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RESUMEN 

El presente estudio se alineó con el Objetivo de Desarrollo Sostenible de “Paz, 

Justicia e Instituciones Sólidas” en la modernización de la gestión municipal. El 

objetivo general fue determinar el impacto de la gestión del talento humano sobre las 

habilidades tecnológicas en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024. 

Se realizó una investigación aplicada, con enfoque cuantitativo, de nivel explicativo 

causal y diseño no experimental de corte transversal. Se tuvo una población de 78 

servidores administrativos nombrados y plazos fijos de una municipalidad provincial 

de Apurímac 2024. Se utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento se aplicó 

un cuestionario por cada variable con una valoración tipo escala de Likert. Para el 

análisis, se trabajó con la estadística descriptiva e inferencial, se procesó por medio 

del paquete estadístico SPSS V. 26 y el programa Microsoft Excel. 

Se abstuvo como conclusión que existe un impacto moderado de la gestión del talento 

humano sobre las habilidades tecnológicas de los servidores en una municipalidad 

provincial de Apurímac, 2024; por un valor de sig. = 0.000 (sig. < 0.05), que se reflejó 

con una intensidad de 59.5% según demostró el coeficiente de Nagelkerke. 

Palabras clave: Gestión del talento humano, habilidades tecnológicas, municipalidad 

provincial. 
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ABSTRACT 

This study was aligned with the Sustainable Development Goal of "Peace, Justice and 

Strong Institutions" in the modernization of municipal management. The general 

objective was to determine the impact of human talent management on technological 

skills in a provincial municipality of Apurimac, 2024. 

The research was applied, with a quantitative approach, causal explanatory level and 

non-experimental cross-sectional design. There was a population of 78 appointed and 

fixed-term administrative employees of a provincial municipality of Apurimac 2024. 

The survey technique was used and a questionnaire was applied as an instrument for 

each variable with a Likert scale evaluation. For the analysis, descriptive and 

inferential statistics were used and processed by means of the SPSS V. 26 statistical 

package and the Microsoft Excel program. 

The conclusion was that there is a moderate impact of human talent management on 

the technological skills of servers in a provincial municipality of Apurimac, 2024; for a 

value of sig. = 0.000 (sig. < 0.05), which was reflected with an intensity of 59.5% as 

demonstrated by the Nagelkerke coefficient. 

Keywords: Human talent management, technological skills, provincial municipality. 
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I. INTRODUCCIÓN

La eficiente gestión del capital humano y su repercusión en las competencias 

tecnológicas en las administraciones provinciales emerge como un asunto de suma 

relevancia en el ámbito de la gestión pública. Estas entidades desempeñan un rol 

esencial en el avance y bienestar de las comunidades locales, por lo tanto, la 

apropiada gestión de los recursos humanos a nivel municipal no solo promueve la 

eficiencia operativa, sino que también incide de manera afirmativa en la satisfacción 

de los ciudadanos y en la consecución de los objetivos institucionales. 

Dentro del ámbito internacional, según Jácome (2017) en su artículo, se plantea que 

en el presente las municipalidades se ven inmersas en una problemática que está 

teniendo un impacto significativo en estas instituciones, manifestándose a través de 

la siguiente interrogante: ¿Cuál es la mejor manera de gestionar exitosamente el 

talento humano? en otras palabras, organismos públicos, como las municipalidades 

provinciales, se enfrentan al desafío de elevar el rendimiento laboral de sus 

empleados. 

A medida que el entorno en el que operan se vuelve cada vez más competitivo con el 

transcurso del tiempo, las municipalidades se ven obligadas a ajustarse a estos 

tiempos de transformación. Por otro lado, las nuevas demandas del mercado laboral, 

como resultado del avance y desarrollo tecnológico, están generando nuevas 

necesidades en cuanto a habilidades y formación. En este sentido, cobra gran 

importancia la evaluación de las competencias laborales y gerenciales específicas 

que se requieren para ocupar un puesto de trabajo en las entidades municipales. La 

pandemia global de COVID-19 ha acelerado la adopción del trabajo remoto, lo que ha 

llevado a las organizaciones a replantearse las estructuras laborales convencionales. 

La capacidad de adaptarse a entornos de trabajo híbridos se ha convertido en un 

indicador clave de desempeño laboral en la era contemporánea. La formación y el 

desarrollo profesional continuo son aspectos fundamentales en el desempeño laboral 

a nivel global.  Las organizaciones están dedicando recursos significativos a 

programas de aprendizaje en línea, mentorías y la consolidación de habilidades 

blandas, asegurándose de que los trabajadores estén preparados para afrontar los 

desafíos cambiantes del entorno laboral global. La efectiva V.1 y su impacto con el 
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desarrollo de V.2 en los servidores de las municipalidades provinciales es un tema 

que está despertando más interés en el contexto mundial.  

Una investigación de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos 

(OCDE), muestra que el 50% de los empleados municipales consideran que la 

ausencia de respaldo de la dirección. es uno de los principales obstáculos para 

adquirir nuevas V.2. Estas inequidades pueden amplificar la brecha de V.2 y dificultar 

aún más la V.1 en entornos locales. 

En el escenario nacional, según Llanque (2020), en los últimos años, las 

municipalidades han informado sobre dificultades en el rendimiento laboral de sus 

empleados. Tanto las municipalidades provinciales como las distritales están 

experimentando repercusiones negativas debido al bajo desempeño laboral de su 

personal. Por consiguiente, se establece la Autoridad Nacional del Servicio Civil 

(SERVIR) con el propósito de abordar esta situación. Este sistema busca implementar 

procedimientos eficaces en la administración pública para garantizar la contratación 

de profesionales calificados que ocupen puestos que se ajusten a los requisitos y 

competencias necesarios. 

Para abordar esta problemática, el Gobierno peruano ha implementado diversas 

estrategias. El Plan Nacional de Competitividad y Productividad 2021-2031 destaca 

la importancia de programas de capacitación en habilidades digitales para los 

empleados públicos, con el propósito de elevar la eficacia y la excelencia de los 

servicios municipales. Además, el Ministerio de Economía y Finanzas (MEF), ha 

lanzado iniciativas como el Programa de Fortalecimiento de Capacidades en 

Tecnologías de la Información para funcionarios municipales. 

Según el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI), solo el 30% de 

municipalidades provinciales en el Perú cuentan con personal capacitado en el uso 

de tecnologías digitales para la gestión administrativa. Una encuesta realizada a 

cargo del Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN), revela que el 50% 

de los empleados municipales consideran que la falta de capacitación en habilidades 

tecnológicas constituye una de las principales barreras para la puesta en marcha de 

soluciones digitales en sus entidades. 

En el contexto de las regiones, la V.1 y su impacto en el desarrollo de V.2 en las 

municipalidades provinciales es un aspecto crucial para la modernización y eficiencia 



3 

de la gestión pública a nivel local. Las municipalidades provinciales en las regiones 

del Perú enfrentan diversos desafíos en la V.1. Según el estudio de la Universidad 

Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), identifica una falta de políticas claras de 

reclutamiento, capacitación y retención de personal en las entidades locales. Este 

escenario se resquebraja por la falta de incentivos y oportunidades de desarrollo 

profesional para los empleados municipales. 

Según el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI), las regiones costeras 

especialmente Lima, suelen tener mayores recursos y acceso a programas de 

capacitación en comparación con las regiones más alejadas como la sierra y la selva 

y solo el 40% de los empleados municipales en las regiones del Perú tienen 

conocimientos básicos de tecnología además la región de Apurímac cuenta con una 

tasa de analfabetismo del 10.5%, una de las más altas a nivel nacional. Esta cifra 

refleja no solo un desafío educativo, sino también la necesidad de desarrollar V.2 en 

una población que, en su mayoría, carece de proximidad a las tecnologías de la 

información y comunicación (TIC), por otro lado, Apurímac es una de las regiones con 

menor llegada a servicios básicos como electricidad y agua apta para el consumo 

humano, lo que refleja la infraestructura limitada y las dificultades logísticas que 

enfrenta la administración pública en la región. 

En el escenario local, la provincia de Andahuaylas enfrenta desafíos significativos en 

la V.1 en sus municipalidades provinciales. Según el estudio realizado por la 

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC), se identificó una 

falta de políticas claras de reclutamiento, capacitación y retención de personal en las 

entidades locales. Esto puede dificultar el reclutamiento de profesionales calificados 

y el desarrollo de un equipo competente en tecnología. 

Rodríguez (2021), resalta la Valia de adiestrar al personal en el uso de herramientas 

tecnológicas para fructificar la asistencia de prestaciones y la adopción de decisiones 

en el contexto local. Para abordar estos desafíos, la provincia de Andahuaylas ha 

implementado diversas iniciativas de capacitación y desarrollo de habilidades 

tecnológicas en sus municipalidades provinciales. Por ejemplo, el Gobierno Regional 

de Apurímac ha lanzado el programa "Andahuaylas Digital", que ofrece cursos 

gratuitos de capacitación en tecnología para los empleados municipales. Además, se 

han establecido convenios con instituciones educativas y empresas privadas para 

brindar acceso a recursos y programas de capacitación especializados. 
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La eficaz V.1 y el fomento de V.2 son pilares esenciales para potenciar el rendimiento 

y la superioridad de los servicios municipales en la provincia de Andahuaylas. 

Mediante la incorporación de políticas y programas específicos, así como la forja de 

alianzas estratégicas con diversos actores, se puede impulsar una administración 

pública más eficiente, transparente y centrada en el ciudadano en esta región del 

Perú. En la provincia de Andahuaylas, al igual que en otras zonas rurales del país, se 

observan brechas significativas en cuanto al acceso y uso de la tecnología. Según 

datos del Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI), la penetración de 

internet en áreas rurales aún se mantiene baja en comparación con las zonas 

urbanas. Esta brecha digital puede dificultar el desarrollo de V.2 entre el personal 

municipal y restringir el acceso a recursos digitales para la gestión efectiva de los 

servicios gubernamentales. 

Esta indagación coincide con el propósito de fomentar la paz, la equidad y la fortaleza 

institucional, tal como lo funda el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS). Este ODS 

persigue el impulso de comunidades armoniosas y participativas en aras del 

desarrollo sostenible, garantizando la prestación equitativa a la justicia y erigiendo 

entidades eficaces, transparentes e integradoras en todas sus dimensiones. 

La V.1 y el desarrollo de V.2 en una municipalidad provincial de Apurímac no solo 

tienen implicaciones en términos de eficiencia operativa y mejora de los servicios 

públicos, sino que también están intrínsecamente ligadas al fomento de la paz, la 

justicia y la fortaleza institucional en la comunidad. 

En primer lugar, una efectiva V.1 dentro de la municipalidad contribuye a la 

construcción de instituciones sólidas al garantizar la selección y retención de personal 

competente y comprometido. Un equipo de trabajo capacitado y motivado es 

imperativo para el correcto funcionamiento eficiente de los organismos 

gubernamentales, lo que a su vez fortalece la credulidad de los habitantes en las 

estructuras institucionales. locales. Además, el desarrollo de V.2 entre los servidores 

públicos posee un efecto directo en el perfeccionamiento de la prestación de servicios 

y la transparencia institucional. La instauración de herramientas y sistemas 

tecnológicos en la gestión municipal no solo agiliza los procesos internos, sino que 

también propicia la obtención de información y la prestación de servicios a manos de 

los ciudadanos, promoviendo así la no discriminación y la involucración ciudadana. 
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Asimismo, el impluso de la paz y la justicia se ve favorecida por una gestión del talento 

humano que fomente la equidad en las oportunidades y la heterogeneidad en el 

entorno laboral, al garantizar un ambiente laboral inclusivo y respetuoso, se promueve 

la equidad de género, la ausencia de segregación y la observancia de los derechos 

humanos, lo que coadyuva a la edificación de una sociedad con mayor equidad y 

pacífica. 

Basándose en lo expuesto, se formulará el siguiente problema general de 

investigación que a la letra dice: ¿Qué impacto tendrá la V.1 en las V.2 de los 

servidores en una municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024? de igual 

manera se formulará seis problemas específicos que continuación se detallan: En 

primer lugar, ¿Qué impacto tendrá la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una 

municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024? en segundo lugar, ¿ Qué 

impacto tendrá la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en una municipalidad provincial 

de la región Apurímac, 2024?  en tercer lugar, ¿Qué impacto tendrá la V.1 en las 

V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad provincial de la región Apurímac,

2024? 

En cuarto lugar. ¿Qué impacto tendrá la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una 

municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024? en quinto lugar, ¿Qué impacto 

tendrá la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores en una municipalidad provincial de la 

región Apurímac, 2024? en sexto y último lugar, ¿Qué impacto tendrá la V.1 en las 

V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad provincial de la región Apurímac,

2024? 

La justificación práctica del estudio sobre la V.1 y su impacto en las V.2 de los 

servidores en una municipalidad provincial de Apurímac se fundamenta en la 

necesidad de abordar desafíos concretos y mejorar la eficacia de la gestión pública a 

nivel local. La investigación promete aportar conocimientos sobre la gestión 

competente de recursos nacionales y la prestación de servicios públicos en sintonía 

con la modernización del estado, siendo un referente valioso para futuros estudios en 

estas áreas. El estudio plantea la medición de la V.1 y su impacto en las V.2 percibida 

por los usuarios. Además, se busca comprender las relaciones y efectos entre estas 

variables, lo que permitirá diseñar nuevas herramientas de investigación.  
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En la justificación teórica, este estudio se enfocará en examinar la dependencia entre 

la V.1 y su influencia en las V.2 en entidades públicas, particularmente en 

municipalidades, un área poco explorada en el contexto nacional. Se realizará una 

recopilación de fundamentos teóricos vinculados a estas variables, explorando la 

complejidad de la gestión de la calidad, evaluada mediante la apreciación de los 

usuarios respecto a la administración municipal. El estudio se esforzará por obliterar 

la brecha entre el discurso teórico y la aplicación concreta., adentrándose 

profundamente en el manejo municipal y el alto estándar en la entrega de servicios 

con miras a la mejora. el bienestar de los habitantes. Este enfoque teórico y 

metodológico contribuirá a la progresión del saber en el ámbito de la administración. 

pública, adoptando una postura crítica hacia estos aspectos fundamentales. 

La justificación metodológica de la indagación sobre la V.1 y su impacto en las V.2 de 

los empleados en una municipalidad provincial de Apurímac se fundamenta en la 

necesidad de emplear enfoques y técnicas de investigación adecuadas y rigurosas 

que garanticen la obtención de resultados válidos y fiables. Estos resultados serán 

fundamentales para informar la toma de decisiones y promover el progreso local en 

la región. Los instrumentos de investigación serán validados por expertos antes de 

ser implementados en las encuestas de campo. Se emplearán instrumentos de 

cuestionamiento y los datos obtenidos serán gestionados utilizando el software 

estadístico SPSS 26, para luego realizar interpretaciones pertinentes de los 

resultados.  

El estudio proporcionará a la municipalidad provincial en análisis una sugerencia que 

permitirá mejorar el rendimiento laboral a través del desarrollo de V.2, con el objetivo 

de ofrecer un servicio positivo que colme las exigencias de los usuarios que realizan 

diversos trámites en dicha entidad pública. 

Desde la óptica de la justificación social, este proyecto posibilitará la ejecución de un 

plan destinado a mejorar la calidad del servicio, ajustándose a las nuevas 

transformaciones asociadas a la modernización y digitalización del aparato estatal. 

Esto implica fomentar canales de atención seguros y fiables, lo cual requiere 

proporcionar una formación continua a los funcionarios, permitiéndoles ampliar sus 

conocimientos y ofrecer un servicio eficiente. Esta investigación será de suma 

importancia para los profesionales en gestión pública, ya que les brindará la 

oportunidad de ampliar sus conocimientos, fortalecer sus habilidades y buscar 
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soluciones a las dificultades que enfrentan en sus respectivas entidades. El propósito 

es mejorar la V.1 y el servicio ofrecido a cada individuo. 

Este escrutinio desde una óptica profesional contribuirá al avance de oportunidades 

laborales para obtener posiciones directivas que posibiliten la contribución de 

saberes., así como la eventualidad de optimizar los ingresos pecuniarios en aras del 

bienestar familiar. 

Esta investigación tiene el potencial de generar un impacto considerable en el futuro, 

al buscar aportar al desarrollo de nuevas concepciones teóricas que perfeccionen el 

aspecto administrativo de la administración a nivel municipal, con la finalidad de 

incrementar la calidad de los servicios proporcionados. Además, sentará un 

precedente para futuros estudios relacionados con el tema. Los descubrimientos y 

resultados obtenidos podrán ser aplicados para mejorar la excelencia del servicio en 

varias entidades públicas, incluyendo otras municipalidades provinciales y distritales. 

