en los datos 

recolectados. Se concluyó que, la transformación digital en las entidades permite 

un crecimiento organizacional acorde a las nuevas tendencias y competencias 

de la digitalización. 

Agudelo-Orrego (2019) El propósito de la investigación fue establecer el 

método de ejecución de los procesos de capacitación del personal en 25 

compañías del Valle del Cauca, y su vinculación con las directrices estratégicas 

de la empresa. Los resultados obtenidos revelaron las características de los 

procesos de formación llevados a cabo por las empresas participantes en la 

investigación, y cómo se vinculan con sus directrices estratégicas. Además, se 

aplicaron pruebas estadísticas como regresión lineal y coeficiente de correlación 

de Pearson para determinar la relación entre las variables estudiadas. Las 

conclusiones de la investigación resaltaron la importancia de implementar planes 

de acción que permitan a las organizaciones superar las deficiencias 

identificadas para lograr un auténtico aporte de la formación del personal al 

cumplimiento de las estrategias. Además, se identificaron limitaciones del 

estudio, como el número limitado de organizaciones evaluadas y la dificultad de 

generalizar los resultados encontrados. 
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Los investigadores Huang & Shen (2024) requirieron examinar la conexión 

bidireccional entre la transformación digital y la responsabilidad social 

corporativa. Los resultados obtenidos mostraron que la incertidumbre en la 

política económica tiene una influencia significativa en la conexión entre la 

transformación digital y la responsabilidad social corporativa. En conclusión, la 

investigación reveló la importancia de considerar la interacción entre la 

transformación digital y la responsabilidad social corporativa, así como el 

impacto de la incertidumbre en la política económica en esta relación.  

Los investigadores Güner et al.(2023) tuvieron como objetivo investigar el 

impacto del compromiso organizacional en el desempeño laboral, la participación 

laboral y la creación de empleo, así como explorar los roles mediadores de la 

creación de empleo y la participación laboral en la relación entre el compromiso 

con la organización y el desempeño en el trabajo. Los resultados obtenidos 

indicaron que el compromiso organizacional tiene un efecto positivo en el 

rendimiento laboral, con la creación de empleo y la participación laboral actuando 

como mediadores parciales en esta relación. En cuanto a las conclusiones, se 

destacó la importancia de la creación de empleo y la participación laboral como 

variables mediadoras en la relación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral 

Montero (2021) tuvo como propósito investigar si la transformación digital 

está vinculada y mejora de manera notable las tácticas de recursos humanos 

destinadas a administrar el capital humano (atracción y retención), así como 

examinar si existe una relación importante en los cambios estratégicos que las 

empresas enfrentan respecto a indicadores de transformación digital como la 

cultura de la empresa, el liderazgo y el modelo de operación, con la 

administración del talento. Respecto a los resultados estos revelaron relaciones 

estadísticamente significativas para una T de Student mayor a 1.64. Todos los 

valores p fueron inferiores a 0.05. Se determinó que la administración del talento 

es uno de los elementos que respalda la idea de que la digitalización va más allá 

de la implementación de soluciones tecnológicas, mostrando una correlación 

entre ambas variables. 
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Garavito (2023) el objetivo de la investigación fue examinar la conexión 

entre la gestión del talento humano y el síndrome de Burnout en el contexto de 

la pandemia por COVID-19, buscaba analizar cómo las estrategias de gestión 

del talento humano podían influir en la prevención y manejo del Burnout en los 

trabajadores durante esta crisis sanitaria. Los hallazgos destacaron la relevancia 

de la gestión del capital humano como elemento crucial en la prevención del 

síndrome de Burnout durante la pandemia de COVID-19. Las conclusiones 

enfatizaron la necesidad de implementar políticas y medidas orientadas a 

fortalecer la gestión del talento humano en las organizaciones, considerándola 

una parte fundamental de la estrategia para prevenir el Burnout en situaciones 

de crisis como la actual. Se subrayó la relevancia de promover un ambiente 

laboral saludable, ofrecer apoyo emocional a los empleados y fomentar la 

resiliencia como estrategias preventivas para mitigar el riesgo de desarrollar el 

síndrome de Burnout. 

Vilcape et al. (2024), el propósito de esta investigación es establecer la 

relación entre la Gestión del Talento Humano y el Rendimiento Laboral en las 

organizaciones sociales privadas de Lima Metropolitana. Los hallazgos 

mostraron una relación positiva entre la Gestión del Talento Humano y el 

Rendimiento Laboral en las organizaciones sociales privadas de Lima 

Metropolitana, con un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,299. En 

resumen, se detectó una relación positiva entre la Gestión del Talento Humano 

y el Rendimiento Laboral en las asociaciones sociales privadas de Lima 

Metropolitana. Los investigadores sugirieron optimizar los procesos de selección 

y contratación, además de robustecer las políticas y prácticas vinculadas al 

manejo del capital humano para mejorar el desempeño laboral y el bienestar de 

los empleados. 

Lobatón (2022) se propuso determinar hasta qué punto el alineamiento 

digital está relacionado con la transformación digital de una Superintendencia 

Nacional en Lima en 2022. Los datos recopilados fueron analizados tanto 

descriptiva como inferencialmente utilizando el lenguaje R. Los resultados 

revelaron una correlación moderada según la prueba de Spearman (Rho = 
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0.5742465, p-value=0.00 <0.05). El estudio concluyó que existe una asociación 

entre el Alineamiento Digital y la Transformación Digital de la institución 

investigada. 

Jiménez et al. (2023) se propuso investigar la administración del capital 

humano en el sector público peruano, con el objetivo de explorar perspectivas y 

estrategias que pudieran mejorar la eficacia y eficiencia en este ámbito 

fundamental. Además, buscó comprender cómo se manejaba el talento humano 

en las entidades públicas del país y qué áreas podrían optimizarse para potenciar 

el rendimiento de los empleados. Los resultados obtenidos del estudio indicaron 

que el área más investigada se centró en los enfoques para la administración del 

capital humano en las entidades, destacando la relevancia de una estructuración 

sistemática y completa para lograr niveles de éxito que fortalecieran la eficacia 

del talento humano en el ámbito público. Se concluyó que existe una necesidad 

de fomentar una comunicación continua entre todos los integrantes de la 

organización, así como de establecer un ambiente laboral propicio que permitiera 

a los empleados contribuir al éxito organizacional. Además, se resaltó la 

importancia de desarrollar modelos de diagnóstico organizacional que facilitaran 

la identificación de áreas de mejora en la gestión del capital humano en las 

instituciones públicas de Perú. 

Infantes (2022) tuvo como fin investigar la conexión entre el gobierno 

digital y la administración de personas en una entidad regional Santa. Las 

derivaciones obtenidas evidenciaron un Rho = 0.703, clasificado como positiva 

considerable, y un p valor = 0.000, que se encontraba por debajo de 0.01. Se 

determinó que había una asociación relevante entre el gobierno digital y la 

administración de personas, lo que implicó la refutación de la hipótesis nula. 

En este punto exploremos y desglosemos los fundamentos teóricos 

relacionados con las variables de investigación, comenzando por la Gestión del 

Talento Humano, Río-Cortina et al. (2022) define la misma como el conjunto de 

acciones y enfoques aplicados por las entidades con el propósito de reclutar, 

seleccionar, desarrollar y retener a los empleados, su objetivo principal radica en 

potenciar el talento humano, ajustando sus habilidades a los objetivos y 
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requerimientos de la organización. En este contexto, Jiménez et al. (2023) indica 

que una gestión adecuada del recursos humano influye en el desempeño en el 

trabajo y la eficacia de las instituciones, lo que conlleva a incrementar la calidad 

de servicios ofrecidos y a lograr de manera efectiva los objetivos institucionales. 

Del mismo modo para Cuesta Santos (2010) el talento humano se define 

como la amalgama de conocimientos y destrezas que poseen tanto individuos 

como grupos dentro de las organizaciones. Engloba actitudes, aptitudes, 

habilidades, creencias, valores, motivaciones y expectativas de los empleados, 

contribuyendo así al desarrollo de la empresa. Según Armstrong (2016) Involucra 

la selección, desarrollo, atracción, selección, motivación y retención de 

empleados con habilidades y capacidades sobresalientes, que resultan valiosas 

para una organización, su objetivo es identificar y fomentar el talento de la 

empresa para asegurar un rendimiento óptimo y conseguir sus objetivos a largo 

plazo, implementando prácticas y políticas efectivas en materia de recursos 

humanos.  

Jin et al. (2016) afirman que la falta de aplicación efectiva de 

conocimientos en las organizaciones es un problema de una deficiente 

administración del capital humano. Cisneros Barahona et al. (2023) señalan que 

los desafíos en la administración de personas comienzan con la captación y 

retención de profesionales cualificados. Armstrong et al. (2020) indican que 

existen desafíos en cuanto a la equidad de género, la representación de grupos 

minoritarios y la inserción de individuos con capacidades distintas. Scullion et al. 

(2010) señala que la escasez de talento humano restringe las oportunidades y la 

innovación dentro de las organizaciones. El talento humano es crucial para el 

avance en entornos competitivos debiendo ser alineado a la visión y objetivos. 

Kehoe et al. (2010) señalan que un aspecto crítico en la gestión de 

personas es el enfoque de liderazgo. Este tiene impacto en crear un entorno 

laboral que incentive el crecimiento y el uso efectivo del talento humano. Bratton 

et al. (2017) mencionan que, los líderes deben adoptar un enfoque 

transformacional que aliente la colaboración, el desarrollo de los empleados. Así 

se cultiva una cultura que valora y nutre el talento, contribuyendo al éxito a largo 
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plazo de la entidad. Nevarez et al. (2013) añaden que una gestión adecuada del 

recurso humano es un factor fundamental que incide en el desempeño y eficacia 

de las entidades gubernamentales, siendo básico reconocer la importancia del 

estilo de liderazgo adoptado. 

En lo que respecta a las dimensiones relacionados con la gestión del 

talento humano, como primera dimensión tenemos a la admisión de personal. 

Según  Chiavenato (2007) en el proceso que permite identifica sus necesidades 

de personal, recluta candidatos, evalúa sus habilidades y finalmente selecciona 

a los más aptos para diferentes vacantes. Para Dessler (2009) es el proceso 

clave mediante el cual una organización identifica sus requerimientos de 

personal, busca y atrae a candidatos potenciales, evalúa sus competencias y 

habilidades, y finalmente elige a los individuos más idóneos para cubrir las 

vacantes existentes. 

Como primer indicador de la admisión de personal tenemos al 

Reclutamiento, es lograr asegurar que la organización cuente con un conjunto 

calificado de candidatos para cubrir las vacantes disponibles (Chiavenato, 2007). 

Es lograr reclutar a un diverso y talentoso grupo de individuos que logren cubrir 

las puestos disponibles y las expectativas de la entidad (Dessler, 2009). Como 

segundo indicador la Selección, su objetivo es seleccionar al candidato ideal que 

posea las habilidades técnicas requeridas para cumplir los fines del puesto y de 

la compañía (Dessler, 2009). Es seleccionar al mejor postulante con las mejoras 

habilidades técnicas, características personales, valores, y capacidad para 

adaptarse a la cultura organizacional. (Koontz et al., 2012) 

Como segunda dimensión tenemos Estímulos al personal. Los estímulos 

al personal son todas aquellas recompensas, incentivos y reconocimientos que 

una empresa proporciona a sus trabajadores como un medio para impulsar la 

motivación y el contentamiento en el trabajo (Robbins & Judge, 2009). Es 

fundamental para fomentar un ambiente laboral positivo y mejorar el nivel 

productivo de los colaboradores, lo cual ayuda a alcanzar los objetivos de la 

organización. (Franklin & Krieger, 2011).  
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Como primer indicador del estímulo al personal tenemos Promoción. Es 

el mecanismo a través del cual una organización identifica y selecciona a sus 

empleados más talentosos y capacitados para ascenderlos a puestos de mayor 

responsabilidad y autoridad dentro de la estructura escalonada de la empresa 

(Flippo, 1984). Es establecer criterios claros y justos, así como de ofrecer 

oportunidades de desarrollo y preparar a los empleados para roles de mayor 

responsabilidad (Dessler, 2009).  

Como segundo indicador la Capacitación. La formación del personal es 

un procedimiento organizado y metódico que busca potenciar los conocimientos, 

actitudes y habilidades de los colaboradores (Flippo, 1984). Contribuye a 

potenciar el rendimiento de los empleados mediante la obtención de nuevas 

competencias, destrezas y disposiciones relevantes para sus roles en la 

organización (Montúfar, 2016).  

Finalmente, como tercera dimensión, se contempla la Evaluación de 

personal. Es un procedimiento fundamental que abarca la evaluación sistemática 

y objetiva de las competencias, rendimiento y potencial de los empleados dentro 

de una entidad (Dessler, 2009). Por otro lado, este proceso implica la recolección 

y análisis de información sobre el desempeño individual de los empleados, con 

el fin de detectar fortalezas, áreas de mejora y adoptar decisiones como la 

asignación de incentivos, el desarrollo profesional o las decisiones de personal 

(Montúfar, 2016).  

Como primer indicador de la evaluación de personal tenemos habilidades. 

Es un procedimiento destinado a identificar y medir las competencias y 

habilidades específicas de los colaboradores en relación con las demandas del 

puesto de trabajo, habilidades técnicas, cognitivas y sociales para mejorar el 

rendimiento y la productividad (Koontz et al., 2012). También, implica identificar 

las competencias clave de los empleados, evaluar su desempeño en relación 

con esas habilidades y proporcionar retroalimentación constructiva (Franklin & 

Krieger, 2011). 
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Como segundo indicador Conocimientos y competencias. Esto implica 

identificar las habilidades esenciales requeridas para un puesto y evaluar la 

capacidad de los empleados para aplicar esos conocimientos en su desempeño 

laboral (Boyatzis, 1982). En esa misma línea, esta evaluación implica medir el 

conocimiento técnico y las habilidades específicas en relación con las demandas 

del puesto de trabajo (Cascio & Aguinis, 2005). 

Esta sección está dedicada a explorar los fundamentos teóricos de la 

variable transformación digital. Es un procedimiento que incluye la integración y 

la fusión de tecnologías digitales en toda la organización, con el fin de potenciar 

su eficiencia y rendimiento. No solo comprende la digitalización de operaciones 

existentes, sino que también implica una revisión de los modelos de negocio 

(Chao et al., 2024). En una institución pública, se refiere al adoptar y aplicar 

tecnologías digitales en todos los procesos, de forma que posibilite el incremento 

la eficiencia y la transparencia de cada uno de los servicios ciudadanos (Chen et 

al., 2024). En el ámbito de la sostenibilidad, es impulsora clave del rendimiento 

sostenible introduciendo novedosos modelos de negocio y habilidades de 

liderazgo digital (Salih et al., 2024). 

Siebel (2019) sostienen que la transformación digital es un imperativo 

estratégico para mantener competitividad en la economía actual impulsada por 

la tecnología. Según Evans (2017) una transformación digital exitosa requiere un 

cambio en la mentalidad y cultura organizacional. Las empresas deben fomentar 

una cultura ágil, colaborativa e innovadora. Augustine et al. (2022) afirma que las 

empresas que logran una transformación digital efectiva pueden brindar 

experiencias superiores a los clientes, optimizar operaciones y acelerar la 

innovación de productos y servicios. 