Basándose en lo expuesto, como objetivos del estudio en cuestión, se planteará el 

siguiente objetivo general que textualmente dice: Determinar el impacto que tendrá la 

V.1 en las V.2 de los servidores en una municipalidad provincial de la región

Apurímac, 2024. Dentro del planteamiento de los objetivos específicos se planteará 

seis objetivos que continuación se detallan: En primer lugar. Determinar qué impacto 

tendrá la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una municipalidad provincial de la 

región Apurímac, 2024.  

En segundo lugar. Determinar qué impacto tendrá la V.1 en la V.2.D.2 de los 

servidores en una municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024.  En tercer 

lugar. Determinar qué impacto tendrá la V.1 en las V.2.D.3 de los servidores en una 

municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024. En cuarto lugar. Determinar qué 

impacto tendrá la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una municipalidad provincial 

de la región Apurímac, 2024.  

En quinto lugar. Determinar qué impacto tendrá la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores 

en una municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024. En sexto y último lugar. 

Determinar qué impacto tendrá la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una 

municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024. 

El entendimiento del impacto de la V.1 en las V.2 será de gran ayuda para coadyuvar 

la excelencia de los servicios proporcionados por la dirección provincial en estudio a 
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sus usuarios. El análisis en curso proporcionará sabres sobre la utilización adecuada 

de los diversos activos estatales, con la finalidad de ofrecer un servicio pública eficaz 

a los usuarios. 

Dentro de los antecedentes Internacionales se cuenta con AlQershi et al., (2022) en 

cuyo artículo publicado en Malasia fue una investigación empírica en hospitales 

malasios con el objetivo fue investigar de manera empírica cómo la V.1 influyen en el 

rendimiento sostenible de las empresas en el sector hospitalario de Malasia. La 

metodología empleada en este estudio fue exhaustiva, combinando métodos 

cuantitativos para recopilar datos numéricos y métodos cualitativos para obtener 

percepciones más profundas de los participantes. Se concluyo que el estudio 

proporcionó hallazgos clave sobre la conexión directa entre la V.1 y el capital humano 

y el rendimiento sostenible en nosocomios malasios.  

Mientras, Monang et al., (2022) en el estudio realizado y plasmado en el ensayo 

divulgado en Indonesia, el objetivo fundamental de este artículo fue explorar las 

habilidades y conocimientos específicos que contribuyen al éxito de los líderes 

gubernamentales en este contexto, proporcionando una visión detallada de las 

competencias clave requeridas para una gestión efectiva. La metodología adoptada 

para llevar a cabo este estudio fue exhaustiva y se basó en enfoques cualitativos y 

cuantitativos. concluyo que el estudio arrojó luz sobre diversas competencias que se 

consideran esenciales para un rendimiento sobresaliente en niveles de gerencia en 

las oficinas ejecutivas de gobiernos provinciales.  

También se cuenta con Aular (2021), en su artículo publicado en Venezuela, tuvo 

como meta principal analizar las funciones de la V.1 en relación con la práctica de la 

variable estudiada. La metodología aplicada en el estudio fue robusta, combinando 

enfoques cuantitativos y cualitativos para obtener una visión completa. Implementó 

encuestas estructuradas para recopilar datos cuantitativos de una muestra 

representativa, mientras que las entrevistas en profundidad permitieron una 

exploración cualitativa más detallada de las vivencias y opiniones de los participantes. 

Concluyo que las organizaciones que implementaban programas de desarrollo 

personalizados, adaptados a las necesidades y aspiraciones individuales de los 

empleados, experimentaban mayores niveles de compromiso y satisfacción laboral.  
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Suarez (2023), en su tesis, publicada en Ecuador, con el objetivo de mejorar dicha 

gestión y garantizar el seguimiento de las tareas y el cumplimiento de los procesos 

municipales. El enfoque metodológico utilizado en el estudio se fundamentó en un 

estudio bibliográfico e incluyó enfoques inductivos, deductivos, descriptivos, 

analíticos, correlacionales y estadísticos, los cuales permitieron explicar el problema 

de investigación planteado y proponer soluciones. se concluyó que el procedimiento 

de la gestión administrativa no se estaba llevando de manera adecuada, lo que afectó 

el rendimiento organizacional de la institución y provocó ineficiencia en la ejecución 

del plan estratégico. 

Medina (2023), en su investigación publicada en Ecuador, el propósito planteado 

consistía en proponer una estrategia de gestión de excelencia para elevar la distinción 

del servicio de atención en el CANU-UTB. Para lograr este objetivo, se adoptó un 

enfoque de investigación aplicada, mixta y explicativa, utilizando un diseño no 

experimental. Se buscaba abordar la problemática identificada, que era la 

insatisfacción en la provisión de servicio de atención. Los resultados indicaron que 

implementar una estrategia de gestión de calidad sería beneficiosa para mejorar el 

servicio en cuestión. Se destacó una dependencia altamente notable entre esta 

estrategia y la calidad del servicio de atención, demostrada por un coeficiente de 

correlación positivo elevado de Rho = 0.868. 

Dentro de los antecedentes nacionales se cuenta con Paredes (2022), el estudio 

realizado en la municipalidad del distrito de Manantay - Ucayali durante el año 2020. 

Tuvo como meta identificar la correlación entre la V.1 y el rendimiento laboral de los 

empleados. La metodología implementada fue rigurosa, abarcando enfoques tanto 

cuantitativos como cualitativos. Concluyó que existe un sentimiento afirmativo de los 

empleados hacia las prácticas de administracion del talento y cómo estas se 

correlacionan con niveles más altos de satisfacción laboral y rendimiento efectivo.  

También tenemos a Bravo (2022), cuyo estudio tuvo como logro principal identificar 

la correlación entre la V.1 y el desarrollo profesional en los trabajadores de una 

empresa Retail ubicada en Chorrillos - Lima, durante el año 2022. El objetivo principal 

fue ahondar en el entendimiento de cómo las prácticas de V.1 impactan directamente 

en la ejecución del personal en el contexto específico de una empresa minorista.  La 

metodología adoptada para este estudio se caracterizó por su enfoque mixto, 

combinando métodos cuantitativos y cualitativos. Se concluyo que los empleados que 
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participaron en programas de desarrollo y que percibieron un respaldo claro por parte 

de la empresa mostraron un rendimiento laboral superior.  

Por otro lado, se cuenta con Espinoza & Montalvo (2021), quienes, en su estudio 

realizado en la zona registral de Huancayo, cuyo objetivo fue investigar, comprender 

y analizar cómo las prácticas de V.1 impactan y se correlacionan en el progreso 

ocupacional de los colaboradores en esta área específica. Uso una metodología con 

un enfoque híbrido, amalgamando técnicas cuantitativas y cualitativas con el fin de 

obtener una comprensión exhaustiva de las experiencias y percepciones del personal 

administrativo, incluyó encuestas detalladas para recopilar datos cuantitativos sobre 

la satisfacción laboral, percepciones de desarrollo profesional y la eficacia percibida 

de las prácticas de gestión del talento.  

Según López & Lozano (2023), la indagación tuvo como propósito primordial 

identificar el nexo entre las competencias digitales y la gestión administrativa en 

Pimentel-Lambayeque. Para lograrlo, se empleó una metodología descriptiva 

correlacional, no experimental, empleando un sondeo como medio de obtención de 

datos y un cuestionario como herramienta. Como resultado, se llegó a la conclusión 

de que existe de hecho una vinculación entre las variables, lo que conlleva a la 

aceptación de la H0 y el rechazo de la H1. A pesar de esto, se observó la necesidad 

de mejorar algunos aspectos tanto en las competencias digitales como en las 

dimensiones de la gestión administrativa. 

En su estudio Ramírez (2023), se propuso determinar el estado del gobierno digital y 

la resistencia al cambio en las municipalidades de Lambayeque. Optó por una 

metodología cualitativa, en contraste con la predominancia de enfoques cuantitativos 

observados en el estado del arte. La fase inicial del estudio abarcó la recopilación de 

datos secundarios sobre los resultados de estudios previos relacionados con los 

gobiernos corporativos a nivel municipal y su adopción tecnológica. Gracias a este 

enfoque, se logró elaborar análisis exhaustivos sobre el progreso del gobierno digital 

y la resistencia al cambio como un desafío en las tres municipalidades provinciales  

de la región Lambayeque: Chiclayo, Lambayeque y Ferreñafe. 

Entre las teorías que respaldan las variables de estudio se tomó en cuenta a las 

siguientes. En primer lugar, se tiene a la doctrina del capital humano concebida por 

Becker (1964), se centra en el concepto de que el capital humano, abarcando el saber, 
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las habilidades y la pericia de los colaboradores, constituye un activo clave que puede 

ser invertido para mejorar el rendimiento organizacional. En el contexto de la V.1 y las 

V.2 en una municipalidad provincial de Apurímac, esta teoría sugiere que la

capacitación y el desarrollo de habilidades en tecnología de la información y la 

comunicación (TIC) pueden mejorar la productividad y la eficiencia de los servidores 

públicos.  

La inversión en capital humano en esta área puede resultar en una mejor capacidad 

para utilizar herramientas y sistemas tecnológicos, lo que a su vez podría llevar a una 

mejor ejecución de servicios municipales y un incremento en la satisfacción de los 

ciudadanos.  Una segunda teoría es la de recursos humanos desarrollada por Pfeffer 

(1994), enfatiza la importancia de la gestión estratégica de los recursos humanos para 

mejorar el rendimiento organizacional y la competitividad. En el contexto de la 

investigación, esto implica que la V.1, incluida la identificación, atracción, desarrollo y 

retención de empleados con V.2 relevantes, es prioridad para el éxito de la 

municipalidad.  

La adopción de prácticas de V.1 centradas en el desarrollo de V.2, como programas 

de capacitación específicos o políticas de reconocimiento y recompensa, puede 

contribuir significativamente a mejorar el rendimiento organizacional y la adaptación 

a los cambios tecnológicos. Una tercera teoría es la motivación asociada de Herzberg 

(1959), sugiere que los factores que motivan, como el reconocimiento, la 

responsabilidad y las oportunidades de crecimiento, pueden influir en el compromiso 

y la disposición de los empleados para adquirir y utilizar habilidades tecnológicas.  

En el escenario la municipalidad provincial de Apurímac, esto implica que la creación 

de un ambiente laboral que promueva la motivación intrínseca y la fascinación por el 

aprendizaje y el avance continuo puede ser fundamental para el desarrollo de V.2 

entre los servidores públicos. La implementación de políticas y prácticas que 

reconozcan y recompensen el desarrollo de habilidades, así como la participación en 

iniciativas tecnológicas, puede aumentar la motivación y el compromiso del personal. 

En cuanto a la conceptualización tenemos a las dimensiones de la V.1, tomándose 

en cuenta las siguientes: La participación ciudadana en la V.1 según Chávez (2021), 

esta dimensión se refiere al grado en que las municipalidades provinciales promueven 

el involucramiento activo de los ciudadanos en la adopción de decisiones vinculadas 
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con la administración del capital humano. Incluye mecanismos de consulta, diálogo y 

co-creación de estrategias y normativas de V.1 que reflejen las demandas y 

expectativas de la comunidad. 

Otra dimensión es la transparencia y meritocracia en los procesos de selección y 

promoción según López (2020), esta dimensión se refiere a la claridad y equidad en 

los procedimientos de reclutamiento y ascenso del personal en las municipalidades 

provinciales. Implica la aceptación de directrices transparentes y objetivos basados 

en el mérito y la competencia, asegurando que las decisiones se tomen de manera 

justa y sin favoritismos. 

Otra dimensión es el desarrollo y capacitación continua del personal según Ibérico 

(2019), esta dimensión se refiere a las políticas y programas implementados por las 

municipalidades provinciales para fomentar el crecimiento profesional y personal de 

sus servidores. Incluye la oferta de oportunidades de capacitación, entrenamiento y 

educación continua que permitan a los empleados adquirir nuevas habilidades y 

mantenerse actualizados en su campo. Otra dimensión es la orientación estratégica 

de la gestión del talento humano según Drucker (2008), esta dimensión se refiere a 

la congruencia entre la administración del capital humano y los objetivos estratégicos 

y las necesidades a largo plazo de la municipalidad provincial. Conlleva la 

identificación de las competencias y destrezas requeridas para alcanzar los objetivos 

organizacionales, así como la implementación de políticas y prácticas que aseguren 

la disponibilidad y el desarrollo de dichas competencias. 

Otra dimensión relevante es la cultura organizacional y el clima laboral, cuya 

conceptualización según Ulrich (2017), hace alusión al compendio de principios, 

convicciones y pautas compartidas por los integrantes de la municipalidad provincial, 

que tienen un impacto en su comportamiento y rendimiento. Esto abarca aspectos 

tales como el liderazgo, la comunicación y la colaboración en equipo y el ambiente 

laboral, los cuales pueden influir en la motivación, la satisfacción laboral y la eficacia 

de los empleados. Otra dimensión es la innovación y creatividad en la V.1 cuya 

especificación conceptual según Kanter (2019), alude a la capacidad de la 

municipalidad provincial para fomentar la innovación y la creatividad entre su 

personal. Incluye la promoción de un entorno que valore la experimentación, el 

aprendizaje continuo y la colaboración, así como la implementación de mecanismos 

para capturar y aprovechar las ideas y contribuciones de los empleados. 
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Dentro de las definiciones conceptuales de las dimensiones de la segunda variable 

de investigación, habilidades tecnológicas se tomó en cuenta a las siguientes 

dimensiones y autores. En primer lugar, está la dimensión de la competencia técnica 

cuya definición conceptual según Alva (2020), es la capacidad del servidor municipal 

para aplicar conocimientos específicos en el uso y manejo de tecnologías relevantes 

para su área de trabajo, demostrando habilidades sólidas y actualizadas en el uso de 

herramientas y sistemas digitales.  

Como segunda dimensión tenemos a la adaptabilidad tecnológica cuya definición 

conceptual según García (2020), es la capacidad del servidor municipal para ajustarse 

y responder eficazmente a los cambios tecnológicos, mostrando flexibilidad, 

disposición para aprender y adaptarse a nuevas herramientas y plataformas 

tecnológicas.  

En tercer lugar, tenemos a la dimensión de las habilidades de resolución de 

problemas cuya definición conceptual según Rodríguez (2018), es la capacidad del 

servidor municipal para detectar, examinar y solventar cuestiones vinculadas con el 

uso de tecnología en su área de trabajo, utilizando enfoques sistemáticos y creativos 

para encontrar soluciones efectivas.  

En cuarto lugar, tenemos a la dimensión de las competencias digitales cuya definición 

conceptual según Senge (2020), es la capacidad del servidor municipal para utilizar 

herramientas digitales y tecnologías de la información de manera efectiva, 

comprendiendo cómo funcionan y utilizando sus funciones para realizar tareas 

específicas en el contexto de la municipalidad provincial.  

En quinto lugar, tenemos a la dimensión de la conciencia de seguridad cuya definición 

conceptual según Morales (2020), es la comprensión y el cumplimiento de los 

protocolos y prácticas de seguridad informática por parte del servidor municipal, 

incluyendo el manejo adecuado de datos sensibles y la prevención de amenazas 

cibernéticas. En sexto y último lugar tenemos a la gestión de datos cuya 

especificación conceptual según Gómez (2021), es la capacidad del servidor 

municipal para recopilar, organizar, procesar y utilizar información de manera efectiva, 

utilizando herramientas y sistemas tecnológicos para acceder a datos relevantes y 

tomar decisiones informadas en su área de trabajo. 



14 

El estudio sobre V.1 y las V.2 en una municipalidad provincial de Apurímac es esencial 

ya que aborda los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la ONU, destacando la 

importancia de instituciones sólidas y la justicia. En el contexto nacional peruano, 

enfrenta desafíos relacionados con la tecnología y la capacitación del personal. En la 

región de Apurímac, se busca cerrar brechas de desarrollo y promover la inclusión 

social. A nivel local, en Andahuaylas, la eficiencia administrativa y la competencia 

tecnológica influyen en el bienestar de los ciudadanos. El estudio ofrece perspectivas 

para modernizar las administraciones locales, optimizar la entrega de servicios 

básicos y fortalecer la implicación de la ciudadanía. En resumen, abordar la V.1 y las 

V.2 puede orientar políticas y acciones que promuevan una dirección pública más

competente y transparente, en línea con los fines de desarrollo y el bienestar de la 

comunidad. 

Como hipótesis se planteará una hipótesis general que a la letra dice. Existe impacto 

de la V.1 en las V.2 de los servidores en una municipalidad provincial de la región 

Apurímac, 2024. Como hipótesis específicas se planteará seis hipótesis, las cuales 

se mencionan a continuación: En primer lugar. Existe impacto de la V.1en la V.2.D.1 

de los servidores en una municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024.  