Mientras que Rogers (2016) destaca que la transformación digital puede 

aumentar la eficiencia operativa y fomentar la innovación, pero también advierte 

que la inversión y los cambios organizacionales requeridos pueden ser 

sustanciales. Por su parte, Hinterhuber et al., (2021) enfatizan que una de las 

ventajas de la transformación digital es la capacidad de poder aprovechar los 

datos y la analítica para obtener información valiosa y tomar decisiones 
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informadas.. Asimismo, Erl et al. (2021) afirman que la transformación digital 

puede conducir a una mayor agilidad y velocidad de comercialización. No 

obstante, la resistencia a cambiar y la carencia de habilidades tipo digitales 

pueden ser un obstáculo.. 

Para Kim et al. (2024) la transformación digital implica que las 

organizaciones ajusten sus prácticas y tácticas para capitalizar las tecnologías 

digitales y originar innovadoras maneras de generar valor, este proceso conlleva 

que las tecnologías digitales se integren en todas los departamentos de la 

organización, hasta sus relaciones con los clientes y la provisión de productos y 

servicios. Las empresas incorporan tecnologías digitales con el fin de 

perfeccionar sus funciones, productos y estrategias comerciales, esto posibilita 

la integración de tecnologías en todos los ámbitos de una empresa, promoviendo 

la creatividad, aumentando la productividad y fortaleciendo la competitividad 

(Wang et al., 2024). 

En cuanto a las dimensiones que conciernen de la transformación digital, 

como primera dimensión tenemos a la Organización, según Awwad et al. (2024) 

implica la implementación de un enfoque estratégico integral que incluye la 

incorporación de tecnologías digitales, la reestructuración de procesos y 

fomentar una cultura empresarial de innovación Del mismo modo, Chen et al. 

(2024) manifiesta que una entidad requiere que la organización adopte una serie 

de medidas estratégicas y funcionales para integrar de manera eficaz la 

tecnología en cada uno de los ámbitos de su funcionamiento.  

Como primer indicador de esta dimensión tenemos eficiencia operativa. 

Esta hace referencia a que la organización debe optimizar sus procesos internos 

y recursos para maximizar la productividad y minimizar los costos, lo que a su 

vez facilita la implementación efectiva de iniciativas de transformación digital 

(Huang & Shen, 2024). Se alude a la habilidad de la organización para ejecutar 

sus operaciones de manera eficiente, maximizando la utilización de recursos, 

minimizando los costos operativos.(Wu et al., 2024),  
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Como segundo indicador tenemos a la Innovación digital. Es habilidad de 

la organización para asumir y aplicar tecnologías digitales de manera creativa y 

efectiva en sus procesos de negocio, productos y servicios, aumentando su 

competitividad (Salih et al., 2024). En coherencia, esta iniciativa puede 

transformar las estructuras tradicionales y los enfoques operativos de las 

entidades, permitiendo una mayor agilidad y eficiencia. (Huang & Shen, 2024). 

En relación a la segunda dimensión tenemos a la Competitividad. Alude a 

la capacidad que una entidad para hacer más fuerte o mantener su posición en 

un mercado mediante la implementación eficaz de tecnologías digitales y la 

optimización de sus procesos y estrategias (Basile et al., 2024). De modo 

idéntico, González et al. (2023) afirma que es la capacidad que posee una 

entidad para competir con éxito en la era digital, esto implica una visión holística 

de la organización.  

Esta dimensión posee como primer indicador el Planeamiento. Es un 

aspecto fundamental que permite guiar a una entidad hacia la consecución de 

sus metas estratégicas a lo largo del tiempo. (Wang et al., 2024). Es el 

procedimiento para fijar metas específicas, identificar recursos necesarios y 

diseñar estrategias específicas para mejorar la capacidad competitiva (Umar et 

al., 2023).  

Como segundo indicador tenemos la Interoperabilidad. Es la habilidad de 

los sistemas, procesos y tecnologías digitales de la organización para interactuar 

y compartir datos de manera efectiva y sin problemas (Chao et al., 2024). Es la 

capacidad que posee las entidades para integrar y compartir todo tipo de 

información de manera efectiva entre diferentes sistemas y plataformas 

tecnológicas (Kim et al., 2024). 

Como ultima dimensión se cuenta con Operaciones, se precisa como los 

procesos y actividades fundamentales que se realizan internamente dentro de la 

organización para implementar y gestionar la adopción de tecnologías digitales 

(Koontz et al., 2012). Del mismo modo, se induce a efectuar cambios en la 
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organización, incluyendo la capacitación del personal en nuevas tecnologías y 

prácticas digitales, (Koontz et al., 2012).  

Para esta dimensión el primer indicador es Procesos. Para Agudelo-

Orrego (2019) se refieren a los flujos de trabajo y procedimientos específicos que 

se diseñan, implementan y administran con la intención de incorporar de manera 

eficiente tecnologías tipo digital en todos los procesos de la empresa. En 

palabras de Salih et al., (2024) adoptar un enfoque centrado en los procesos 

para la transformación digital, facilita la identificación de áreas de mejora, la 

eliminación de redundancias y la mejora de los procesos operativos para mejorar 

la eficiencia, disminuir costos y elevar la calidad de los servicios prestados a los 

ciudadanos o clientes.  

Como segundo indicador la Capacidad TI. Para Chalá et al. (2023) con las 

habilidades de la organización para gestionar, desarrollar e implementar 

eficazmente soluciones tecnológicas que impulsen la modernización y la 

digitalización de sus operaciones, Desde la perspectiva de Ferri Ramírez (2016) 

en la capacidad de la organización para fusionar, gestionar y utilizar de manera 

efectiva la implementación de las TIC en sus procesos operativos, lo que le 

posibilita alcanzar el éxito en la transformación digital de la entidad. 

La hipótesis general de estudio es: Existe relación significativa entre la 

gestión del talento humano y la transformación digital de una institución pública 

de Lima Metropolitana, 2024, y, como hipótesis específicas: (i) Existe relación 

significativa entre la gestión del talento humano y la organización de una 

institución pública de Lima Metropolitana, 2024, (i) Existe relación significativa 

entre la gestión del talento humano y la competitividad de una institución pública 

de Lima Metropolitana, 2024, y (iii) Existe relación significativa entre la gestión 

del talento humano y las operaciones de una institución pública de Lima 

Metropolitana, 2024. 
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II. METODOLOGÍA

El estudio de tipo básico tiene como objetivo adquirir conocimientos 

teóricos relacionados con las variables investigadas, sin alterar los resultados 

obtenidos. Su objetivo principal es generar nuevos saberes, sin una 

implementación tangible de inmediato. Dicho de otra manera, este estudio 

pretende ampliar los principios conceptuales de un tema, contribuyendo al 

avance del entendimiento en un campo específico (Sampieri & Torres, 2018).  

Esta investigación fue tipo básica. 

El enfoque cuantitativo es un procedimiento de investigación que emplea 

datos tipo numéricos y análisis tipo estadístico para estudiar un fenómeno y 

responder las preguntas de investigación. (Sampieri & Torres, 2018). Este 

estudio adoptó un enfoque cuantitativo.  

En el contexto de los diseños no experimentales, se hace referencia a 

estudios o investigaciones en los cuales no se efectúa una manipulación adrede 

de las variables independientes. A diferencia de los diseños experimentales, 

donde el investigador altera de manera intencional una o más variables 

independientes para observar su impacto en otras variables dependientes, en 

estos diseños las variables se presentan de forma natural y no pueden ser 

controladas (Creswell, 2013).  

En cuanto a la definición de la Gestión del Talento Humano (GTH) se 

desprende que es el conjunto de acciones y enfoques aplicados por las 

entidades con el propósito de reclutar, de seleccionar, de desarrollar y de retener 

a los empleados, su objetivo principal radica en potenciar el talento humano, 

alineando sus competencias con los fines y necesidades de la entidad (Río-

Cortina et al., 2022) 

En lo referente a sus dimensiones se tiene a la  Admisión de Personal en 

palabra de Chiavenato (2007) en el proceso que permite identifica sus 

necesidades de personal, recluta candidatos, evalúa sus habilidades y 

finalmente selecciona a los más aptos para diferentes vacantes. Sus indicadores 



20 

son reclutamiento y selección. Estímulos al personal, que se define como todas 

aquellas recompensas, incentivos y reconocimientos que una empresa 

proporciona a sus trabajadores como un medio para impulsar la motivación y el 

contentamiento en el trabajo (Robbins & Judge, 2009). Sus indicadores son 

promoción y capacitación. Evaluación de personal, que se define como un 

procedimiento fundamental que abarca la evaluación sistemática y objetiva de 

las competencias, rendimiento y potencial de los empleados dentro de una 

entidad (Dessler, 2009). Sus indicadores son habilidades y conocimientos-

competencias. 

En cuanto a la definición de la Transformación Digital (TD) es la capacidad 

que posee las entidades para integrar y compartir todo tipo de información de 

manera efectiva entre diferentes sistemas y plataformas tecnológicas, este 

producto juega un papel crucial pues facilita la comunicación fluida y la 

colaboración entre todos los actores tanto internos y externos de la empresa, 

componentes que deben alinearse a estándares, protocolos y procesos que 

faciliten la integración y el intercambio manera eficiente y segura (Chao et al., 

2024). 

En lo referente a sus dimensiones se tiene a la Organización en palabas 

de Awwad et al. (2024) implica la implementación de un enfoque estratégico 

integral que incluye la integración de tecnologías digitales y la redefinición de 

procesos fomentar una cultura empresarial que provoque la innovación y la 

capacidad que le permita lograr sus objetivos. Sus indicadores son eficiencia 

operativa e innovación digital. Competitividad. Alude a la capacidad que una 

entidad para hacer más fuerte o mantener su posición en un mercado mediante 

la implementación eficaz de tecnologías digitales y la optimización de sus 

procesos y estrategias, esta se aliena a la habilidad de la organización para 

utilizar la tecnología de manera innovadora y eficiente (Basile et al., 2024). Sus 

indicadores son planeamiento e interoperabilidad. Operaciones, se precisa como 

los procesos y actividades fundamentales que se realizan internamente dentro 

de la organización para implementar y gestionar la adopción de tecnologías 

digitales y la modernización de sus operaciones, abarcando una amplia gama de 
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actividades, desde la evaluación de las necesidades tecnológicas hasta la 

implementación de soluciones digitales (Koontz et al., 2012). Sus indicadores 

son procesos y capacidad TI. 

La población consiste en el conjunto de elementos que poseen 

características específicas (Hernández y Mendoza, 2018). La población incluyó 

a 700 individuos de la entidad pública en estudio. La muestra es una fracción 

que representa a toda la población, seleccionada con el propósito de estudiar y 

recopilar los datos necesarios sobre el fenómeno de interés (Hernández y 

Mendoza, 2018). La muestra estuvo integrada por 70 colaboradores de la entidad 

pública en estudio. El muestreo no probabilístico es un método en el cual la 

selección de la muestra no se fundamenta en criterios estadísticos de 

probabilidad, sino en las características específicas del estudio (Hernández y 

Mendoza, 2018). El muestreo fue intencional por conveniencia y no probabilístico 

no habiendo recurrido al cálculo por fórmula.  

Las técnicas son la agrupación de procedimientos utilizados en la 

identificación, recopilación, conservación, organización, análisis y transmisión de 

los datos requeridos en el estudio (Sampieri & Torres, 2018). Para este proyecto 

se decidió utilizar la técnica de encuesta. El instrumento de recopilación de datos 

del estudio es el medio empleado para obtener y registrar de forma organizada 

los datos necesarios sobre el objeto de estudio (Sampieri & Torres, 2018). Para 

esta investigación el instrumento empleado fue el cuestionario que permitió 

obtener información de primera mano. Igualmente se utilizó como método de 

análisis de datos, se aplicó estadística descriptiva, que incluyó la creación de 

tablas de frecuencia, baremación y gráficos, seguido de estadística inferencial, 

que abarcó pruebas de normalidad y contrastes de hipótesis utilizando Rho de 

Spearman. Se empleó Excel 2019 y IBM SPSS v.25.  

Respecto a los aspectos éticos (Inguillay et al., 2020) enfatizan la 

importancia del comportamiento ético en todos los aspectos de la investigación, 

incluida la evitación del plagio y adulteraciones. Confidencialidad: Asegurar que 

la información proporcionada por los participantes se mantenga confidencial y 

que sus identidades no se divulguen sin su consentimiento explícito. Respeto por 
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los participantes: Tratar a todos los participantes con respeto y dignidad, 

reconociendo su contribución a la investigación y minimizando cualquier posible 

incomodidad o riesgo asociado con su participación. Protección de datos: 

Implementar medidas para protección de los datos que fueron recolectado 

durante el estudio, incluyendo su seguridad en almacenamiento y el control del 

acceso a la información. Ética en la presentación de resultados: Asegurar que la 

presentación de resultados se realice de manera imparcial y precisa, evitando la 

manipulación o la tergiversación de los datos recolectados. 
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III. RESULTADOS

Se efectuaron las tablas de frecuencia de las dos variables en estudio, de 

la misma manera las tablas y representaciones visuales de las dimensiones 

estudiadas. 

Tabla 1 

Gestión del Talento Humano. 

Frec. %e % acum. 

N. Bajo 43 61% 61% 

N. Medio 22 31% 93% 

N. Alto 5 7% 100% 

Total 70 100% 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 1, se evidencia la variable gestión del talento humano donde 

los encuestados fueron 70 personas. Un número de 43 personas manifiesta que 

la presencia del área es baja con un porcentaje de 61%. Además 22 personas 

manifiestan que su participación es media con 31% y solo 5 personas 

manifiestan que es alta con 7%.   

Tabla 2 

Transformación Digital 

Frec. %e % acum. 

N. Bajo 50 71% 71% 

N. Medio 16 23% 94% 

N. Alto 4 6% 100% 

Total 70 100% 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 2, se evidencia la variable transformación digital donde los 

encuestados fueron 70 personas. Un número de 50 personas manifiesta que la 

presencia del área es baja con un porcentaje de 71%. Además 16 personas 
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manifiestan que su participación es media con 23% y solo 4 personas 

manifiestan que es alta con 6%.   

Tabla 3 

Organización 

Frec. %e % acum. 

N. Bajo 47 67% 67% 

N. Medio 20 29% 96% 

N. Alto 3 4% 100% 

Total 70 100% 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 3, se evidencia la dimensión organización donde los 

encuestados fueron 70 personas. Un número de 47 personas manifiesta que la 

organización del área es baja con un porcentaje de 67%. Además 20 personas 

manifiestan que su participación es media con 29% y solo 3 personas 

manifiestan que es alta con 4%. 

Tabla 4 

Competitividad 

Frec. %e % acum. 

N. Bajo 45 64% 64% 

N. Medio 21 30% 94% 

N. Alto 4 6% 100% 

Total 70 100% 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. Tabla de Frecuencias D2 Competitividad 

En la tabla 4, se evidencia la dimensión competitividad donde los 

encuestados fueron 70 personas. Un número de 45 personas manifiesta que la 

competitividad del área es baja con un porcentaje de 64%. Además 21 personas 

manifiestan que su participación es media con 30% y solo 4 personas 

manifiestan que es alta con 6%. 
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Tabla 5 

Operaciones 

Frec. %e % acum. 

N. Bajo 50 71% 71% 
N. Medio 17 24% 96% 
N. Alto 3 4% 100% 

Total 70 100% 
Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 5, se evidencia la dimensión operaciones donde los 

encuestados fueron 70 personas. Un número de 50 personas manifiesta que las 

operaciones del área son bajas con un porcentaje de 71%. Además 17 personas 

manifiestan que su participación es media con 24% y solo 3 personas 

manifiestan que son altas con 4%. 