En segundo lugar. Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en una 

municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024. En tercer lugar. Existe impacto 

de la V.1 en las V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad provincial de la región 

Apurímac, 2024. En cuarto lugar. Existe impacto de la V.1 en las V.2.D.4 de los 

servidores en una municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024.  

En quinto lugar. Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores en una 

municipalidad provincial de la región Apurímac, 2024. En sexto y último lugar. Existe 

impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad provincial de 

la región Apurímac, 2024. 
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II. METODOLOGÍA

El tipo de investigación destinada a este emprendimiento fue de naturaleza aplicada, 

conforme a la definición y criterios establecidos en el manual Oslo de la Organización 

para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE) de 2018. En este contexto, 

la investigación aplicada se caracterizó por su enfoque en la generación de 

conocimientos y soluciones prácticas para abordar problemas específicos en el 

ámbito laboral y organizacional. 

El enfoque de investigación para este proyecto fue cuantitativo, lo que involucró la 

obtención y el escrutinio de datos numéricos para examinar relaciones, patrones y 

tendencias relacionadas con la V.1 y las V.2 de los servidores en una municipalidad 

provincial de Apurímac. Esta perspectiva se fundamenta en la recolección de 

información cuantificables a través de métodos como encuestas, cuestionarios y 

análisis estadístico, con el objetivo de proporcionar una comprensión imparcial y 

cuantitativa de los fenómenos estudiados. Además, permite examinar la relación entre 

variables específicas y evaluar el impacto de intervenciones o factores determinantes 

en el V.1 y las V.2 en el contexto municipal. 

Para respaldar este enfoque de investigación, se citaron autores internacionales que 

han contribuido significativamente al campo de la investigación cuantitativa. Hair et 

al., (2018) proporcionan una guía completa sobre técnicas estadísticas avanzadas 

para el escrutinio de datos multidimensionales.  

En este estudio se realizó con un diseño de investigación no experimental. Este 

enfoque metodológico se elige para observar y analizar las variables de interés en su 

entorno natural, sin intervenir ni manipular las condiciones existentes en la 

municipalidad. Para respaldar este enfoque de investigación, se recurre a la obra de 

dos autores internacionales que han aportado de manera importante al campo de la 

metodología de investigación no experimental. Creswell (2014), ofrece una amplia 

cobertura de diferentes enfoques metodológicos, incluyendo el diseño no 

experimental. Proporciona pautas claras y ejemplos prácticos para diseñar y llevar a 

cabo investigaciones sin manipulación de variables.  

En este estudio, fue de corte transversal. Este tipo de corte involucra la recolección 

de datos en un único instante temporal, permitiendo obtener una instantánea de la 

situación de interés en ese momento específico. Para respaldar este enfoque de 
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investigación, se citan autores internacionales que han contribuido al campo de la 

investigación con diseños de corte transversal. Bryman (2016), aborda el diseño de 

investigación con un enfoque transversal, proporcionando orientación sobre cómo 

recolectar y analizar datos en un único punto en el tiempo.  

En este estudio se empleó un nivel de investigación causal explicativo. Este enfoque 

tiene como objetivo establecer las correlaciones de causa y efecto entre las variables 

de interés, buscando identificar si existe un impacto directo de la V.1 en el desarrollo 

de V.2 de los servidores. Para respaldar este enfoque de investigación, se citan 

autores internacionales que han contribuido significativamente al campo de la 

investigación causal. Pearl (2009), ofrece una visión completa de los modelos 

causales y los métodos de inferencia causal utilizados en investigación.  

El alcance de la investigación se circunscribió a una municipalidad provincial en 

Apurímac, Perú, durante el año 2024. Se seleccionó esta localidad debido a su 

importancia en el ámbito local y la relevancia de comprender cómo la V.1 influye en 

las V.2 de los servidores públicos.  

El objetivo principal fue examinar el impacto entre la V.1 y las V.2 en esta 

municipalidad. Se llevó a cabo diversos subobjetivos, como evaluar los 

procedimientos de V.1, analizar el nivel de V.2 de los servidores, identificar 

percepciones sobre esta relación, investigar factores que influyen en la adopción 

tecnológica y proponer recomendaciones para mejorar la V.1 y promover V.2. 

Los límites del estudio incluyeron la disponibilidad de recursos, acceso a información 

y cooperación de participantes. Además, se reconoce que el estudio se enfoca en una 

única municipalidad, lo que puede limitar su generalización a otros contextos 

similares. Las restricciones metodológicas, como el tamaño de la muestra y la validez 

de los instrumentos, también se consideran en la interpretación de los resultados. En 

síntesis, el alcance de la investigación abarca el impacto entre V.1 y V.2 en una 

municipalidad provincial específica, con el fin de ofrecer recomendaciones para 

mejorar la administración pública local en términos de V.1 y adopción de tecnología.  

Para definir conceptualmente las variables de interés para el estudio fue crucial 

comprender el significado y la importancia de cada una de estas variables en el 

contexto organizacional. V.1 abarca las medidas y directrices establecidas por una 

entidad para reclutar, elegir, cultivar, conservar y administrar los talentos de su 
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equipo. Esto implica forjar un entorno laboral propicio, diseñar iniciativas de formación 

y progreso laboral, instaurar esquemas de remuneración y ventajas, y fomentar una 

cultura organizacional que reconozca y estimule a los colaboradores. 

Para comprender más a fondo esta variable, es importante consultar la obra de 

autores que han contribuido a la investigación de la V.1. Dessler (1999) ofrece una 

amplia cobertura de temas relacionados con la V.1, incluyendo reclutamiento, 

selección, capacitación y desarrollo, compensación y beneficios, entre otros. Su 

enfoque práctico y basado en evidencia lo convierte en una referencia fundamental 

para entender los principios y prácticas de V.1.  

Por otro lado, las habilidades tecnológicas se refieren al conjunto de conocimientos, 

competencias y capacidades que permiten a los individuos utilizar y aprovechar 

eficazmente la tecnología en su entorno laboral. Esto incluye la capacidad para utilizar 

software específico, comprender y aplicar conceptos tecnológicos, resolver 

problemas técnicos y adaptarse a nuevas herramientas y plataformas tecnológicas. 

Para comprender mejor esta variable, es importante consultar la obra de autores 

contemporáneos que han contribuido al estudio de las habilidades tecnológicas. 

Prensky (1990), ha explorado cómo las nuevas generaciones están inmersas en el 

ámbito tecnológico desde una edad temprana y cómo esto impacta en sus V.2. Su 

trabajo destaca la importancia de adaptar la formación y el adiestramiento para 

atender las demandas de los nativos digitales en el escenario laboral.  

Dentro de las dimensiones de la V.1 se pueden identificar a las siguientes. 

Participación ciudadana para McClelland (1975), esta dimensión alude a la aptitud de 

la municipalidad para implicar a los ciudadanos en los protocolos de toma de 

resoluciones y en la administración de los asuntos públicos. Transparencia y 

meritocracia en los procesos de selección para Drucker (1954), esta dimensión hace 

alusión a la transparencia y equidad en los protocolos de reclutamiento y selección 

de personal, asegurando que se valoren y seleccionen a los candidatos en función de 

sus méritos y capacidades. Desarrollo y capacitación continua para Armstrong (1996), 

se refiere a las iniciativas y programas implementados por la municipalidad para 

promover el crecimiento profesional y personal de sus servidores mediante la 

instrucción, adiestramiento y crecimiento de habilidades.  
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Orientación estratégica para Porter (1980), esta dimensión aborda la alineación de 

las normativas y metodologías de V.1  con las metas estratégicas y la visión de la 

municipalidad, garantizando que las acciones de recursos humanos contribuyan al 

logro de metas organizacionales. Cultura organizacional y clima laboral para Schein 

(1985) se refiere al ambiente de trabajo y a los valores, normas y prácticas que 

caracterizan la vida organizacional en la municipalidad.  

Un clima laboral positivo y una cultura organizacional sólida son fundamentales para 

el compromiso y la satisfacción de los servidores. Innovación y creatividad para 

Amabile (1996), esta dimensión se centra en la capacidad de la municipalidad para 

fomentar la innovación y la creatividad entre sus servidores, promoviendo el desarrollo 

de ideas novedosas, procesos y soluciones para mejorar la competencia y el 

cumplimiento en el desempeño de sus responsabilidades.  

En el recinto de las dimensiones de la V.2 se pueden identificar a las siguientes. La 

V.2.D.1 para Mayer (2019), esta dimensión se refiere al nivel de saberes y destrezas

técnicas. que poseen los servidores para utilizar y trabajar con tecnologías específicas 

relevantes para sus funciones laborales. V.2.D.2 para Prensky (2001), hace referencia 

a la capacidad de los servidores para adaptarse a cambios tecnológicos y aprender 

nuevas herramientas y plataformas tecnológicas conforme evoluciona el entorno 

laboral.  

V.2.D.3 para Belshaw (2012), se refiere a la habilidad de los servidores para detectar

y solventar inconvenientes técnicos vinculados con el uso de la tecnología en su 

trabajo diario. V.2.D.4 para Lacasa (2005), esta dimensión aborda la capacidad de los 

servidores para emplear eficientemente herramientas y recursos virtuales en su 

trabajo, incluyendo software, aplicaciones y plataformas en línea. V.2.D.5 para Lang 

(2018), se refiere al conocimiento y cumplimiento de las medidas de resguardo y 

salvaguarda de información en el manejo de información digital por parte de los 

servidores. V.2.D.6 para Eisenberg (2008), esta dimensión se centra en la capacidad 

de los servidores para recopilar, procesar, analizar y presentar información de manera 

efectiva utilizando herramientas y tecnologías digitales.  

Se requerirá una definición operativa clara, ya que, al aplicar la encuesta de V.1 se 

podrán optimizar los métodos de selección, la contratación de personal, la 

remuneración y formación. Esta variable se basó inicialmente en la dimensión de 
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participación ciudadana, la cual abarcará los siguientes indicadores. Asistencia a 

sesiones de consejo municipal, participación en programas de capacitación 

tecnológica, servidores involucrados en proyectos de participación ciudadana en 

línea, participación en programas de presupuesto participativo.  

Como segunda dimensión se tendrá a la transparencia y meritocracia en los procesos 

de selección, cuyos indicadores serán la franqueza en los procedimientos de 

selección, las contrataciones basadas en méritos, la igualdad de oportunidades en el 

reclutamiento, las denuncias por prácticas discriminatorias en procesos de selección. 

En tanto, la tercera dimensión que es el desarrollo y capacitación continua, consideró 

a siguientes indicadores. Servidores que participan en programas de capacitación, la 

satisfacción con los programas de capacitación, las certificaciones obtenidas por los 

servidores, el presupuesto destinado a capacitación.  

La cuarta dimensión que es la orientación estratégica, considerara a los indicadores, 

la alineación entre los objetivos estratégicos y los procedimientos de V.1, las 

iniciativas de desarrollo de habilidades tecnológicas alineadas con la visión 

estratégica, la integración de la V.1 en la planificación estratégica, el éxito en la 

implementación de iniciativas estratégicas relacionadas con el talento humano y las 

habilidades tecnológicas.  

Como quinta dimensión se tiene a la cultura organizacional y clima ocupacional la 

cual considerará a los siguientes indicadores: La satisfacción laboral de los 

servidores, la rotación de personal. los conflictos laborales resueltos y la participación 

en actividades de team building y eventos de integración y como sexta y última 

dimensión se tendrá a la innovación y creatividad, y dentro de ella se considerará a 

los siguientes indicadores. Ideas innovadoras implementadas, la participación en 

programas de innovación y desarrollo de proyectos, la adopción de nuevas 

tecnologías y el número de proyectos de mejora continua. La evaluación de los 

indicadores se llevará a cabo mediante la escala de Likert.: Nunca (1), Casi nunca 

(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Por otro lado, se definirá de manera 

conceptual la variable de estudio dependiente. Habilidades tecnológicas. 

Esta etapa tuvo como objetivo evaluar las habilidades de un empleado, destacando 

la relevancia de su contribución al desempeño general de la empresa (Chiavenato, 

2020). Se ha definido de manera operativa para que, a través de la evaluación de 
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habilidades, se pueda determinar El rendimiento del equipo de la municipalidad 

provincial de Apurímac, considerando habilidades, capacidades, comportamientos, 

metas y resultados. 

Las V.2 consideraron como primera dimensión a la V.2.D.1, cuyos indicadores fueron 

servidores que poseen certificaciones técnicas relevantes en segundo lugar se 

considerará los proyectos técnicos exitosos liderados por los servidores en tercer 

lugar la resolución de problemas técnicos y en cuarto y último lugar el cumplimiento 

de estándares y regulaciones técnicas En cuanto, a la segunda dimensión V.2.D.2 

tomó en cuenta a los indicadores a la capacitación en nuevas tecnologías, la 

utilización de herramientas tecnológicas, Tiempo de respuesta a cambios 

tecnológicos y por ultimo los proyectos de innovación tecnológica implementados con 

éxito.  

La tercera dimensión, V.2.D.3 consideró como indicadores a la resolución de 

problemas técnicos, los problemas resueltos en la primera instancia, la satisfacción 

con la resolución de problemas y las soluciones innovadoras implementadas. En 

cuanto a la cuarta dimensión V.2.D.4 consideró como indicadores a los servidores 

con formación en competencias digitales, la utilización de recursos digitales, la 

implicación en proyectos digitales y la actualización en competencias digitales. En 

cuanto a la quinta dimensión V.2.D.5 se consideró como indicadores a los incidentes 

de seguridad reportados, la participación en programas de formación en seguridad 

informática, el cumplimiento de políticas de seguridad y las sesiones de 

concienciación en seguridad realizadas.  

En lo que respecta a la sexta dimensión V.2.D.6 se tomó en cuenta a los indicadores 

incluyeron la exactitud en el manejo de datos, el cumplimiento de las directrices de 

gestión de la información, la eficiencia en la recuperación de datos y la 

implementación de prácticas innovadoras en gestión de datos. Estos indicadores se 

evaluaron usando la misma escala empleada previamente para la primera variable. 

La matriz de operacionalización proporciona un resumen detallado de las variables, 

dimensiones e indicadores que se utilizarán en nuestra investigación.  

La población objetivo consistió en 78 servidores del municipio, que congregaban los 

criterios de inclusión y exclusión designados para este proyecto de investigación 
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como la participación del personal administrativo nombrado y plazo fijo excluyendo a 

aquellos servidores con pocas horas de servicio o en prácticas.  

Para obtener la muestra, se aplicó el método de población finita de Fisher, resultando 

en una muestra de 65 servidores administrativo cuya modalidad de trabajo es 

nombrados y plazos fijos de la municipalidad provincial. Se utilizó un muestreo 

probabilístico aleatorio simple, dado que cada servidor que poseía los criterios de 

inclusión tuvo las mismas probabilidades de ser seleccionado al azar, sin excepción. 

En cuanto a la unidad se consideró a un servidor administrativo cuyo vínculo laboral 

fue de nombrado o plazos fijos en la municipalidad provincial de la región Apurímac.  

Según lo definido por Sánchez et al. (2018), una técnica es un grupo sistemático de 

métodos empleados en la ciencia para describir un conjunto de directrices para su 

apropiado empleo. La técnica que se aplicó en este caso fue la encuesta. 

El instrumento utilizado fue la ficha de recolección de datos de la investigación, la cual 

se ha validado como confiable según Rodríguez et al. (2021). Se emplearán dos 

cuestionarios en la investigación: uno sobre "V.1" y otro sobre "V.2. La primera ficha 

de recolección de datos constó de 30 preguntas, divididas en 6 dimensiones de la 

primera variable (Participación ciudadana, transparencia y meritocracia en los 

procesos de selección, desarrollo y capacitación continua, orientación estratégica, 

cultura organizacional y clima laboral y por último la innovación y creatividad) de esta 

primera variable las cueles tuvieron una número de 5 posibles repuestas cuyo formato 

fue el tipo Likert representados de la siguiente manera: Nunca =1, casi nunca =2, a 

veces =3, casi siempre =4 y siempre =5. 

Por otro lado, La segunda ficha de recolección de datos constó también de 30 

preguntas, divididas en 6 dimensiones para la segunda variable (Competencia 

técnica, adaptabilidad tecnológica, resolución de problemas, competencias digitales, 

conciencia de seguridad y por último la gestión de la información) de esta segunda 

variable las cueles tuvieron una número de 5 posibles repuestas cuyo formato fue el 

tipo Likert representados de la siguiente manera: Nunca =1, casi nunca =2,a veces 

=3, casi siempre =4 y siempre =5. 

Para validar el instrumento se realizó el juicio de tres expertos (Dos expertos 

metodólogos y un experto temático), se evaluó el grado de pertinencia, claridad y 

representatividad de los ítems de las variables estudiadas. El proceso incluyo la 
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entrega física de una copia impresa de los instrumentos a validar, junto con un 

certificado de validación por cada instrumento para realizar la evaluación conforme a 

los criterios establecidos, siguiendo el protocolo propuesto por Lara et al. (2021). 

La confiabilidad del instrumento se refiere a su estabilidad, consistencia, precisión y 

la tecnología utilizada para la obtención de datos. Desde una perspectiva 

metodológica de error, cuanto mayor sea la confiabilidad, menor será el error, según 

lo explicado por Sánchez et al. (2018). En este estudio, se verificó la confiabilidad 

utilizando el índice de Alfa de Cronbach, que proporcionó información sobre el nivel 

de consistencia de las variables. Se analizó las dos variables, considerando las 

evaluaciones de los trabajadores sobre, recopilarán tanto estas respuestas como los 

cuestionarios completados para obtener datos precisos que serán analizados e 

interpretados posteriormente.  

Estos datos se compararon con estudios previos relevantes. Además, se realizaron 

críticas, se extrajeron conclusiones y se ofrecieron aportes generales y específicos a 

los resultados, los cuales serán útiles como referencia para abordar este tema en 

otros contextos. Para identificar posibles relaciones entre variables, se empleará un 

análisis estadístico básico que pueda considerarse como una forma elemental de 

análisis de datos, y que podría denominarse asociación causal., dependiendo del tipo 

de variable, como sugieren Sagaró y Zamora (2020). 

Se presentaron los datos y los gráficos logrando mostrar completamente los 

descubrimientos obtenidos en correspondencia con los objetivos de la investigación, 

será necesario realizar un análisis minucioso y detallado de los resultados. Se 

examinaron cuidadosamente las variables estudiadas para poder llegar a 

conclusiones adecuadas, lo que permitió desarrollar un diagnóstico preciso de la 

situación actual. Para llevar a cabo esta etapa, se aplicó el software SPSS v.26. Se 

realizó una evaluación descriptiva de las variables y dimensiones a través de tablas 

cruzadas entre las dos variables y la tabla cruzada entre las dimensiones de la 

segunda variable y la primera variable y sus respectivos gráficos. Además, se 

emplearon métodos de análisis inferencial para realizar pruebas de hipótesis y 

explorar las posibles relaciones causales entre las variables. 

El investigador está obligado a proporcionar de manera completa y veraz todos los 

datos relevantes y apropiados para la ocasión relacionada con los procedimientos y 
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los resultados relevantes de su labor publicada. Esta responsabilidad solo puede ser 

evadida por motivos éticos o jurídicos, en tales circunstancias el investigador deberá 

exponer de manera diáfana los motivos en la publicación (CONCYTEC, 2019). El 

estilo APA se fundamenta en una redacción académica eficaz y proporciona a los 

escritores una forma precisa de expresar ideas (APA, 2020). En este estudio, se 

adherirá a las regulaciones establecidas por la Universidad César Vallejo para 

promover la integridad científica en las actividades de investigación. Se enfatizará en 

la adhesión al corpus del saber científico y en un alto nivel de escrupulosidad.  

Por lo tanto, se considerarán los subsiguientes principios éticos en la Indagación 

académica. Aptitud profesional y científica, integridad y veracidad, consideración de 

los derechos de propiedad intelectual y transparencia. (UCV, 2020), además el 

investigador respetará los criterios éticos como la confidencialidad, en el estudio se 

mantendrá la privacidad y el anonimato de los servidores, la beneficencia que se 

refiere a la obligación moral de optimizar las ventajas y mitigar los riesgos para los 

participantes implicados en el estudio y la no maleficencia que consiste en que no se 

realizará ningún procedimiento que pueda hacerlas daño a las encuestados en este 

estudio además, se tendrá previamente el consentimiento informado de los 

encuestados para proceder con la recolección de datos por medio de la ficha de 

recolección.  
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III. RESULTADOS

3.1 Análisis descriptivo 

Tabla 4 

Tabla cruzada entre la V.1 y V.2 

V.1.
Total 

Malo Regular Bueno 

V.2

Bajo 

Recuento 

% del total 

0 0 0 0 

0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 

Medio 

Recuento 

% del total 

0 38 6 44 

0.00% 58.5% 9.2% 67.7% 

Alto 

Recuento 

% del total 

0 6 15 21 

0.00% 9.2% 23.1% 32.3% 

Total 

Recuento 

% del total 

0 44 21 65 

0.00% 67.7% 32.3% 100.0% 

Nota. Resultados obtenidos de los datos de los cuestionarios aplicados. 

Análisis e interpretación 

En la tabla 1 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados, 

para la V.1, de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningún servidor público percibió 

que se encuentre en un nivel malo lo cual quedó representado con el 0,0%, no 

obstante un 67,7% lo percibió un nivel regular y un 32,3% percibió un nivel bueno, por 

lo tanto, se infiere que el personal administrativo en su mayoría regularmente se 

adapta a las directrices de la municipalidad en cuanto a sus capacidades, 

conocimientos y habilidades tecnológicas. 

Por otro lado, se evidenció que del 100% del total de servidores administrativos 

encuestados, el 0,0% expresaron que la V.2 se encuentran en un nivel bajo, un 67,7% 

opinaron que se encuentra en un nivel medio y un 32,3% percibe en un nivel alto. Por 

lo tanto, se deduce que en los servidores administrativos en la municipalidad 

provincial de Apurímac medianamente implementan los elementos de competencia 

técnica, adaptabilidad tecnológica, resolución de problemas, competencias digitales, 

conciencia de seguridad y gestión de la información.  
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Al analizar detalladamente del estudio estadístico sobre los servidores administrativos 

en la municipalidad provincial de Apurímac, en lo que respecta a la V.1 en la 

municipalidad mostró resultados variados. Ningún servidor público percibió esta área 

como deficiente, con un 67,7% considerándola regular y un 32,3% calificándola como 

buena. Sin embargo, investigaciones indican que una gestión subóptima del talento 

humano puede resultar en disminución del compromiso y la motivación de los 

empleados, afectando la cultura organizacional y la eficacia operativa según Cappelli 

& Keller (2013). 

Por otro lado, se observó una distribución significativa de la V.2 entre los encuestados. 

Según los datos recopilados, ningún servidor reportó habilidades tecnológicas en un 

nivel bajo, con un 67,7% indicando un nivel medio y un 32,3% manifestando un nivel 

alto. Este patrón sugiere una competencia tecnológica moderada entre el personal 

administrativo, lo cual es crucial en un entorno donde la digitalización y la eficiencia 

son cada vez más imperativas según Hirschheim & Sabherwal (2003). 

Estudios previos enfatizan que las habilidades tecnológicas adecuadas no solo 

mejoran la productividad organizacional, sino que también fortalecen la capacidad de 

adaptación a cambios tecnológicos y optimizan la calidad de los servicios públicos 

según Chauhan & Jaiswal (2016). La ausencia de habilidades tecnológicas podría 

limitar la capacidad de innovación y respuesta ágil ante demandas emergentes, 

afectando la eficacia global de la administración municipal según Debowski (2006). 

Además, competencias como la adaptabilidad tecnológica, la resolución de 

problemas y las competencias digitales fueron evaluadas positivamente en el estudio. 

Estos aspectos son esenciales para enfrentar desafíos contemporáneos en la gestión 

pública, donde la capacidad de adaptarse rápidamente a nuevas tecnologías y 

metodologías puede determinar el éxito organizacional a largo plazo de acuerdo con 

Bélanger & Carter (2008). 

Las impresiones derivadas de estos datos subrayan que, aunque existe una base 

sólida entre la V.1 y V.2 en términos de competencias tecnológicas, aún persisten 

áreas de oportunidad. Dependiendo de los niveles medios de habilidades 

tecnológicas los cuales podrían limitar la plena adopción de tecnologías emergentes, 

especialmente en un contexto globalizado y digital de acuerdo con Nadler & Tushman 

(1980). 
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Las recomendaciones resultantes de este análisis incluyen la implementación de 

programas de formación continua en competencias tecnológicas avanzadas y gestión 

del cambio organizacional. Es crucial que la municipalidad invierta en capacitación 

que fortalezca tanto las habilidades técnicas como la capacidad de innovación entre 

sus empleados de acuerdo con Guest (1997). Además, mejorar la V.1 mediante 

políticas que fomenten el crecimiento profesional y personal puede contribuir 

significativamente a la retención del talento y al aumento del compromiso 

organizacional a largo plazo según Bélanger & Carter (2008). 

En resumen, el análisis estadístico proporcionado reveló tanto fortalezas como áreas 

de mejora en la municipalidad provincial de Apurímac. Integrando estudios relevantes 

y considerando causas, efectos y consecuencias potenciales, se destaca la 

importancia de continuar desarrollando las competencias tecnológicas y optimizando 

la gestión del talento humano. Estas acciones no solo mejorarán la eficiencia y 

efectividad organizacional, sino que también prepararán a la entidad para abordar 

desafíos futuros en un entorno administrativo cada vez más dinámico y exigente. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada entre la V.1 y la V.2.D.1   

  
  

 V.1 
Total 

   Malo Regular Bueno 

V.2.D.1.  

Bajo 

Recuento  

% del total 

0 3 2 5 

0.00% 4.6% 3.1% 7.7% 

  

Medio 

Recuento  

% del total 

0 24 2 26 

0.00% 36.9% 3.1% 40.0% 

Alto 

Recuento  

% del total 

0 17 17 34 

0.00% 26.2% 26.2% 52.3% 

Total 

Recuento  

% del total 

0 44 21 65 

0.00% 67.7% 32.3% 100.0% 

Nota. Resultados obtenidos de los datos de los cuestionarios aplicados. 

 

Análisis e interpretación 

En la tabla 2 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados, 

el 7,7% expresaron para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningún 

servidor público percibe que se encuentre en un nivel malo, no obstante, un 67,7% lo 

percibe en un nivel regular y un 32,3% en un nivel bueno, por lo tanto, se infiere que 

el personal administrativo en su mayoría regularmente se adapta a las directrices de 

la municipalidad en cuanto a sus capacidades, conocimientos y habilidades que 

manejan. 

Por otra parte, para la V.2.D.1 el 7,7% expresaron se encuentran en un nivel bajo, un 

40,0% opinaron que se encuentra en un nivel medio y un 52,3% percibe en un nivel 

alto. Por lo tanto, se deduce que en los servidores administrativos en la municipalidad 

provincial de Apurímac medianamente implementan conocimientos prácticos y 

habilidades especializadas que se adquieres a través de la formación, la experiencia 

laboral y la educación formal.   

El análisis detallado del estudio estadístico sobre los servidores administrativos en la 

municipalidad provincial de Apurímac revelo insights significativos sobre la V.1 y la 

V.2.D.1 dentro de la organización. Según los datos proporcionados en la tabla 2, se 
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observa que el 7,7% de los encuestados perciben que la V.2.D.1 se encuentra en un 

nivel bajo, mientras que el 40,0% la considera en un nivel medio y el 52,3% en un 

nivel alto.  Estos resultados sugieren una base sólida en conocimientos prácticos y 

habilidades especializadas adquiridas a través de la formación, experiencia laboral y 

educación formal. 

En cuanto a la V.1 ningún servidor público percibe esta dimensión como deficiente, 

con un 67,7% considerándola regular y un 32,3% valorándola como buena. Este 

hallazgo indica que la municipalidad ha establecido políticas y prácticas que en 

general apoyan el desarrollo y la adaptación del personal a las necesidades 

organizacionales. 

Una gestión efectiva del talento humano es esencial para fomentar el compromiso, la 

motivación y la retención del personal en el sector público de acuerdo con Guest 

(1997). Aunque la percepción de una V.1 regular sugiere estabilidad, también señala 

áreas potenciales de mejora. Es crucial implementar políticas claras de desarrollo 

profesional, sistemas de evaluación de desempeño objetivos y sistemas de 

recompensa que reconozcan el mérito y la excelencia según Cappelli & Keller (2013). 

Esto no solo mejorará la moral y el compromiso del personal, sino que también 

fortalecerá la cultura organizacional y aumentará la efectividad operativa a largo plazo 

de acuerdo con Boselie et al (2005). 

V.2.D.1 es crucial en el contexto actual de administración pública, ya que permite 

mejorar la eficiencia operativa y facilita la adaptación a cambios tecnológicos rápidos 

de acuerdo con Bélanger & Carter (2008). Sin embargo, la presencia de un segmento 

minoritario con competencias técnicas consideradas bajas indica áreas donde la 

municipalidad podría beneficiarse de programas de capacitación especializada y 

actualización continua. Investigaciones previas han demostrado que la inversión en 

desarrollo de habilidades técnicas no solo fortalece la capacidad de respuesta 

organizacional, sino que también impulsa la innovación y la calidad de los servicios 

públicos según Debowski (2006). 

El análisis estadístico resalta tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora 

en la municipalidad de Apurímac. Fortalecer la V.2.D.1 a través de programas de 

capacitación y mejorar la V.1 son aspectos críticos para optimizar la eficiencia y la 

efectividad organizacional. Las recomendaciones derivadas de este análisis incluyen 
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la implementación de estrategias específicas para el desarrollo continuo de V.2.D.1, 

así como la revisión y mejora de las prácticas de la V.1. Estas acciones no solo 

prepararán mejor a la organización para enfrentar desafíos futuros, sino que también 

la posicionará como líder en la asignación de servicios públicos eficaces y adaptativos 

en un entorno administrativo dinámico y competitivo. 

En resumen, integrando estudios relevantes y considerando las implicaciones 

prácticas de los hallazgos, se identifican áreas clave para fortalecer tanto las V.2.D.1 

como la V.1 en la municipalidad provincial de Apurímac. Implementar estas 

recomendaciones garantizará un desarrollo organizacional sostenible y un 

perfeccionamiento constante en la calidad de los servicios ofrecidos a los ciudadanos. 
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Tabla 6 

Tabla cruzada entre la V.1 y la V.2.D.2 

V.1
Total 

Malo Regular Bueno 

V.2.D.2.

Bajo 

Recuento 

% del total 

0 13 1 14 

0.00% 20.0% 1.5% 21.5% 

Medio 

Recuento 

% del total 

0 24 4 28 

0.00% 36.9% 6.2% 43.1% 

Alto 

Recuento 

% del total 

0 7 16 23 

0.00% 10.8% 24.6% 35.4% 

Total 

Recuento 

% del total 

0 44 21 65 

0.00% 67.7% 32.3% 100.0% 

Nota. Resultados obtenidos de los datos de los cuestionarios aplicados. 

Análisis e interpretación 

En la tabla 3 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados, 

la V.1, de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningún servidor público percibe que se 

encuentre en un nivel malo, a pesar de ello un 67,7% lo detecta en un nivel regular y 

un 32,3% en un nivel bueno, por lo tanto, se infiere que el personal administrativo en 

su mayoría regularmente se adapta a las directrices de la municipalidad en cuanto a 

sus capacidades, conocimientos y habilidades que manejan. 

Por otra parte, el 21,5% expresaron que la V.2.D.2 se encuentran en un nivel bajo, un 

43,1% opinaron que se encuentra en un nivel medio y un 35,4% percibe en un nivel 

alto. Por lo tanto, se deduce que en los servidores administrativos en la municipalidad 

provincial de Apurímac medianamente implementan capacidades para ajustarse o 

acomodarse a los cambios que pueda encontrarse en el desempeño de su trabajo, a 

fin de las operaciones de la municipalidad faciliten las tareas específicas, reducir 

errores y trasmitir rápidamente la información.  
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El análisis detallado del estudio estadístico sobre los servidores administrativos en la 

municipalidad provincial de Apurímac proporciona una visión integral de dos 

dimensiones críticas: V.1 y la V.2.D.2 en contraste, la V.1 en la municipalidad de 

Apurímac fue percibida mayoritariamente como regular por el 67,7% de los 

encuestados, mientras que el 32,3% la evaluó como buena. Aunque ningún servidor 

la calificó como mala, esta percepción sugiere que existen oportunidades para 

fortalecer las prácticas de V.1 especialmente en términos de desarrollo profesional, 

evaluación de desempeño y motivación del personal según Purcell et al., (2003). 

La gestión efectiva del talento humano es crucial para mantener un entorno laboral 

productivo y satisfactorio, promoviendo el compromiso y la retención del personal 

clave según Guest (1997). Estudios han demostrado que una V.1 bien estructurada 

no solo mejora la moral y el bienestar laboral, sino que también incrementa la eficacia 

operativa y la capacidad de innovación organizacional de acuerdo con Boselie et al., 

(2005). Sin embargo, prácticas de V.1 subóptimas pueden resultar en una menor 

productividad, aumento de la rotación de personal y disminución de la cohesión 

organizacional de acuerdo con Cappelli & Keller (2013).  