Se llevó a cabo la prueba de normalidad para comprobar si los datos de 

las variables presentaban una distribución normal. Se utilizó una muestra de 70 

encuestados (>50), evaluada mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov, 

donde se consideró lo siguiente: Si el valor de significancia (Sig.) era menor a < 

0.05, los datos no seguían una distribución normal; si era igual o mayor a ≥ 0.05, 

los datos se consideraban normalmente distribuidos. El valor de significancia 

(Sig. o p-valor) representaba el umbral crítico para el contraste. 

Tabla 6 

Normalidad de las variables 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

V1. Gestión del Talento Humano (GTH) ,138 70 ,002 

V2. Transformación Digital (TD) ,195 70 ,000 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

La tabla 6, evidenció en la prueba de Kolgomorov Smirnov un p valor para 

ambas variables < 0.05, lo que implica la descripción de los resultados de una 



26 

prueba de distribución no normal. Posteriormente se realizó el análisis de 

correlación de Spearman para examinar las hipótesis. 

Se llevó a cabo la prueba de Rho de Spearman para evaluar el nivel de 

asociación entre ambas variables. Hipótesis alternante (Ha) : relación presente 

entre los datos, (Sig. < 0.05). Hipótesis nula (Ho) : relación no presente entre los 

datos, (Sig. >= 0.05). 

Tabla 7 

Rangos de interpretación Coeficiente Rho de Spearman 

Valor Rho Tipo de Correlación 

-1 Negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Negativa alta 

-0.4 a -0.69 Negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Negativa baja 

-0.01 a -0.19 Negativa muy baja 

0 Nula 

0.01 a -0.19 Positiva muy baja 

0.2 a -0.39 Positiva baja 

0.4 a -0.69 Positiva moderada 

0.7 a -0.89 Positiva alta 

0.9 a -0.99 Positiva muy alta 

1 Positiva grande y perfecta 

Fuente: Rangos de interpretación Coeficiente Rho de Spearman (Martinez, 2015) 

La tabla 7, muestra los niveles de interpretación del coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman desde un valor rho de -1 con una correlación 

negativa grande y perfecta hasta un valor rho de 1 con una correlación positiva 

grande y perfecta.  

Respecto a la hipótesis general se tiene la hipótesis alterna (Ha) y la nula 

(Ho). Ha: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

transformación digital de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024. Ho: 

No existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la 

transformación digital de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024. 
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Tabla 8 

Correlación de variables de estudio. 

GTH TD 

Rho de 

Spearman GTH 

Coef. de Correl. 1.000 .893** 

Sig. o p valor . .000 

N o muestra 70 70 

TD 

Coef. de Correl. .893** 1.000 

Sig. o pvalor .000 . 

N o muestra 70 70 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 8, se evidencia un Sig. < 0.05, por lo tanto, se acepta la Ha 

alternante y rechaza la Ho nula. Se puede concluir entonces, Existe relación 

significativa entre la gestión del talento humano y la transformación digital de una 

institución pública de Lima Metropolitana, 2024. Se muestra una correlación 

positiva alta (0.893) entre ambas variables. 

Respecto a la primera hipótesis específica Ha: Existe relación significativa 

entre la gestión del talento humano y la organización de una institución pública 

de Lima Metropolitana, 2024. Ho: por otro lado, No existe relación significativa 

entre la gestión del talento humano y la organización de una institución pública 

de Lima Metropolitana, 2024. 

Tabla 9 

Gestión del Talento Humano y Organización 

GTH Organización 

Rho de 

Spearman 

GTH Coef. de Correl. 1,000 ,835** 

Sig. o p valor . ,000 

N o muestra 70 70 

Organización Coef. de Correl. , 835** 1,000 

Sig. o pvalor ,000 . 

N o muestra 70 70 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 9, se evidencia un Sig. < 0.05, por lo tanto, se acepta la Ha 

alternante y rechaza la Ho nula. Se puede concluir entonces, que existe relación 



28 

significativa entre la gestión del talento humano y la organización de una 

institución pública de Lima Metropolitana, 2024. Se muestra una correlación 

positiva alta (0.835) entre la variable y la dimensión. 

Con relación a la segunda hipótesis específica Ha: se ha podido demostrar 

en base a los resultados obtenido que existe relación significativa entre la gestión 

del talento humano y la competitividad de una institución pública de Lima 

Metropolitana, 2024. Ho: No existe relación significativa entre la gestión del 

talento humano y la competitividad de una institución pública de Lima 

Metropolitana, 2024. 

Tabla 10 

Gestión del Talento Humano y Competitividad 

GTH Competitividad 

Rho de 

Spearman 

GTH Coef. de Correl. 1,000 ,752** 

Sig. o p valor . ,000 

N o muestra 70 70 

Competitividad Coef. de Correl. ,752** 1,000 

Sig. o pvalor ,000 . 

N o muestra 70 70 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 10, se evidencia un Sig. < 0.05, por lo tanto, se acepta la Ha 

alternante y rechaza la Ho nula. Se puede concluir entonces, que existe relación 

significativa entre la gestión del talento humano y la competitividad de una 

institución pública de Lima Metropolitana, 2024. Se muestra una positiva alta 

(0.752) entre la variable y la dimensión. 

Respecto a la tercera hipótesis específica Ha: se ha logrado demostrar 

que existe relación significativa entre la gestión del talento humano y las 

operaciones de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024. Ho: Se logra 

determinar qué No existe relación significativa entre la gestión del talento 

humano y las operaciones de una institución pública de Lima Metropolitana, 

2024. 
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Tabla 11 

Gestión del Talento Humano y Operaciones 

GTH Operaciones 

Rho de Spearman GTH Coef. de Correl. 1,000 ,771** 

Sig. o p valor . ,000 

N o muestra 70 70 

Operaciones Coef. de Correl. , 771** 1,000 

Sig. o pvalor ,000 . 

N o muestra 70 70 

Nota: Elaboración propia con SPSS v.25. 

En la tabla 11, se evidencia se evidencia un Sig. < 0.05, por lo tanto, se 

acepta la Ha alternante y rechaza la Ho nula. Se puede concluir entonces, que 

existe relación significativa entre la gestión del talento humano y las operaciones 

de una institución pública de Lima Metropolitana, 2024. Se muestra una 

correlación positiva alta (0.771) entre la variable y la dimensión. 



30 

IV. DISCUSIÓN

El objetivo de esta investigación fue establecer la relación existente entre la 

gestión del talento humano y transformación digital de una institución pública de 

Lima Metropolitana, 2024. Se estableció que hay una correspondencia 

significativa entre las dos variables en análisis. Se evidenció una correlación 

positiva alta (0.893) entre las dos variables con un Sig. 0.000 < 0.05 lo que 

permitió aceptar la hipótesis alterna y rechazar la nula.  

Estos resultados coinciden con los de Montero (2021) quien también 

aceptó su hipótesis alterna rechazando la nula, demostrando que la 

transformación digital influye en la gestión del talento humano. Señala que la 

entidad está integrando nuevas tecnologías para preservar su competitividad y 

captar los talentos más destacados en el mercado laboral. Asimismo, Infantes 

(2022) presentó resultados que coinciden con los de este estudio, dado que 

también invalidó la hipótesis nula y confirmó la hipótesis alterna, demostrando 

una conexión relevante entre el gobierno digital y la administración del talento 

humano en una institución ubicado en la provincia de Santa. El autor subraya la 

asociación entre las iniciativas de gobierno digital y la efectividad en la gestión 

del recurso humano en el contexto público. Además, señala que la 

implementación de tecnologías digitales en la gestión pública si bien optimiza la 

eficiencia de operaciones, también incide directamente en la administración del 

capital humano.  