Según los resultados exibidos en la tabla 3, el 21,5% de los encuestados reportaron 

una V.2.D.2 en un nivel bajo, mientras que el 43,1% la situó en un nivel medio y el 

35,4% en un nivel alto. Esta distribución refleja la capacidad del personal 

administrativo para ajustarse a cambios tecnológicos y operativos, facilitando así las 

tareas específicas, reduciendo errores y mejorando la transmisión de información 

dentro de la municipalidad. 

La V.2.D.2 es fundamental en entornos modernos, donde la rápida evolución de la 

tecnología impone demandas constantes de aprendizaje y ajuste. Investigaciones 

anteriores han subrayado que la V.2.D.2 no solo mejora la eficiencia organizacional, 

sino que también fortalece la capacidad de respuesta ante desafíos emergentes de 

acuerdo con Chauhan & Jaiswal (2016). La presencia de un porcentaje significativo 

de servidores con V.2.D.2 considerada baja indica posibles áreas de mejora en 

términos de capacitación y actualización continua para garantizar una implementación 

efectiva de tecnologías emergentes según Alavi & Leidner (2001). 

Primero, es crucial implementar programas de capacitación específicos orientados a 

mejorar la V.2.D.2 del personal. Estos programas deben enfocarse en habilidades 
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digitales, manejo de herramientas tecnológicas avanzadas y adaptación rápida a 

nuevas plataformas y sistemas de acuerdo con Debowski (2006). Además, se 

recomienda establecer una cultura organizacional que promueva la experimentación 

y la innovación tecnológica, incentivando a los empleados a explorar nuevas 

soluciones que mejoren la eficiencia y efectividad operativa según Hirschheim & 

Sabherwal (2003). 

Segundo, mejorar la V.1 mediante la realización de políticas claras de crecimiento 

profesional y oportunidades de crecimiento. Esto incluye la revisión y actualización de 

sistemas de evaluación de desempeño, recompensas basadas en el mérito y 

programas de mentoring que faciliten el desarrollo integral de los empleados según 

Bélanger & Carter (2008). Asimismo, es esencial promover un liderazgo efectivo que 

inspire y motive a los empleados, fomentando un ambiente de trabajo colaborativo y 

de apoyo mutuo de acuerdo con Nadler & Tushman (1980). 

Finalmente, se recomienda establecer mecanismos de monitoreo continuo para 

evaluar el progreso en la mejora de la V.2.D.2 y la efectividad de las prácticas de V.1. 

Esto permitirá ajustar las estrategias según las necesidades cambiantes del entorno 

organizacional y garantizar una implementación efectiva de las iniciativas de mejora 

según Purcell et al., (2003). 

En conclusión, el análisis estadístico proporciona una base sólida para determinar 

áreas de fortaleza y oportunidades de mejora en la municipalidad provincial de 

Apurímac. Al implementar las recomendaciones mencionadas, la organización no 

solo fortalecerá su capacidad de V.2.D.2 y V.1, sino que también mejorará su 

capacidad para enfrentar desafíos futuros en un entorno administrativo dinámico y 

competitivo. 
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Tabla 7 

Tabla cruzada entre la V.1 y la V.2.D.3   

  
  

 V.1 
Total 

   Malo Regular Bueno 

V.2.D.3.  

Bajo 

Recuento  

% del total 

0 0 0 0 

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

  

Medio 

Recuento  

% del total 

0 36 5 41 

0.0% 55.4% 7.7% 63.1% 

Alto 

Recuento  

% del total 

0 8 16 24 

0.0% 12.3% 24.6% 36.9% 

Total 

Recuento  

% del total 

0 44 21 65 

0.0% 67.7% 32.3% 100.0% 

Nota. Resultados obtenidos de los datos de los cuestionarios aplicados. 

 

Análisis e interpretación 

En la tabla 4 se evidenció que, del 100% de servidores administrativos encuestados 

para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningún servidor público percibe 

que se encuentre en un nivel malo, a pesar e ello un 67,7% lo detecta en un nivel 

regular y un 32,3% en un nivel bueno, por lo tanto, se infiere que el personal 

administrativo en su mayoría regularmente se adapta a las directrices de la 

municipalidad en cuanto a sus capacidades, conocimientos y habilidades que 

manejan. 

Por otra parte, se evidenció que, del 100% del total de servidores administrativos 

encuestados, para la V.2.D.3 ninguno se ubica en un nivel bajo, sin embargo, un 

63,1% opinaron que se sitúa en un nivel medio y un 36,9% lo percibe en un nivel alto. 

Por lo tanto, se deduce que en los servidores administrativos en la municipalidad 

provincial de Apurímac medianamente implementan procesos en el que se trata de 

solucionar escenarios problemáticos entre colaboradores que afectan al adecuado 

desarrollo de sus funciones.  
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El análisis estadístico detallado de los colaboradores administrativos en la 

municipalidad provincial de Apurímac reveló aspectos significativos sobre la V.1 y la 

V.2.D.3. Según los datos presentados en la tabla 4, ninguno de los encuestados

reportó un nivel bajo en la dimensión de resolución de problemas. Sin embargo, el 

63,1% consideró que se encontraba en un nivel medio, mientras que el 36,9% la 

percibió en un nivel alto. Estos resultados indican que, si bien los servidores 

administrativos demostraron habilidades para abordar situaciones problemáticas, 

existe margen para mejorar en la eficacia y eficiencia de estos procesos. 

La habilidad para solucionar problemas eficazmente es esencial en el contexto 

organizacional para mantener operaciones fluidas y eficientes. Estudios anteriores 

han enfatizado la importancia de la V.2.D.3 como una competencia fundamental que 

impacta directamente en la productividad y en la calidad de los servicios ofrecidos 

según Van Gundy (1988). La percepción de un nivel medio en esta competencia 

sugiere la necesidad de implementar estrategias específicas de capacitación y 

desarrollo profesional que fortalezcan las competencias analíticas y de resolución de 

conflictos entre los empleados de acuerdo con Ford & Gioia (2000). 

Además, una V.1 es crucial para optimizar el rendimiento organizacional y promover 

un ambiente de trabajo saludable y productivo. Aunque ningún servidor percibió la V.1 

como deficiente, el hecho de que el 67,7% la calificara como regular y el 32,3% como 

buena indica áreas potenciales de mejora. La V.1 abarca desde la selección y 

desarrollo del personal hasta la implementación de políticas de compensación y 

evaluación del desempeño según Guest (1997). Una V.1 sólida no solo incrementa la 

satisfacción y la entrega de los empleados, además contribuye a la consecución de 

los objetivos organizativos a largo plazo de acuerdo con Boselie et al., (2005). 

Las consecuencias de una V.1 subóptima pueden incluir una alta rotación de 

personal, falta de alineación con las metas estratégicas de la entidad y una 

disminución en la moral y la productividad general según Purcell et al., (2003). Por 

otro lado, una mejora en la V.1 puede generar beneficios significativos, como una 

mayor cohesión organizacional, mejor colaboración entre departamentos y un 

ambiente laboral más positivo y motivador de acuerdo con Cappelli & Keller (2013). 

Para abordar estas cuestiones, se recomienda a la municipalidad de Apurímac 

implementar las siguientes acciones: Primero, fortalecer las habilidades de V.2.D.3 
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por medio de programas de formación continua y evolución profesional. Estos 

programas deben enfocarse en técnicas avanzadas de análisis, toma de decisiones 

y gestión de conflictos, equipando así a los empleados con las herramientas 

necesarias para enfrentar desafíos complejos de manera efectiva según Debowski 

(2006). 

Segundo, mejorar V.1 mediante la evaluación y la modernización de políticas y 

protocolos. Esto incluye la adopción de prácticas de reclutamiento más efectivas, 

evaluaciones de desempeño más frecuentes y transparentes, y programas de 

desarrollo de liderazgo que fomenten una cultura organizacional sólida y un 

compromiso mutuo según Alavi & Leidner (2001). 

Finalmente, establecer sistemas de retroalimentación y evaluación periódica para 

medir el progreso en la optimización en la resolución de problemas y la V.1. Esto 

permitirá a la municipalidad ajustar sus estrategias según las necesidades 

emergentes y garantizar la sostenibilidad de las iniciativas implementadas de acuerdo 

con Hirschheim & Sabherwal (2003). 

En conclusión, el análisis estadístico proporciona una base sólida para reconocer 

áreas de fortaleza y oportunidades de mejora en la municipalidad provincial de 

Apurímac. Al implementar estas recomendaciones, la organización no solo mejorará 

su competencia para solucionar disyuntivas de manera eficaz y eficiente, sino que 

también fortalecerá la V.1, promoviendo así un ambiente laboral más productivo y 

placentero para todos los empleados. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada entre la V.1 y las V.2.D.4   

  
  

 V.1.  
Total 

   Malo Regular Bueno 

V.2.D.4.  

Bajo 

Recuento  

% del total 

0 2 0 2 

0.0% 3.1% 0.0% 3.1% 

  

Medio 

Recuento  

% del total 

0 26 7 33 

0.0% 40.0% 10.8% 50.8% 

Alto 

Recuento  

% del total 

0 16 14 30 

0.0% 24.6% 21.5% 46.2% 

Total 

Recuento  

% del total 

0 44 21 65 

0.0% 67.7% 32.3% 100.0% 

Nota. Resultados obtenidos de los datos de los cuestionarios aplicados. 

 

Análisis e interpretación 

En la tabla 5 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados 

para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningún servidor público percibe 

que se encuentre en un nivel malo, no obstante, un 67,7% lo detecta en un nivel 

regular y un 32,3% en un nivel bueno, pese a ello se infiere que el personal 

administrativo en su mayoría regularmente se adapta a las directrices de la 

municipalidad en cuanto a sus capacidades, conocimientos y habilidades que 

manejan. 

Por otro lado, del 100% del total de servidores administrativos encuestados, el 3,1% 

se ubica en un nivel bajo para la V.2.D.4 un 50,8% opinaron que se encuentra en un 

nivel medio y un 46,2% lo percibe en un nivel alto. Por lo tanto, se deduce que en los 

servidores administrativos en la municipalidad provincial de Apurímac medianamente 

implementan conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades que permiten hacer 

uso de la tecnología, de manera crítica y segura, para lograr objetivos formativos y 

que las operaciones municipales estén cada vez más digitalizadas e interconectadas.  

El análisis estadístico detallado de los servidores administrativos en la municipalidad 

provincial de Apurímac proporciona una visión clara sobre dos aspectos cruciales: 
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V.2.D.4 y V.1 Según los resultados mostrados en la tabla 5, el 3,1% de los

encuestados reportaron competencias digitales en un nivel bajo, mientras que el 

50,8% las consideraron en un nivel medio y el 46,2% en un nivel alto. Estos datos 

sugieren que, si bien existe una base sólida de entendimientos y habilidades digitales, 

hay margen para incrementar la capacitación y el uso crítico de la tecnología entre el 

personal administrativo. 

Por otro lado, la V.1 fue mayoritariamente percibida como regular por el 67,7% de los 

encuestados, mientras que el 32,3% la evaluó como buena. Aunque ninguno la 

consideró deficiente, esta percepción destaca áreas de mejora en términos de 

alineación estratégica y desarrollo del personal dentro de la municipalidad. Una V.1 

efectiva no solo se centra en reclutar y retener talento, sino también en proporcionar 

oportunidades claras de desarrollo profesional y personal según Guest (1997). 

La V.1 impacta directamente en la motivación, el deber y el rendimiento de los 

colaboradores de acuerdo con Boselie et al., (2005). Prácticas subóptimas pueden 

resultar en una alta rotación de personal, falta de cohesión organizacional y una 

disminución en la satisfacción laboral según Purcell et al., (2003). Por el contrario, 

una gestión efectiva del talento humano promueve un ambiente de trabajo favorable, 

donde los colaboradores se sienten apreciados y motivados a contribuir al éxito 

organizacional de acuerdo con Cappelli & Keller (2013). 

Las V.2.D.4 son fundamentales en la era moderna, donde la digitalización y la 

interconexión son imperativos para mejorar la eficiencia y la eficacia organizacional 

según Livingstone & Helsper (2007). Investigaciones previas han destacado que las 

organizaciones que fomentan V.2.D.4 entre sus empleados no solo mejoran su 

capacidad para adaptarse a cambios tecnológicos, sino que también aumentan la 

innovación y la calidad de los servicios prestados de acuerdo a Van Deursen & van 

Dijk (2015). La presencia de un porcentaje significativo de servidores con V.2.D.4 

consideradas medias indica la necesidad de programas de progreso constante que 

fortalezcan habilidades específicas como la gestión de datos, la ciberseguridad y el 

uso estratégico de plataformas digitales según la OCDE (2020). 

Para abordar estas cuestiones de manera efectiva, se recomienda implementar las 

siguientes acciones: En primer lugar, desarrollar programas de capacitación 

personalizados que fortalezcan las competencias digitales clave entre los empleados. 
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Estos programas deben adaptarse a las necesidades específicas de la municipalidad, 

enfocándose en habilidades como el manejo de plataformas digitales municipales, 

evaluación de datos para la toma de decisiones fundamentadas, y la integración de 

dispositivos digitales para mejorar la eficiencia operativa según Alavi & Leidner 

(2001). 

En segundo lugar, mejorar la V.1 mediante la revisión y la modernización de 

protocolos y técnicas relacionadas con la evaluación del desempeño, la 

compensación justa y el desarrollo de carrera. Es esencial establecer un sistema de 

retroalimentación regular que permita a los empleados recibir orientación constructiva 

y oportunidades de crecimiento profesional de acuerdo con Ford & Gioia (2000). 

Finalmente, favorecer una cultura corporativa que aprecie la innovación y el 

aprendizaje continuo. Fomentar un ambiente donde los empleados son incentivados 

a sugerir nuevas ideas y soluciones tecnológicas mejoradas y esto contribuirá 

significativamente a la transformación digital de la municipalidad de acuerdo con 

Hirschheim & Sabherwal (2003). 

En conclusión, el análisis estadístico proporciona una base sólida para reconocer 

áreas de fortaleza y posibilidades de mejora en la municipalidad provincial de 

Apurímac. Al implementar estas recomendaciones, la organización no solo fortalecerá 

sus V.2.D.4 y V.1, sino que también mejorará su capacidad para enfrentar desafíos 

futuros en un entorno administrativo dinámico y competitivo. 
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Tabla 6 

Tabla cruzada entre la V.1 y la V.2.D.5 

V.1
Total 

Malo Regular Bueno 

V.2.D.5

Bajo 

Recuento 

% del total 

0 13 0 13 

0.0% 20.0% 0.0% 20.0% 

Medio 

Recuento 

% del total 

0 23 5 28 

0.0% 35.4% 7.7% 43.1% 

Alto 

Recuento 

% del total 

0 8 16 24 

0.0% 12.3% 24.6% 36.9% 

Total 

Recuento 

% del total 

0 44 21 65 

0.0% 67.7% 32.3% 100.0% 

Nota. Resultados obtenidos de los datos de los cuestionarios aplicados. 

Análisis e interpretación 

En la tabla 6 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados, 

para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningún servidor público percibe 

que se encuentre en un nivel malo, pese a ello un 67,7% lo detecta en un nivel regular 

y un 32,3% en un nivel bueno, por lo tanto, se infiere que el personal administrativo 

en su mayoría regularmente se adapta a las directrices de la municipalidad en cuanto 

a sus capacidades, conocimientos y habilidades que manejan. 

Por otro lado, el 20,0% se ubica en un nivel bajo para la V.2.D.5 un 43,1% opinaron 

que se encuentra en un nivel medio y un 36,9% lo percibe en un nivel alto. Por lo 

tanto, se deduce que en los servidores administrativos en la municipalidad provincial 

de Apurímac medianamente implementan técnicas de estar alerta y ser consciente de 

las prácticas de seguridad necesarias para protegerse a sí mismos, a otros y a los 

activos frente a diversos peligros, ya sean físicos, cibernéticos u otros.   

El análisis estadístico de los servidores administrativos en la municipalidad provincial 

de Apurímac, basado en la tabla 6, revela insights cruciales sobre dos aspectos 

fundamentales: V.1 y la V.2.D.5 según los resultados, el 20,0% de los encuestados 

percibió la dimensión de conciencia de seguridad en un nivel bajo, mientras que el 
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43,1% la consideró en un nivel medio y el 36,9% en un nivel alto. Estos datos sugieren 

que, si bien hay un reconocimiento general de la importancia de la seguridad, existe 

una necesidad significativa de fortalecer las prácticas y la conciencia de seguridad 

entre el personal administrativo. 

Por otro lado, la V.1 fue mayoritariamente percibida como regular por el 67,7% de los 

encuestados, mientras que el 32,3% la consideró buena. Aunque ninguno la evaluó 

como deficiente, este resultado indica áreas potenciales de mejora en términos de 

alineación estratégica y desarrollo del personal dentro de la municipalidad. Una 

efectiva V.1 no solo facilita la atracción y retención de talento, sino que también 

promueve un entorno laboral donde los empleados se sienten valorados y motivados 

para contribuir al éxito organizacional según Guest (1997). 

La V.1 influye directamente en la productividad, la moral y el compromiso de los 

empleados de acuerdo con Purcell et al., (2003). Prácticas deficientes pueden llevar 

a una alta rotación de personal, falta de cohesión organizacional y una disminución 

en la satisfacción laboral general según Boselie et al., (2005). Por el contrario, una 

gestión del talento humano bien estructurada promueve una cultura organizacional 

positiva, donde se fomenta la innovación, la colaboración y el desarrollo profesional 

continuo de acuerdo con Cappelli & Keller, (2013). 

La V.2.D.5 es esencial para proteger tanto a los empleados como a los activos 

organizacionales frente a diversos riesgos, incluidos los físicos y cibernéticos. 

Investigaciones previas han destacado que las organizaciones con una cultura de 

seguridad sólida no solo reducen los incidentes y vulnerabilidades, sino que también 

mejoran la confianza y la eficiencia operativa según Reason (1997). La percepción de 

un nivel medio en la conciencia de seguridad subraya la necesidad de implementar 

programas educativos continuos y medidas proactivas para mitigar riesgos y 

promover prácticas seguras en todos los niveles organizacionales de acuerdo con 

Carayon et al., (2006). 

Para abordar estas cuestiones de manera efectiva, se recomienda implementar las 

siguientes acciones: Primero, fortalecer la V.2.D.5 a través de programas de 

formación especializados y campañas de sensibilización continuas. Estos programas 

deben abordar tanto los aspectos físicos como los cibernéticos de la seguridad, 
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capacitando a los empleados en la identificación y gestión proactiva de riesgos de 

acuerdo con Carayon et al., (2006). 

Segundo, mejorar la V.1 mediante la revisión y optimización de políticas y prácticas 

de recursos humanos. Esto incluye la implementación de sistemas de evaluación del 

rendimiento más rigurosos, programas de desarrollo de liderazgo efectivos y políticas 

de compensación competitivas que incentiven el rendimiento y la retención del talento 

según Guest (1997). 

Finalmente, establecer un sistema de retroalimentación regular y evaluación continua 

para monitorear el progreso en la mejora de la V.2.D.5 y la V.1. Esto permitirá a la 

municipalidad ajustar sus estrategias según las necesidades emergentes y garantizar 

la sostenibilidad de las iniciativas implementadas de acuerdo con Purcell et al., (2003). 

En conclusión, el análisis estadístico proporciona una base sólida para reconocer 

áreas de robustez y posibilidades de mejora en la municipalidad provincial de 

Apurímac. Al implementar estas recomendaciones, la organización no solo fortalecerá 

la V.2.D.5 y la V.1, sino que también mejorará su capacidad para enfrentar desafíos 

futuros en un entorno administrativo dinámico y competitivo. 
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Tabla 7 

Tabla cruzada entre la V.1 y la V.2.D.6 

V.1
Total 

Malo Regular Bueno 

V.2.D.6

Bajo 

Recuento 

% del total 

0 0 0 0 

0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 

Medio 

Recuento 

% del total 

0 36 5 41 

0.0% 55.4% 7.7% 63.1% 

Alto 

Recuento 

% del total 

0 8 16 24 

0.0% 12.3% 24.6% 36.9% 

Total 

Recuento 

% del total 

0 44 21 65 

0.0% 67.7% 32.3% 100.0% 

 Nota. Resultados obtenidos de los datos de los cuestionarios aplicados. 

Análisis e interpretación 

En la tabla 7 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados, 

para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningún servidor público percibió 

que se encuentre en un nivel malo, pese a ello un 67,7% lo detecta en un nivel regular 

y un 32,3% en un nivel bueno, por lo tanto, se infiere que el personal administrativo 

en su mayoría regularmente se adapta a las directrices de la municipalidad en cuanto 

a sus capacidades, conocimientos y habilidades que manejan. 

Por otro lado, ninguno ubica a la V.2.D.6 en un nivel bajo, sin embargo, un 63,1% 

opinaron que se encuentra en un nivel medio y un 36,9% lo percibe en un nivel alto. 

Por lo tanto, se deduce que en los servidores administrativos en la municipalidad 

provincial de Apurímac medianamente implementan un ciclo de actividad 

organizacional y al desarrollo, simulación o modelado de sistemas de información, 

aplicables a áreas de gestión en la municipalidad para la adquisición 

de información de una o más fuentes.  

Basado en la tabla 7 que detalla la percepción de los servidores administrativos en la 

municipalidad provincial de Apurímac, dos aspectos clave emergen: La V.2.D.6 y la 

V.1 ningún servidor público percibió que estuviera en un nivel deficiente, con un 67,7%
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considerándola regular y un 32,3% calificándola como buena. Aunque este resultado 

indica una percepción mayoritariamente positiva, revela también áreas donde se 

pueden implementar mejoras para optimizar la alineación estratégica y el desarrollo 

del personal dentro de la municipalidad. Una V.1 efectiva es crucial para mejorar la 

productividad y el compromiso de los empleados, como argumentan Purcell et al. 

(2003), quienes destacan la importancia de políticas de recursos humanos que 

promuevan un ambiente laboral favorable y el desarrollo profesional continuo. 

En cuanto a la V.2.D.6 ninguno de los encuestados consideró que se encontrara en 

un nivel bajo; en cambio, el 63,1% la ubicó en un nivel medio y el 36,9% la percibió 

en un nivel alto. Este hallazgo indica una implementación generalmente aceptable de 

sistemas de información y actividades organizacionales relacionadas, aunque sugiere 

que aún hay margen para mejoras, especialmente para optimizar la adquisición y 

gestión de información desde múltiples fuentes. 

La importancia de la efectiva V.2.D.6 en el sector público ha sido destacada por 

autores como Marchand y Horton (1986), quienes subrayan cómo la tecnología de la 

información puede mejorar la eficiencia y la toma de decisiones dentro de las 

organizaciones gubernamentales. Además, investigaciones como las de Carayon et 

al. (2006) han enfatizado la necesidad de programas educativos continuos y medidas 

proactivas para fortalecer la seguridad y la gestión de la información en entornos 

administrativos. 

La conexión entre una buena y efectiva V.1 y la V.2 se vuelve evidente al analizar 

estos resultados. Mientras que una implementación más robusta de sistemas de 

información podría influir positivamente en la percepción del personal sobre la V.1, la 

percepción de que esta última es regular sugiere que podría haber oportunidades 

para alinear mejor las capacidades y habilidades del personal con las demandas 

organizacionales. 

Para abordar estas cuestiones, se recomienda una integración estratégica de políticas 

y prácticas de recursos humanos con la implementación de tecnologías de la 

información avanzadas. Esto incluye no solo programas de capacitación específicos 

para mejorar la competencia en el manejo de sistemas de información, sino también 

iniciativas para fortalecer las habilidades de liderazgo y gestión entre el personal 

administrativo. La evaluación continua y la retroalimentación regular son esenciales 
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para monitorear el progreso y ajustar las estrategias según sea necesario, 

asegurando así que la municipalidad pueda mejorar de manera continua su capacidad 

operativa y su capacidad para servir eficazmente a la comunidad, conforme a las 

prácticas óptimas identificadas en la literatura sobre gestión pública y gestión 

organizacional. 
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3.2 Análisis inferencial 

A fin de verificar si los datos recolectados tienen o no tienen una distribución normal, 

se realizó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra 

es mayor a 50. Por consiguiente: 

 Si el valor de p es mayor a 0,05; la distribución de datos es normal,

consecuentemente se usan las pruebas estadísticas paramétricas.

 Si el valor de p es menor a 0,05; la distribución de datos no es normal,

consecuentemente se usan las pruebas estadísticas no paramétricas.

Tabla 8 

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

V.1 ,385 65 ,000 

V.2 ,377 65 ,000 

Tal como se aprecia, se observa que el valor la Sig. (significancia) es 0,000 para 

ambas variables (p_valor < 0,05); por lo tanto, los datos recolectados de los 

cuestionarios no presentan una distribución normal según la prueba de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov, lo que da a entender que se hizo empleo de las estadísticas no 

paramétricas para la contrastación de las hipótesis planteadas. 

Para la comprobación de las hipótesis se ha considerado el uso de pruebas no 

paramétricas dado que ambas variables son categóricas, por lo cual para determinar 

el impacto de la gestión del talento humano en las habilidades tecnológicas se utilizó 

la regresión logística ordinal 

Los supuestos estadísticos aplicados fueron: 

 Nivel de significancia: α = 0,05 (5%)

 Margen de error: 0,05 (5%)

La regla de decisión: 

 Si p_valor es < α (0,05) se rechaza H0

 Si p_valor es > α (0,05) no se rechaza H0
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Contrastación de la Hipótesis general 

H0: No existe impacto de la V.1 en las V.2 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

 

Tabla 9 

Ajuste del modelo de la hipótesis general 

 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 28,449 
 

 ,000 

Final 6,835 21,613 0 ,000 

 

Los cálculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en las V.2 decir 

que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresión 

logística ordinal. 

 

Tabla 10 

Prueba de ajuste de los modelos de la hipótesis general 

Pseudo R cuadrado  

Cox y Snell ,483 

Nagelkerke ,595 

McFadden ,264 

 

Los resultados muestran que el coeficiente de Nagelkerke es 0,595; lo cual indica 

el grado de la variabilidad de las V.2 causado por la V.1. Es decir, que la V.1 tiene 

un impacto moderado con un 59,5% sobre las V.2. 
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Contrastación de la hipótesis específica 1 

H0: No existe impacto de la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Ha: Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

 

Tabla 11 

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 1 

 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 22.478 
 

  

Final 8.652 13.826 0 .000 

 

Los cálculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en la V.2.D.1 decir 

que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresión 

logística ordinal. 

 

Tabla 12 

Prueba de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 1 

Pseudo R cuadrado  

Cox y Snell .392 

Nagelkerke .468 

McFadden .169 

 

Los resultados muestran que el coeficiente de Nagelkerke es 0,468; lo cual indica 

el grado de la variabilidad de la V.2.D.1 por la V.1. Es decir, que la V.1 tiene un 

impacto moderado con un 46,8% sobre la competencia técnica. 
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Hipótesis específica 2 

H0: No existe impacto de la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Ha: Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Tabla 13 

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 2 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 31.840 

Final 8.487 23.353 0 .000 

Los cálculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en la V.2.D.2 decir 

que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresión 

logística ordinal. 

Tabla 14 

Prueba de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 2 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .302 

Nagelkerke .422 

McFadden .286 

Los resultados muestran que el coeficiente de Nagelkerke es 0,422; lo cual indica 

el grado de la variabilidad de la V.2.D.2 causado por la V.1. Es decir, que la V.1 

tiene un impacto moderado con un 42,2% sobre la V.2.D.2 
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Hipótesis específica 3 

H0: No existe impacto de la V.1 en las V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

 

Tabla 15 

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 3 

 
Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 27.721 
 

  

Final 6.887 20.834 0 .000 

 

Los cálculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en las V.2.D.3 

decir que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresión 

logística ordinal. 

Tabla 16 

Prueba de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 3 

Pseudo R cuadrado  

Cox y Snell .474 

Nagelkerke .583 

McFadden .255 

 

Los resultados muestran que el coeficiente de Nagelkerke es 0,583; lo cual indica 

el grado de la variabilidad de las V.2.D.3 causado por la V.1. Es decir, que la V.1 

tiene un impacto moderado con un 58,3% sobre las V.2.D.3. 
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Hipótesis específica 4 

H0: No existe impacto de la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Tabla 17 

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 4 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 23.666 

Final 7.436 6.231 0 .000 

Los cálculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en las V.2.D.4 

decir que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresión 

logística ordinal. 

Tabla 18 

Prueba de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 4 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .491 

Nagelkerke .528 

McFadden .276 

Los resultados muestran que el coeficiente de Nagelkerke es 0,528; lo cual indica 

el grado de la variabilidad de las V.2.D.4 causado por la V.1. Es decir, que la V.1 

tiene un impacto moderado con un 52,8% sobre las V.2.D.4. 
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Hipótesis específica 5 

H0: No existe impacto de la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Ha: Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Tabla 19 

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 5 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 31.784 

Final 6.821 24.963 0 .000 

Los cálculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en la V.2.D.5 decir 

que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresión 

logística ordinal. 

Tabla 20 

Prueba de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 5 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .419 

Nagelkerke .545 

McFadden .305 

Los resultados muestran que el coeficiente de Nagelkerke es 0,545; lo cual indica 

el grado de la variabilidad de la V.2.D.5 causado por la V.1. Es decir, que la V.1 

tiene un impacto moderado con un 54,5% sobre la V.2.D.5. 
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Hipótesis específica 6 

H0: No existe impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad 

provincial de la región Apurímac, 2024. 

Tabla 21 

Ajuste del modelo de la hipótesis específica 6 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 
Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 27.721 

Final 6.887 20.834 0 .000 

Los cálculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en las V.2.D.6 

decir que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresión 

logística ordinal. 

Tabla 22 

Prueba de ajuste de los modelos de la hipótesis específica 6 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell .474 

Nagelkerke .583 

McFadden .255 

Los resultados muestran que el coeficiente de Nagelkerke es 0,583; lo cual indica 

el grado de la variabilidad de las V.2.D.6 por la V.1. Es decir, que la V.1 tiene un 

impacto moderado con un 58,3% sobre las V.2.D.6. 
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IV. DISCUSIÓN

En el presente estudio se ha buscado analizar el impacto de la V.1 en las V.2 de 

los servidores de una municipalidad provincial en la Región Apurímac durante el 

año 2024. Los resultados obtenidos a través de una tabla cruzada revelan patrones 

interesantes que merecen una discusión detallada, en la cual se sintetizan y 

comparan con teorías y antecedentes pertinentes. 

Primero, es crucial destacar que la V.1, representada en este estudio por categorías 

de desempeño (malo, regular y bueno), muestra una relación clara con las V.2 de 

los servidores municipales. Esta relación se observa principalmente en las 

categorías de V.2 (bajo, medio y alto). Es notable que la mayoría de los servidores 

con calificaciones de V.1 Regular y Bueno exhiben V.2 medio y alto, 

respectivamente, mientras que aquellos con calificaciones de V.1 malo tienden a 

mostrar V.2 bajo. Este hallazgo refuerza la idea de que una efectiva V.1 puede 

impactar positivamente en el desarrollo de V.2 entre los empleados municipales. 

Al comparar estos resultados con teorías previas, se puede mencionar la teoría de 

recursos humanos que enfatiza la valía de invertir en el progreso del capital humano 

como un motor clave para mejorar el desempeño organizacional, incluyendo la 

adquisición de V.2. La V.1, en este contexto, actúa como facilitadora al proporcionar 

las condiciones óptimas para que los empleados puedan adquirir y aplicar V.2 

relevantes para sus roles dentro de la municipalidad. 

Las diferencias significativas encontradas entre las categorías de V.1 pueden 

explicarse metodológicamente por la manera en que se ha evaluado y medido dicha 

gestión. Es posible que las evaluaciones de desempeño y las políticas de desarrollo 

de recursos humanos dentro de la municipalidad influyan directamente en cómo los 

empleados perciben su entorno laboral y, por ende, cómo responden en términos 

de adquisición y aplicación de V.2. Además, el estudio también consideró el 

contexto específico de una municipalidad provincial en una región particular, lo que 

puede influir en la disponibilidad de recursos y enfoques para la formación y 

capacitación de los empleados. 

A nivel práctico, estos resultados sugieren que invertir en programas de desarrollo de 

la V.1 que incluyan formación en V.2 puede ser una estrategia efectiva para mejorar 

la eficiencia y efectividad de los servicios municipales. Esto es especialmente 
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relevante en un contexto donde la transformación digital y la automatización están 

ganando terreno en la gestión pública, exigiendo que los empleados públicos estén 

preparados para adoptar y adaptarse a nuevas tecnologías. 

No obstante, es crucial destacar algunas limitaciones del estudio. La principal 

limitación radica en la naturaleza transversal de los datos recopilados, que impide 

establecer relaciones causales definitivas entre la V.1 y las V.2 observadas. Futuras 

investigaciones podrían considerar estudios longitudinales o experimentales que 

permitan explorar más a fondo cómo intervenciones específicas en la V.1 afectan el 

desarrollo de V.2 a lo largo del tiempo. 