Por su parte Lobatón (2022) respalda estos hallazgos al confirmar la 

hipótesis alternativa y refutar la hipótesis nula, mostrando una relación entre el 

alineamiento digital y la transformación digital. El autor destaca la consistencia 

entre la estrategia digital y su ejecución en las organizaciones, ya que la 

digitalización de los procesos depende crucialmente de la alineación de 

objetivos, cultura y capacidades organizativas con las iniciativas de 

transformación. De la misma forma Lema (2021) demostró que la transformación 

digital impacta en el rendimiento laboral como parte de la gestión de personal en 

los empleados de un departamento administrativo. Destaca que la adopción 

tecnológica influye en el rendimiento laboral, motivando a las organizaciones a 
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adaptarse a nuevos entornos, mejorar sus procesos y, en consecuencia, su 

estructura organizacional. A diferencia de los hallazgos de este estudio, otros 

investigadores sugieren resultados que cuestionan la relación directa entre la 

gestión del talento humano y la transformación digital en el sector público. En su 

investigación sobre la adopción de tecnologías de información en 

administraciones del sector públicas español, los autores observaron que la 

inversión exclusiva en el desarrollo del talento no aseguraba automáticamente el 

éxito de la transformación digital. Argumentan que factores como la estructura 

organizacional, el liderazgo político y las barreras institucionales pueden influir 

más en el proceso de transformación digital que las prácticas de administración 

del talento humano por sí solas. Esto indica que la conexión entre estos factores 

podría ser más intrincada y estar influenciada por las circunstancias particulares 

de cada entidad pública. 

En relación al primer objetivo específico, este estudio logró refutar la 

hipótesis nula y aceptar la alterna, se encontró una conexión significativa entre 

la gestión del talento humano y la dimensión organizacional, con una correlación 

positiva fuerte de 0.835 y Sig. 0.000 < 0.05. Estos resultados son consistentes 

con los, Plesner et al. (2018) identificaron una correlación positiva entre las 

estrategias de administración del talento humano y la estructura organizativa, 

destacando la capacidad de las entidades públicas para reconfigurarse en el 

contexto de la transformación digital. Sus hallazgos sugieren que las 

organizaciones que invierten en mejorar las habilidades digitales de su personal 

tienen mayores probabilidades de implementar transformaciones 

organizacionales exitosas en el ámbito de la digitalización.  

Por su parte, Sousa et al. (2019) respaldan los hallazgos de este estudio 

al demostrar que la gestión estratégica del talento humano tiene una conexión 

directa con la reorganización de procesos y estructuras en entidades públicas 

durante la transformación digital. Los autores subrayan que la sincronización 

entre las acciones de gestión del talento y los objetivos de transformación digital 

es fundamental para el éxito de estas iniciativas en el sector público. Asimismo, 

evidenciaron en su estudio que hay una relación notable entre las acciones de 

administración del talento humano y la capacidad organizativa para ajustarse a 
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las transformaciones digitales necesarias. Sus resultados destacan la 

importancia de cultivar habilidades digitales entre los empleados públicos para 

facilitar la reestructuración de procesos y estructuras en el marco de la 

transformación digital. Por otro lado, los resultados obtenidos no coinciden con 

los de Vial (2019) ofrece resultados que contrastan con los encontrados en este 

estudio. El autor indica que la conexión entre la gestión del talento humano y la 

adaptación organizativa a la transformación digital no siempre es directa o 

positiva. Vial sostiene que factores como la cultura organizacional y la estrategia 

de liderazgo pueden desempeñar un rol más relevante en la preparación para la 

transformación digital que la gestión del talento por sí sola. 

En cuanto al segundo objetivo específico, este estudio logró descartar la 

hipótesis nula y aceptar la alterna, demostrando así una relación significativa 

entre la gestión del talento humano y la dimensión de competitividad, con una 

correlación positiva alta de 0.752 y Sig. 0.000 < 0.05. Estos hallazgos coinciden 

con los Arévalo et al. (2019) identificaron una correlación entre la administración 

estratégica del talento humano y la capacidad de las organizaciones públicas 

para mejorar su competitividad mediante la transformación digital en el contexto 

latinoamericano. Sus hallazgos sugieren que las instituciones que enfatizan la 

formación y contratación de personal con habilidades digitales tienden a 

destacarse en la era digital.  

Asimismo, Martínez et al. (2020) confirmaron en su estudio la misma 

coherencia, encontrando una correlación notable entre las estrategias de gestión 

del talento humano y el fortalecimiento de la competitividad en el contexto de la 

transformación digital del sector público español. Sus resultados enfatizan la 

importancia de ajustar las habilidades del personal a las demandas emergentes 

de la digitalización para mantener y potenciar la competitividad de las 

instituciones públicas. Por otro lado, Riascos et al. (2016) muestran resultados 

que difieren parcialmente de los de este estudio. Aunque reconocen la relevancia 

de la gestión del talento humano, argumentan que elementos como la 

infraestructura tecnológica y las políticas gubernamentales pueden influir de 

manera más directa en la competitividad de la transformación digital que las 

estrategias específicas de gestión del talento.  
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Respecto al tercer objetivo específico, este estudio logró el rechazo de la 

hipótesis nula y la aceptación de la alterna, lo que indica una relación significativa 

entre la gestión del talento humano y la dimensión de operaciones, con una 

correlación positiva alta de 0.771 y Sig. 0.000 < 0.05. Estos resultados son 

consistentes con los de Rodríguez et al. (2020) mostraron que la gestión efectiva 

del capital humano incide positivamente en la mejora de las operaciones digitales 

en el sector público.  

Los autores subrayan que el fomento de habilidades digitales entre los 

empleados es crucial para aumentar la eficiencia operativa en el entorno de la 

transformación digital. De manera similar, Cortés (2022) identificó una 

correlación positiva entre las actividades de administración del talento humano y 

la habilidad de las organizaciones públicas para establecer y mantener 

operaciones digitales efectivas. Sus hallazgos sugieren que las instituciones que 

priorizan la formación digital de su personal logran adaptarse mejor a los 

procesos operativos digitales. Por otro lado, Vial (2019) muestra hallazgos que 

difieren parcialmente de los encontrados en este estudio. Aunque reconoce la 

importancia de la administración del capital humano, sugiere que elementos 

como la estrategia organizativa y la cultura digital pueden influir de manera más 

directa en las operaciones de la transformación digital que las prácticas 

específicas de gestión del talento. 
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se logra desprender que existe una relación significativa entre la 

gestión del talento humano y la transformación digital de una institución pública 

de Lima Metropolitana, 2024. Se evidencia una correlación fuerte (0.893) entre 

las dos variables presentando adicionalmente un Sig. 0.000 < 0.05. 

Segunda: Se logra desprender que existe una relación significativa entre la 

gestión del talento humano y la organización de una institución pública de Lima 

Metropolitana, 2024. Se evidencia una correlación fuerte (0.835) entre la variable 

y la dimensión presentando adicionalmente un Sig. 0.000 < 0.05. 

Tercera: Se logra desprender que existe una relación significativa entre la gestión 

del talento humano y la competitividad de una institución pública de Lima 

Metropolitana, 2024. Se evidencia una correlación fuerte (0.752) entre la variable 

y la dimensión presentando adicionalmente un Sig. 0.000 < 0.05. 

Cuarta: Se logra desprender que existe una relación significativa entre la gestión 

del talento humano y las operaciones de una institución pública de Lima 

Metropolitana, 2024. Se evidencia una correlación fuerte (0.771) entre la variable 

y la dimensión presentando adicionalmente un Sig. 0.000 < 0.05. 
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Respecto al objetivo general: Implementar un programa integral de 

desarrollo que alinee la gestión del talento humano con los objetivos de 

transformación digital. Este programa debe incluir la identificación de brechas de 

habilidades digitales, la creación de planes de capacitación personalizados, y un 

programa de evaluación del desempeño que incluya competencias digitales. La 

gestión del talento debe adaptarse a las nuevas realidades del entorno digital y 

maximizar los beneficios de las tecnologías emergentes (Mergel, I., Edelmann, 

N., & Haug, N, 2019). 

Segunda: Respecto al primer objetivo específico: Rediseñar la estructura 

organizacional para facilitar una mayor agilidad y adaptabilidad en el contexto 

digital. Esto implica crear roles específicos relacionados con la transformación 

digital en cada departamento, y establecer equipos multifuncionales que puedan 

abordar desafíos y oportunidades digitales. Se recomienda también implementar 

prácticas de trabajo flexibles y herramientas de colaboración digital para 

fomentar una cultura organizacional más adaptativa y orientada a la innovación. 

Chen et al. (2024) señala que una entidad requiere que la organización adopte 

una serie de medidas estratégicas y operativas para integrar de manera efectiva 

las tecnologías digitales en todas las posibilidades de su operatividad. 

Tercera: Respecto al segundo objetivo específico: Desarrollar un programa de 

gestión del talento enfocado en mejorar la competitividad digital de la institución. 

Esto incluye implementar un sistema de administración por competencias que 

identifique y desarrolle habilidades críticas para la era digital, como análisis de 

datos, ciberseguridad y diseño de experiencia de usuario. González et al. (2023) 

afirma que la competitividad es la capacidad que posee una entidad para 

competir con éxito en la era digital, e implica una visión holística de la 

organización, donde la innovación, la agilidad y la adaptabilidad son vitales para 

alcanzar el triunfo en un entorno que se digitaliza cada vez más.  

Cuarta: Respecto al tercer objetivo específico: Implementar un programa de 

transformación de procesos que integre la gestión del talento humano con la 
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optimización de operaciones digitales. Esto implica la creación de grupos o 

equipos de diversas disciplinas que incluyan expertos en recursos humanos y en 

tecnología para rediseñar los procesos operativos clave, incorporando 

automatización y herramientas digitales donde sea apropiado. Las operaciones 

son los procesos y actividades fundamentales que se realizan internamente 

dentro de la organización en sus operaciones, y deben abarcar una amplia gama 

de actividades, desde la evaluación de las necesidades tecnológicas hasta la 

implementación de soluciones digitales (Koontz et al., 2012). 

No todas las entidades públicas han adoptado esta estrategia de 

vanguardia. La transformación digital en el sector público sigue siendo un desafío 

significativo (Janssen et al., 2022). La TD representa una oportunidad para que 

las entidades gubernamentales se diferencien y mejoren su eficiencia. 

reinventando los procesos, prácticas y modelos de gestión aprovechando las 

tecnologías digitales para crear valor y experiencias mejoradas (Caragliu et al., 

2021) 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Título: Gestión del talento humano y transformación digital en una institución pública de Lima metropolitana, 2024. 

Variables de 
Estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medición 

Gestión del Talento 
Humano 

Es el conjunto de 
acciones y enfoques 

aplicados por las 
entidades con el propósito 

de reclutar, seleccionar, 
desarrollar y retener a los 
empleados, su objetivo 

principal radica en 
potenciar el talento 

humano, alineando sus 
competencias con los 

fines y necesidades de la 
entidad (Río-Cortina et 

al., 2022) 

Conjunto de acciones y 
enfoques aplicados por las 
entidades con el propósito 

de reclutar, seleccionar, 
desarrollar y retener a los 

empleados. Se mide con las 
dimensiones Admisión de 

Personal, Estímulos al 
Personal y Evaluación de 

Personal. En la recolección 
de datos se empleará la 

técnica de la encuesta y el 
instrumento cuestionario. 

Admisión de Personal 
Reclutamiento 

Likert 

1.Nunca

2.Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

Selección 

Estímulos al Personal 
Promoción 

Capacitación 

Evaluación de Personal 

Habilidades 

Conocimientos y competencias 

Transformación 
Digital 

Es un proceso que 
comprende la 

incorporación y la fusión 
de tecnologías digitales 
en toda la organización, 
con el fin de potenciar su 
eficiencia y rendimiento. 
No solo comprende la 

digitalización de 
operaciones existentes, 
sino que también implica 

una revisión de los 
modelos de negocio 
(Chao et al., 2024). 

Es un proceso estratégico 
impulsado por la tecnología 

para mantener 
competitividad. Se mide con 

las dimensiones 
Organización, 

Competitividad y 
Operaciones. En la 

recolección de datos se 
empleará la técnica de la 
encuesta y el instrumento 

cuestionario. 

Organización 
Eficiencia Operativa 

Likert 

1.Nunca

2.Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

Innovación Digital 

Competitividad 
Planeamiento 

Interoperabilidad 

Operaciones 

Procesos 

Capacidad TI 

Plaza 

Promoción 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Gestión del Talento Humano 

Estamos recopilando información sobre la variable Gestión del Talento Humano 

a través de la siguiente encuesta. Por favor marque con una “X” donde Ud. 

considere la respuesta más apropiada a cada pregunta, según la siguiente 

escala 

1: Nunca 2: Casi Nunca 3: A veces 4: Casi Siempre 5: Siempre 

Dimensión Indicador Ítem 1 2 3 4 5 

Admisión 

de 

personal 

Reclutamiento 

1.La institución utiliza diversos medios efectivos para

atraer candidatos calificados

2.Los procesos de reclutamiento son transparentes y

objetivos

3.La institución tiene una buena reputación como

empleador

Selección 

4. Los criterios de selección están alineados con los

requisitos del puesto

5. Las pruebas y entrevistas de selección evalúan

adecuadamente las competencias requeridas

6. El proceso de selección es justo e imparcial

Estímulos 

al personal 

Promoción 

7. Existen oportunidades claras de promoción y

desarrollo profesional

8. Los ascensos se basan en el mérito y el desempeño

9. La institución fomenta el crecimiento interno de sus

empleados

: Capacitación 

10. La institución ofrece programas de capacitación

relevantes y actualizados

11. Las capacitaciones permiten adquirir nuevas

habilidades y conocimientos

12. La institución invierte en el desarrollo continuo de sus

empleados

Evaluación 

de 

personal 

Habilidades 

13. La evaluación de desempeño considera las

habilidades necesarias para el puesto

14. Se proporcionan oportunidades para desarrollar y

mejorar las habilidades

15. Las habilidades de los empleados son valoradas y

aprovechadas

: 

Conocimientos 

y 

competencias 

16. La evaluación de desempeño considera los

conocimientos y competencias requeridos

17. Se fomenta la adquisición de nuevos conocimientos y

competencias

18. Los conocimientos y competencias de los empleados

son reconocidos y recompensados



Cuestionario de Transformación Digital 

Estamos recopilando información sobre la variable Transformación Digital a 

través de la siguiente encuesta. Por favor marque con una “X” donde Ud. 

considere la respuesta más apropiada a cada pregunta, según la siguiente 

escala 

1: Nunca 2: Casi Nunca 3: A veces 4: Casi Siempre 5: Siempre 

Dimensión Indicador Item 1 2 3 4 5 

Organización 

Eficiencia 
operativa 

19. La institución utiliza tecnologías digitales para
optimizar sus procesos

20. Las operaciones se han vuelto más eficientes
gracias a la transformación digital

21. Se han implementado sistemas digitales para
mejorar la productividad

Innovación digital 

22. La institución fomenta la innovación y el uso
de nuevas tecnologías digitales

23. Se exploran continuamente soluciones
digitales innovadoras

24. Los empleados tienen la oportunidad de
proponer ideas innovadoras digitales

Competitividad 

Planeamiento 

25. La institución cuenta con un plan estratégico
para la transformación digital

26. El plan de transformación digital está
alineado con los objetivos institucionales

27. Se asignan recursos adecuados para la
implementación del plan de transformación digital

Interoperabilidad 

28. Los sistemas digitales de la institución son
compatibles e interoperables

29. Se facilita el intercambio de datos y la
integración de diferentes plataformas digitales

30. La interoperabilidad permite una mejor
colaboración y eficiencia

Operaciones 

Procesos 

31. Los procesos han sido rediseñados y
optimizados gracias a la transformación digital

32. Los procesos digitalizados son más ágiles y
eficientes

33. Se han eliminado procesos manuales y
redundantes gracias a la digitalización

Capacidad TI 

34. La institución cuenta con una infraestructura
tecnológica adecuada para la transformación
digital

35. Se invierte en la actualización y
mantenimiento de las capacidades tecnológicas

36. Los empleados tienen acceso a las
herramientas y tecnologías digitales necesarias



Anexo 3. Evaluación por juicio de expertos 
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Matriz de validación del cuestionario de la variable Gestión del Talento 