Este estudio ha proporcionado una visión clara del impacto potencial que tiene la V.1 

en las V.2 de los servidores municipales. Los resultados apoyan la idea de que una 

efectiva V.1 puede ser un factor determinante en la preparación de los empleados 

para enfrentar los desafíos tecnológicos del presente y del futuro en el ámbito 

municipal. 

En el estudio actual sobre el impacto de la V.1 en las V.2 de los servidores de una 

municipalidad provincial en la Región Apurímac en 2024, se revela una conexión 

directa entre la calidad de la V.1 y el nivel de V.2 demostradas por los empleados 

municipales. Los resultados obtenidos en este contexto específico se alinean con 

investigaciones previas que han explorado la relación entre prácticas de recursos 

humanos y desempeño organizacional en entornos tecnológicos. 

Por ejemplo, estudios como el de Ahmad y Schroeder (2003) destacan que las 

organizaciones que promueven activamente el desarrollo de habilidades entre sus 

empleados tienden a estar mejor preparadas para adoptar y aprovechar nuevas 

tecnologías. Delery & Doty (1996), por su parte, han demostrado cómo la alineación 

estratégica de las prácticas de recursos humanos con los objetivos organizacionales 

mejora el rendimiento global de la organización, incluyendo el fortalecimiento de 

habilidades tecnológicas entre los empleados. 

Además, investigaciones como la de Huselid (1995) subrayan la importancia de las 

prácticas de recursos humanos en la mejora del desempeño financiero de las 

organizaciones a través de la capacitación y el desarrollo de competencias 

específicas, lo cual también es crucial para la adaptación tecnológica. 
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Desde un punto de vista teórico, la Teoría de los Recursos y Capacidades de Barney 

(1991), enfatiza que las organizaciones pueden obtener una ventaja competitiva 

sostenible a través de la gestión efectiva de sus recursos humanos, especialmente en 

términos de adquisición y aplicación de conocimientos técnicos. Esto es 

particularmente relevante en el ámbito municipal, donde la capacidad para integrar 

nuevas tecnologías puede transformar la eficiencia y la efectividad de los servicios 

públicos. 

Asimismo, la Teoría de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos de Wright & 

McMahan (1992), argumenta que las actividades de recursos humanos deben 

diseñarse de manera estratégica para apoyar los objetivos organizacionales, 

incluyendo la estrategia tecnológica y digital de la organización. En el contexto de la 

municipalidad estudiada, una alineación efectiva entre la V.1 y la estrategia 

tecnológica puede maximizar el impacto de las inversiones en capacitación y 

desarrollo de habilidades. 

Finalmente, la Teoría del Capital Humano de Becker (1964), destaca que la inversión 

en el desarrollo del capital humano no solo mejora la productividad organizacional, 

sino que también fortalece la capacidad de adaptación a cambios tecnológicos. Esto 

es crucial para los servidores municipales, ya que les permite no solo mantenerse al 

día con las demandas tecnológicas, sino también liderar iniciativas de innovación 

dentro de su entorno laboral. 

En resumen, el estudio en la municipalidad provincial de la Región Apurímac 

contribuye a la comprensión de cómo la V.1 puede influir significativamente en las V.2 

de los empleados municipales. Al integrar los hallazgos con teorías y estudios previos, 

se establece un marco sólido para desarrollar estrategias efectivas de gestión de 

recursos humanos que impulsen el desarrollo tecnológico y mejoren la prestación de 

servicios públicos en contextos municipales. 

En el estudio realizado sobre el impacto de la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en 

una municipalidad provincial de la región Apurímac, se evidencia una relación 

significativa entre la calidad de la V.1 y el nivel de V.2.D.1 exhibido por los empleados 

municipales. Este análisis se sustenta en una tabla cruzada que examina cómo 

diferentes niveles de gestión del talento humano se correlacionan con distintos niveles 

de competencia técnica entre los servidores. 
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Los hallazgos revelan que los servidores con una V.1 evaluada como buena tienen 

una probabilidad considerablemente mayor de demostrar V.2.D.1 alta, comparado con 

aquellos cuya gestión del talento humano es regular o deficiente. Específicamente, el 

52.3% de los servidores con una V.1 buena tienen V.2.D.1 alta, en contraste con el 

26.2% y el 0% de aquellos con gestión regular y mala, respectivamente. 

Estos resultados se alinean con antecedentes de estudios previos que han explorado 

la relación entre la V.1 y el rendimiento de los empleados. Por ejemplo, investigaciones 

como la de Huselid (1995) y Delery & Doty (1996) han demostrado que las prácticas 

de recursos humanos efectivas, como la capacitación y el desarrollo profesional, 

pueden mejorar significativamente el desempeño individual y organizacional. Esta 

evidencia teórica respalda la idea de que una V.1 bien estructurada y estratégica 

puede potenciar la V.2.D.1 de los empleados municipales, facilitando así la adaptación 

a nuevas tecnologías y métodos de trabajo. 

Desde la perspectiva de la Teoría de los Recursos y Capacidades de Barney (1991), 

se argumenta que los recursos humanos son fuentes cruciales de ventaja competitiva 

para las organizaciones. En el contexto municipal, esto se traduce en la habilidad de 

los servidores para adquirir y aplicar conocimientos técnicos relevantes, esenciales 

para mejorar la eficiencia y efectividad de los servicios públicos. La gestión estratégica 

de recursos humanos, según Wright & McMahan (1992), es fundamental para alinear 

las prácticas de V.1 con los objetivos organizacionales, incluyendo el fortalecimiento 

de V.2.D.1 específicas que impulsan la innovación y la calidad del servicio. 

Metodológicamente, este estudio empleó un enfoque cuantitativo robusto al utilizar 

una tabla cruzada para analizar y visualizar las relaciones entre las variables de 

interés: V.1 y V.2.D.1. Este método permite una evaluación clara y comparativa de 

cómo diferentes niveles de V.1 impactan en la V.2.D.1 de los servidores. Además, al 

centrarse en una muestra representativa de empleados municipales en la región 

Apurímac, se asegura la relevancia y validez externa de los resultados obtenidos. 

En contraste con estudios anteriores, los hallazgos de este estudio específico sugieren 

que una gestión del talento humano deficiente puede ser un obstáculo significativo 

para el desarrollo de competencias técnicas entre los empleados municipales. Esta 

conclusión enfatiza la necesidad crítica de políticas y prácticas de recursos humanos 
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que no solo recluten y retengan talento, sino que también lo desarrollen activamente 

a través de programas estructurados de capacitación y desarrollo profesional. 

Este estudio en la municipalidad provincial de la región Apurímac no solo amplía 

nuestro entendimiento sobre la relación entre V.1 y V.2.D.1 sino que también 

proporciona una base sólida para diseñar intervenciones y políticas que mejoren 

efectivamente las habilidades y conocimientos técnicos de los servidores públicos. 

Este enfoque no solo beneficia a los empleados en términos de desarrollo profesional, 

sino que también fortalece la capacidad de la municipalidad para cumplir con sus 

responsabilidades hacia los ciudadanos mediante servicios eficientes y adaptados a 

las demandas tecnológicas contemporáneas. 

En el estudio realizado sobre el impacto de la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en 

una municipalidad provincial de la región Apurímac, se observa una clara relación 

entre la calidad de la V.1 y el nivel de V.2.D.2 mostrado por los empleados 

municipales. La tabla cruzada proporciona una visión detallada de cómo diferentes 

niveles de V.1 se correlacionan con diferentes niveles de V.2.D.2 entre los servidores. 

Los resultados muestran que los servidores con una V.1 evaluada como buena tienen 

una mayor probabilidad de mostrar V.2.D.2 alta, mientras que aquellos con gestión 

regular o deficiente tienden a demostrar niveles más bajos de adaptabilidad. 

Específicamente, el 35.4% de los servidores con V.1 buena muestran V.2.D.2, 

comparado con el 24.6% y el 1.5% de aquellos con gestión regular y mala, 

respectivamente. 

Estos hallazgos son consistentes con antecedentes de investigaciones previas que 

han examinado cómo las políticas de recursos humanos impactan en la capacidad de 

los empleados para adaptarse a cambios tecnológicos. Por ejemplo, la investigación 

de Huselid (1995), ha destacado que las prácticas de recursos humanos que 

promueven el aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades pueden mejorar 

significativamente la capacidad de adaptación tecnológica de los empleados. 

Del mismo modo, la investigación de Delery y Doty (1996) subraya la importancia de 

alinear estratégicamente las prácticas de recursos humanos con los objetivos 

organizacionales para mejorar el rendimiento organizacional, incluyendo la V.2.D.2 

Estos estudios proporcionan un marco teórico sólido que respalda la idea de que una 

V.1 efectiva no solo fortalece las habilidades individuales, sino que también contribuye
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a la capacidad general de una organización para innovar y adaptarse a nuevos 

entornos tecnológicos. 

Desde la perspectiva de la Teoría de los Recursos y Capacidades (Barney, 1991), se 

argumenta que los recursos humanos son una fuente crítica de ventaja competitiva 

para las organizaciones. En el contexto municipal, esto se traduce en la capacidad de 

los servidores para adquirir y aplicar conocimientos tecnológicos de manera efectiva, 

mejorando así la eficiencia y la efectividad de las prestaciones públicos ofrecidas. 

La Teoría de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992) 

complementa este enfoque al destacar la relevancia de diseñar prácticas de recursos 

humanos que no solo recluten y retengan talento, sino que también lo desarrollen a 

través de programas de capacitación y desarrollo específicos. Esto es crucial para 

mejorar la capacidad de adaptación tecnológica de los empleados municipales y, por 

ende, la capacidad de la municipalidad para enfrentar desafíos tecnológicos 

emergentes. 

Metodológicamente, el estudio utilizó un enfoque cuantitativo robusto mediante el 

análisis de una tabla cruzada, que permitió examinar las relaciones entre la V.1 y la 

V.2.D.2 de manera clara y comparativa. Esta metodología aseguró la validez y la

fiabilidad de los resultados, al tiempo que proporcionó una base empírica sólida para 

las conclusiones obtenidas. 

En resumen, este estudio en la municipalidad provincial de la región Apurímac no solo 

confirma la importancia crucial de una V.1 efectiva para mejorar la V.2.D.2 de los 

servidores municipales, sino que también subraya la relevancia de políticas y prácticas 

de recursos humanos estratégicamente diseñadas. Estas deben estar alineadas con 

las demandas tecnológicas contemporáneas y centradas en el desarrollo continuo de 

habilidades para garantizar servicios públicos eficientes y adaptados a las 

necesidades de la comunidad local. 

En el estudio realizado sobre el impacto de la V.1 en las V.1.D.3 de los servidores en 

una municipalidad provincial de la región Apurímac, se observa una clara relación 

entre la calidad de la V.1 y el nivel de V.2.D.3 entre los empleados municipales. La 

tabla cruzada utilizada en la investigación proporciona una visión detallada de cómo 

diferentes niveles de gestión del talento humano se correlacionan con diferentes 

niveles de habilidades de resolución de problemas. 
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Los resultados muestran que los servidores que experimentan una V.1 evaluada como 

buena tienen una mayor propensión a mostrar V.2.D.3 altas. Específicamente, el 

36.9% de los servidores con una V.1 buena demuestran V.2.D.3 altas, en comparación 

con el 24.6% y el 7.7% de aquellos con gestión regular y mala, respectivamente. 

Estos hallazgos son consistentes con estudios anteriores que han explorado cómo las 

prácticas de recursos humanos impactan en las capacidades cognitivas y de 

resolución de problemas de los empleados. Por ejemplo, la investigación de Delery & 

Doty (1996), ha demostrado que las políticas de recursos humanos orientadas al 

desarrollo de competencias específicas y el pensamiento crítico entre los empleados 

pueden mejorar significativamente la capacidad de una organización para resolver 

problemas de manera eficiente. 

Además, estudios como el de Huselid (1995) destacan que las organizaciones que 

invierten en el desarrollo del capital humano, incluyendo la formación en habilidades 

analíticas y de solución de problemas, experimentan mejoras en el desempeño 

organizacional y en la adaptabilidad a cambios en el entorno operativo y tecnológico. 

Desde el punto de vista teórico, la Teoría de los Recursos y Capacidades (Barney, 

1991) argumenta que los recursos humanos son una fuente clave de ventaja 

competitiva para las organizaciones. En el contexto municipal, esto implica que la 

habilidad de los servidores para resolver problemas complejos y adaptarse 

rápidamente a nuevas situaciones puede ser determinante para la eficacia operativa 

y la calidad de los servicios públicos. 

La Teoría de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992) 

complementa este enfoque al enfatizar la importancia de alinear las prácticas de 

recursos humanos con la estrategia organizacional. Esto no solo mejora el desempeño 

individual de los empleados, sino que también fortalece la capacidad general de la 

organización para enfrentar desafíos y aprovechar oportunidades mediante una 

gestión eficaz del talento humano. 

Metodológicamente, el estudio actual utilizó un enfoque cuantitativo robusto mediante 

el análisis de una tabla cruzada, lo que permitió una evaluación detallada y 

comparativa de las relaciones entre la V.1 y las V.2.D.3. Esta metodología aseguró la 

fiabilidad de los resultados al proporcionar datos cuantitativos claros sobre cómo 
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diferentes niveles de V.1 afectan las competencias clave de los servidores 

municipales. 

En resumen, este estudio en la municipalidad provincial de la región Apurímac subraya 

la importancia crucial de una V.1 efectiva para mejorar las V.2.D.3 entre los servidores 

municipales. Además, destaca la necesidad de políticas y prácticas de recursos 

humanos que no solo recluten y retengan talento, sino que también fomenten el 

desarrollo continuo de habilidades analíticas y de solución de problemas. Estas deben 

estar alineadas con las demandas operativas y tecnológicas actuales, garantizando 

así que la municipalidad pueda ofrecer servicios públicos eficientes y adaptados a las 

necesidades cambiantes de la comunidad local. 

En el estudio realizado que se llevó a cabo un estudio en una municipalidad provincial 

de la región Apurímac para investigar el impacto de la V.1 en las V.2.D.4 de los 

servidores. La tabla cruzada utilizada en la investigación proporciona una visión 

detallada de cómo diferentes niveles de V.1 se correlacionan con diferentes niveles 

de V.2.D.4 entre los empleados municipales. 

Los resultados revelan que los servidores bajo una V.1 evaluada como buena tienen 

una mayor probabilidad de exhibir V.2.D.4 altas. Específicamente, el 46.2% de los 

servidores con buena V.1 muestran V.2.D.4 altas, en comparación con el 21.5% y el 

3.1% de aquellos con gestión regular y mala, respectivamente. 

Estos hallazgos son consistentes con estudios anteriores que han explorado cómo las 

prácticas de recursos humanos influyen en las habilidades digitales de los empleados. 

Por ejemplo, investigaciones previas como la de Delery y Doty (1996) han demostrado 

que las organizaciones que implementan prácticas de recursos humanos que 

fomentan el desarrollo de competencias específicas, incluidas las digitales, 

experimentan mejoras significativas en su capacidad para adoptar y utilizar 

tecnologías digitales de manera efectiva. 

Además, estudios como el de Huselid (1995) enfatizan que las organizaciones que 

invierten en el desarrollo del capital humano, incluyendo la capacitación en habilidades 

digitales, logran mejorar su rendimiento organizacional y adaptarse mejor a los 

cambios en el entorno operativo y tecnológico. 

Desde una perspectiva teórica, la Teoría de los Recursos y Capacidades (Barney, 

1991) argumenta que los recursos humanos constituyen una fuente crucial de ventaja 
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competitiva sostenible para las organizaciones. En el contexto municipal, esto implica 

que la habilidad de los servidores para adquirir, desarrollar y aplicar V.2.D.4 puede ser 

determinante para la eficiencia operativa y la calidad de los servicios públicos 

ofrecidos. 

La Teoría de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992) 

complementa este enfoque al enfatizar la importancia de alinear las prácticas de 

recursos humanos con la estrategia organizacional. Esto no solo mejora el desempeño 

individual de los empleados, sino que también fortalece la capacidad general de la 

organización para enfrentar desafíos tecnológicos mediante una efectiva V.1. 

Metodológicamente, el estudio utilizó un diseño cuantitativo robusto mediante el 

análisis de una tabla cruzada, lo que permitió una evaluación detallada y comparativa 

de las relaciones entre la V.1 y las V.2.D.4. Esta metodología aseguró la fiabilidad de 

los resultados al proporcionar datos cuantitativos claros sobre cómo diferentes niveles 

de gestión del talento humano afectan las competencias clave de los servidores 

municipales en términos digitales. 

En resumen, este estudio enfatiza la preponderancia crucial de una funcional V.1 para 

mejorar las V.2.D.4 entre los servidores municipales. Además, destaca la necesidad 

de políticas y prácticas de recursos humanos que no solo recluten y retengan talento, 

sino que también promuevan activamente el desarrollo continuo de habilidades 

digitales. Estas deben estar alineadas con las demandas tecnológicas actuales, 

asegurando así que la municipalidad pueda ofrecer servicios públicos eficientes y 

adaptados a las necesidades cambiantes de la comunidad local. 