Humano 

Definición de la variable:  Conjunto de enfoques y acciones aplicados por las 

organizaciones con el propósito de reclutar, seleccionar, desarrollar y retener a 

los empleados, su objetivo principal radica en potenciar el talento humano, 

alineando sus habilidades y competencias con los objetivos y requerimientos de 

la empresa (Río-Cortina et al., 2022) 

Dimensión Indicador Ítem 

Su
fi
ci
e
n
ci
a

 

C
la
ri
d
ad

 

C
o
h
e
re
n
ci
a

 

R
e
le
va

n
ci
a

 

Observación  

 

Dimensión 
1: 

Admisión 
de 

personal 

Indicador 1: 
Reclutamiento 

1.La institución utiliza diversos 
medios efectivos para atraer 

candidatos calificados 
      

2.Los procesos de reclutamiento son 
transparentes y objetivos 

      

3.La institución tiene una buena 
reputación como empleador 

      

Indicador 2: 
Selección 

4. Los criterios de selección están 
alineados con los requisitos del 

puesto 
      

5. Las pruebas y entrevistas de 
selección evalúan adecuadamente las 

competencias requeridas 
      

6. El proceso de selección es justo e 
imparcial 

      

Dimensión 
2: 

Estímulos 
al personal 

Indicador 3: 
Promoción 

7. Existen oportunidades claras de 
promoción y desarrollo profesional 

      

8. Los ascensos se basan en el mérito 
y el desempeño 

      

9. La institución fomenta el 
crecimiento interno de sus 

empleados 
      

Indicador 4: 
Capacitación 

10. La institución ofrece programas 
de capacitación relevantes y 

actualizados 
      

11. Las capacitaciones permiten 
adquirir nuevas habilidades y 

conocimientos 
      

12. La institución invierte en el 
desarrollo continuo de sus 

empleados 
      



 

 

 

Dimensión 
3: 

Evaluación 
de 

personal 

Indicador 5: 
Habilidades 

13. La evaluación de desempeño 
considera las habilidades necesarias 

para el puesto 
      

14. Se proporcionan oportunidades 
para desarrollar y mejorar las 

habilidades 
      

15. Las habilidades de los empleados 
son valoradas y aprovechadas 

      

Indicador 6: 
Conocimientos 

y 
competencias 

16. La evaluación de desempeño 
considera los conocimientos y 

competencias requeridos 
      

17. Se fomenta la adquisición de 
nuevos conocimientos y 

competencias 
      

18. Los conocimientos y 
competencias de los empleados son 

reconocidos y recompensados 
      

Matriz de validación del cuestionario de la variable Transformación Digital 

Definición de la variable:  Es la capacidad que posee las entidades para integrar 

y compartir todo tipo de información de manera efectiva entre diferentes sistemas 

y plataformas tecnológicas, este producto juega un papel crucial pues facilita la 

comunicación fluida y la colaboración entre todos los actores tanto internos , 

como externos de la empresa, componentes que deben alinearse a estándares, 

protocolos y procesos que faciliten la integración y el intercambio manera 

eficiente y segura (Chao et al., 2024). 

Dimens
ión 

Indicado
r 

Item 

Su
fi
ci
e
n
ci
a

 

C
la
ri
d
ad

 

C
o
h
e
re
n
ci
a

 

R
e
le
va

n
ci
a

 

Obser
vació
n 

  

Dimens
ión 4: 

Organiz
ación 

Indicado
r 7: 

Eficiencia 
operativ

a 

19. La institución utiliza tecnologías digitales para 
optimizar sus procesos       

 

20. Las operaciones se han vuelto más eficientes gracias 
a la transformación digital       

 

21. Se han implementado sistemas digitales para 
mejorar la productividad       

 

Indicado
r 8: 

Innovaci
ón digital 

22. La institución fomenta la innovación y el uso de 
nuevas tecnologías digitales       

 

23. Se exploran continuamente soluciones digitales 
innovadoras       

 

24. Los empleados tienen la oportunidad de proponer 
ideas innovadoras digitales       

 



 

 

 

Dimens
ión 5: 

Compet
itividad 

Indicado
r 9: 

Planeami
ento 

25. La institución cuenta con un plan estratégico para la 
transformación digital       

 

26. El plan de transformación digital está alineado con 
los objetivos institucionales       

 

27. Se asignan recursos adecuados para la 
implementación del plan de transformación digital       

 

Indicado
r 10: 

Interope
rabilidad 

28. Los sistemas digitales de la institución son 
compatibles e interoperables       

 

29. Se facilita el intercambio de datos y la integración 
de diferentes plataformas digitales       

 

30. La interoperabilidad permite una mejor 
colaboración y eficiencia       

 

 
Dimens
ión 6: 

Operaci
ones 

Indicado
r 11: 

Procesos 

31. Los procesos han sido rediseñados y optimizados 
gracias a la transformación digital       

 

32. Los procesos digitalizados son más ágiles y 
eficientes       

 

33. Se han eliminado procesos manuales y redundantes 
gracias a la digitalización       

 

Indicado
r 12: 

Capacida
d TI 

34. La institución cuenta con una infraestructura 
tecnológica adecuada para la transformación digital       

 

35. Se invierte en la actualización y mantenimiento de 
las capacidades tecnológicas       

 

36. Los empleados tienen acceso a las herramientas y 
tecnologías digitales necesarias       

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 4. Análisis complementario 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

Anexo 7. Análisis complementario 

La muestra se obtuvo por muestreo no probabilístico por conveniencia y fue de 

70 colaboradores.  

Baremación para obtener los niveles bajo, medio y alto de los gráficos. 

       
3 

      

 
nro 
item 

mi
n 

ma
x 

puntaje 
min 

puntaje 
max 

rang
o 

interval
o 

bajo medio alto 

GESTON 
DEL 
TALENTO 
HUMANO 

18 1 5 18 90 73 24.33 1
8 

4
1 

4
2 

6
6 

6
7 

9
0 

ADMISION 6 1 5 6 30 25 8.33 6 1
3 

1
4 

2
2 

2
3 

3
0 

ESTIMULOS 6 1 5 6 30 25 8.33 6 1
3 

1
4 

2
2 

2
3 

3
0 

EVALUACIO
N 

6 1 4 6 24 19 6.33 6 1
1 

1
2 

1
8 

1
9 

2
4 

 

 
nro 
item 

mi
n 

ma
x 

puntaje 
min 

puntaje 
max 

rang
o 

interval
o 

bajo medio alto 

TRANSFORMACI
ON DIGITAL 

18 1 5 18 90 73 24.33 1
8 

4
1 

4
2 

6
6 

6
7 

9
0 

ORGANIZACIÓN 6 1 5 6 30 25 8.33 6 1
3 

1
4 

2
2 

2
3 

3
0 

COMPETITIVIDAD 6 1 4 6 24 19 6.33 6 1
1 

1
2 

1
8 

1
9 

2
4 

OPERACIONES 6 1 5 6 30 25 8.33 6 1
3 

1
4 

2
2 

2
3 

3
0 

 

 

 

 

 

 

  



Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigación 