En el estudio realizado, en una municipalidad provincial de la región Apurímac para 

examinar cómo la V.1 afecta la V.2.D.5 de los servidores municipales. La tabla cruzada 

utilizada en la investigación proporciona una visualización detallada de cómo 

diferentes niveles de V.1 se relacionan con distintos niveles de V.2.D.5 entre los 

empleados. 

Los resultados indican que los servidores bajo una V.1 evaluada como buena son más 

propensos a tener una alta V.2.D.5. Específicamente, el 36.9% de los servidores bajo 

una V.1 buena muestra una alta V.2.D.5, en comparación con el 24.6% y el 0.0% de 

aquellos bajo gestión regular y mala, respectivamente. 
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Estos hallazgos son consistentes con investigaciones previas que exploran cómo las 

prácticas de recursos humanos impactan en la seguridad y bienestar de los 

empleados. Por ejemplo, estudios como el de Delery & Doty (1996) destacan que las 

organizaciones que implementan prácticas de recursos humanos enfocadas en la 

salud y seguridad laboral tienden a tener empleados más conscientes y 

comprometidos con las normativas de seguridad establecidas. 

Además, la investigación de Huselid (1995) subraya que las organizaciones que 

invierten en el desarrollo del capital humano, incluyendo la seguridad laboral, 

experimentan una mejora en su desempeño organizacional y una reducción en los 

riesgos asociados con accidentes laborales y problemas de seguridad. 

Desde la perspectiva teórica de la Teoría de los Recursos y Capacidades (Barney, 

1991), se argumenta que los recursos humanos son una fuente clave de ventaja 

competitiva para las organizaciones. En el ámbito municipal, esto implica que una 

efectiva V.1 puede mejorar la V.2.D.5 de los servidores, fortaleciendo así la capacidad 

de la municipalidad para mantener entornos laborales seguros y eficientes. 

La Teoría de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992) 

complementa este enfoque al enfatizar la importancia de alinear las prácticas de 

recursos humanos con los objetivos estratégicos de la organización. Esto no solo 

mejora el bienestar general de los empleados, sino que también refuerza la cultura 

organizacional en torno a la seguridad y la prevención de riesgos. 

Metodológicamente, el estudio actual utiliza un diseño cuantitativo robusto a través del 

análisis de una tabla cruzada, permitiendo una evaluación detallada y comparativa de 

las relaciones entre la V.1 y la V.2.D.5. Esta metodología asegura la fiabilidad de los 

resultados al proporcionar datos cuantitativos claros sobre cómo diferentes niveles de 

gestión del talento humano afectan la percepción y prácticas de seguridad entre los 

servidores municipales. 

En resumen, este estudio resalta la importancia crítica de una eficaz V.1 en aras de 

mejorar la V.2.D.5 entre los servidores municipales en la región Apurímac. Además, 

destaca la urgencia de implementar políticas y prácticas de recursos humanos que no 

solo atraigan y retengan talento, sino que también promuevan activamente la cultura 

de seguridad y el cumplimiento de normativas dentro de la municipalidad. Esto 



63 

asegurará un ambiente de trabajo seguro y saludable, fundamental para el bienestar 

y desempeño efectivo de los empleados municipales. 

En el estudio realizado en una municipalidad provincial de la región Apurímac, se 

examinó el impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores municipales. La tabla 

cruzada proporciona un panorama detallado de cómo diferentes niveles de V.1 se 

relacionan con las V.2.D.6, evaluadas en niveles bajo, medio y alto. 

Los datos indican que la mayoría de los servidores (63.1%) están bajo una V.1 

evaluada como media en términos de habilidades de V.2.D.6. Dentro de este grupo, 

el 55.4% posee habilidades de gestión de la información a un nivel medio, mientras 

que el 7.7% tiene habilidades a nivel bajo. Por otro lado, aquellos bajo una V.1 

evaluada como buena muestran un mayor porcentaje de habilidades de gestión de la 

información a un nivel alto (24.6%), en comparación con aquellos bajo una gestión 

regular (12.3%) y mala (0%). 

Estos hallazgos son consistentes con investigaciones previas que han explorado la 

relación entre la V.1 y las habilidades relacionadas con la información dentro de las 

organizaciones. Por ejemplo, estudios como el de Huselid (1995) han demostrado que 

las prácticas efectivas de recursos humanos, que incluyen la capacitación y desarrollo 

de habilidades técnicas, contribuyen significativamente a la mejora del desempeño 

organizacional en áreas como la gestión de la información. Esta investigación sugiere 

que una adecuada V.1 puede promover un entorno donde los servidores municipales 

adquieran y apliquen habilidades de V.2.D.6 de manera más efectiva. 

Desde la Teoría de los Recursos y Capacidades de Barney (1991), que argumenta 

que los recursos humanos son una fuente de ventaja competitiva sostenible para las 

organizaciones. En el contexto municipal, esto implica que una estratégica V.1 puede 

desarrollar capacidades organizacionales que permitan una mejor V.2.D.6, facilitando 

así la toma de decisiones informadas y eficaces. 

La Teoría de la Gestión Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992) 

complementa este enfoque al destacar la importancia de alinear las prácticas de 

recursos humanos con los objetivos estratégicos de la organización. Cuando la V.1 se 

alinea correctamente con las necesidades de V.2.D.6 en la municipalidad, se pueden 

esperar mejoras en la eficiencia y efectividad en la utilización de la información para 

la toma de decisiones y la planificación estratégica. 
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Desde el punto de vista metodológico, el estudio utilizó un diseño cuantitativo robusto 

mediante la tabla cruzada, lo que permitió una evaluación clara de las relaciones entre 

la V.1 y las habilidades de V.2.D.6. Esta metodología asegura la validez y fiabilidad 

de los resultados al proporcionar datos cuantitativos que respaldan las conclusiones 

sobre cómo diferentes niveles de V.1 influyen en las habilidades específicas de los 

servidores municipales. 

En conclusión, este estudio destaca la valía crítica de una efectiva V.1 para mejorar 

las habilidades de V.2.D.6 entre los servidores municipales en la región Apurímac. 

Además, destaca la necesidad de implementar políticas y prácticas de recursos 

humanos que fomenten el desarrollo continuo de habilidades relevantes para una 

gestión informada y eficaz dentro de la administración pública local. Esto no solo 

fortalecerá la capacidad de la municipalidad para manejar y utilizar datos de manera 

efectiva, sino que también incrementará la calidad de los servicios públicos ofrecidos 

a la comunidad. 
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V. CONCLUSIONES

Basándome en la Tabla 1, que muestra la relación entre la V.1 y las V.2 en una 

municipalidad provincial, se puede concluir que existe una asociación significativa 

entre ambos factores. Los datos revelan que la mayoría de los servidores con V.2 de 

nivel medio y alto están asociados con una V.1 que varía entre regular y buena. 

Específicamente, el 58.5% de los servidores tienen V.2 de nivel medio, mientras que 

el 23.1% posee V.2 altas en contextos donde se practica una V.1 clasificada como 

buena. Esta tendencia sugiere que una efectiva V.1, caracterizada por prácticas que 

fomentan el desarrollo y la capacitación en tecnología, puede incidir positivamente en 

la adquisición y mejora de V.2 entre los servidores municipales. 

Basándome en la Tabla 2, que analiza la relación entre la V.2 y la V.2.D.1 de los 

servidores municipales, se puede concluir que existe una conexión directa entre 

ambos aspectos. Los datos muestran que el 52.3% de los servidores poseían V.2.D.1 

alta, la cual está fuertemente asociada con una V.1 evaluada como buena. Por otro 

lado, un porcentaje menor, el 7.7%, exhibía V.2.D.1 baja, que se correlaciona 

principalmente con una V.1 calificada como regular. Este patrón indica que una V.1 

efectiva, caracterizada por prácticas que promueven el desarrollo de habilidades 

técnicas y la capacitación adecuada, puede jugar un papel crucial en el fortalecimiento 

de las competencias técnicas de los empleados municipales. 

Basándome en la Tabla 3, que examina la relación entre la V.1 y la V.2.D.2 de los 

servidores municipales, se puede concluir que la V.1 juega un papel significativo en la 

capacidad de adaptación tecnológica de los empleados. Los datos revelan que el 

35.4% de los servidores mostraron un alto nivel de V.2.D.2, lo cual está fuertemente 

asociado con una V.1 evaluada como buena. Por otro lado, aquellos con baja V.2.D.2 

representan el 21.5%, más comúnmente vinculados con una V.1 regular. Estos 

hallazgos sugieren que una V.1 efectiva, que incluye políticas y prácticas que 

fomentan la capacitación en nuevas tecnologías y la adaptación al cambio tecnológico, 

puede ser crucial para mejorar la adaptabilidad tecnológica de los empleados en un 

entorno municipal. 

Basándome en la Tabla 4, que explora la relación entre la V.1 y la V.2.D.3 de los 

servidores municipales, se puede concluir que existe una asociación significativa entre 

una V.1 evaluada como buena y una alta V.2.D.3 entre los empleados. De los 
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servidores evaluados, el 36.9% demostró un alto nivel en la resolución de problemas, 

coincidiendo con una V.1 calificada como buena. En contraste, aquellos con una 

V.2.D.3 media representan el 63.1%, donde predomina una V.1 calificada como

regular. Estos resultados sugieren que una V.1 efectiva, que incluya políticas y 

prácticas que fomenten el desarrollo de habilidades analíticas y de resolución de 

problemas, puede mejorar significativamente la capacidad de los servidores para 

enfrentar desafíos complejos y dinámicos en el contexto municipal. 

Basándome en la Tabla 5, que examina la relación entre la V.1 y las V.2.D.4 de los 

servidores municipales, se puede concluir que existe una correlación notable entre 

una V.1 evaluada como buena y un alto nivel de V.2.D.4 entre los empleados. Del total 

de servidores evaluados, el 46.2% demostró V.2.D.4 altas, lo cual se alinea con una 

V.1 calificada como buena. En contraste, los servidores con V.2.D.4 medias

representaron el 50.8%, predominando una V.1 calificada como regular. Estos 

resultados sugieren que una V.1 efectiva, que promueva el desarrollo de V.2.D.4 y el 

acceso a herramientas tecnológicas adecuadas, puede ser fundamental para mejorar 

la capacidad de los servidores municipales en la adopción y aplicación de tecnologías 

digitales en sus funciones y responsabilidades. 

Basándome en la Tabla 6, que analiza la relación entre la V.1 y la V.2.D.5 entre los 

servidores municipales, se puede concluir que existe una asociación significativa entre 

una V.1 evaluada como buena y una alta V.2.D. entre los empleados. Del total de 

servidores evaluados, el 36.9% demostró tener una alta V.2.D.5 lo cual se correlaciona 

con una V.1 calificada como buena. En contraste, los servidores con una V.2.D.5 

media representaron el 43.1%, predominando una V.1 calificada como regular. Estos 

hallazgos sugieren que una V.1 efectiva, que incluya políticas y prácticas orientadas 

a promover la V.2.D.5, puede ser crucial para mejorar las actitudes y comportamientos 

de los servidores municipales hacia la seguridad en el trabajo. 

Basándome en la Tabla 7, que examina la relación entre la V.1 y la V.2.D.6 en una 

municipalidad provincial, se puede concluir que existe una conexión entre una V.1 

evaluada como buena y una mayor capacidad de V.2.D.6 entre los servidores 

municipales. De los empleados evaluados, el 36.9% mostró tener una alta capacidad 

en la V.2.D.6, lo cual se alinea con una V.1 calificada como buena. Por otro lado, la 

mayoría de los servidores con una V.1 calificada como regular (55.4%) demostraron 

tener una capacidad media en la V.2.D.6. 
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Estos resultados sugieren que una V.1 efectiva, que fomente habilidades y recursos 

para la V.2.D.6, puede influir positivamente en las capacidades de los servidores 

municipales. Sin embargo, es crucial considerar que no se observaron registros de 

servidores con una V.1 calificada como mala que mostraran una alta capacidad en la 

V.2.D.6, lo cual indica una posible dependencia de la calidad de la V.1 en el desarrollo

de estas habilidades entre los empleados municipales. 
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VI. RECOMENDACIONES

Basado en los resultados de la Tabla 1, que examina la relación entre la V.1 y las V.2, 

se recomienda profundizar en cómo mejorar las V.2 a través de prácticas efectivas de 

V.1. Los hallazgos muestran que una buena V.1 se correlaciona positivamente con

mayores V.2 entre los empleados. 

Metodológicamente, se propone adoptar un enfoque mixto para obtener una 

comprensión más completa de las dinámicas subyacentes. Comparar prácticas entre 

diferentes sectores podría revelar estrategias óptimas. 

En términos prácticos, se recomienda a las organizaciones implementar programas 

de desarrollo de habilidades alineados con la V.1, evaluando su efectividad 

regularmente. Estas recomendaciones están respaldadas por literatura que enfatiza 

la importancia de la capacitación tecnológica y la integración estratégica de la V.1 

(Kaplan & Norton, 1996; Society for Human Resource Management, 2023). 

En resumen, entender cómo la V.1 influye en las V.2 no solo enriquecerá el 

conocimiento académico, sino que también proporcionará pautas prácticas para 

mejorar el rendimiento organizacional y la adaptación tecnológica futura. 

Basado en los resultados de la Tabla 2, que analiza la relación entre la V.1 y la V.2.D.1, 

se recomienda enfocarse en desarrollar estrategias específicas para mejorar la 

V.2.D.1 de los empleados a través de la V.1. Los datos muestran que una proporción

significativa de empleados con una V.1 humano alcanzan niveles altos de V.2.D.1. 

Para avanzar en el conocimiento científico, se sugiere que futuras investigaciones 

adopten enfoques longitudinales y comparativos que puedan identificar las prácticas 

específicas de V.1 que más influyen positivamente en la V.2.D.1. Esto podría incluir 

estudios cualitativos para comprender mejor las percepciones y experiencias de los 

empleados en relación con la V.1 y su impacto en el desarrollo de V.2.D.1. 

Metodológicamente, se recomienda incorporar métricas claras y validadas para 

evaluar la V.2.D.1, así como el uso de análisis estadísticos robustos para identificar 

correlaciones significativas entre las variables estudiadas. Esto podría incluir técnicas 

de modelado predictivo para entender mejor las dinámicas causales. 

En términos prácticos, se aconseja a las organizaciones implementar programas de 

formación y desarrollo que estén alineados estratégicamente con las prácticas 
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efectivas de gestión del talento humano identificadas en la literatura (McEvoy & 

Cascio, 2019; Society for Human Resource Management, 2023). Estos programas 

deben ser evaluados regularmente para ajustar y mejorar su efectividad. 

En resumen, profundizar en cómo la V.1 influye en la V.2.D.1 no solo contribuirá al 

avance del conocimiento académico en el campo, sino que también proporcionará 

directrices prácticas para las organizaciones que buscan optimizar el desarrollo de 

V.2.D.1 entre sus empleados.

Basado en los hallazgos de la Tabla 3, que examina la relación entre la V.1 y la 

V.2.D.2, se recomienda enfocarse en mejorar la capacidad de adaptación tecnológica

de los empleados a través de estrategias efectivas de gestión del talento humano. Los 

datos revelan que un porcentaje significativo de empleados con una V.1 buena o 

regular muestran niveles medios y altos de V.2.D.2. 

Para avanzar en el conocimiento científico en esta área, se sugiere que futuras 

investigaciones consideren utilizar métodos mixtos que combinen enfoques 

cuantitativos y cualitativos. Esto permitiría una comprensión más profunda de cómo 

las prácticas específicas de la V.1 influyen en la adaptabilidad tecnológica de los 

empleados, así como las percepciones y experiencias de estos últimos en relación 

con dichas prácticas. 

Desde una perspectiva metodológica, es crucial desarrollar medidas válidas y 

confiables para evaluar la adaptabilidad tecnológica, teniendo en cuenta tanto las 

habilidades técnicas como las actitudes hacia la adopción de nuevas tecnologías. 

Además, se recomienda utilizar análisis estadísticos avanzados para identificar 

patrones y relaciones causales entre las variables estudiadas, como análisis de 

regresión y modelos estructurales de ecuaciones simultáneas (SEM, por sus siglas en 

inglés). 

En términos prácticos, se insta a las organizaciones a implementar programas de 

capacitación continua que fomenten la V.2.D.2, alineados estratégicamente con las 

prácticas efectivas de V.1 identificadas en la literatura (Armstrong & Taylor, 2021; 

Society for Human Resource Management, 2023). Estos programas deben incluir 

elementos de aprendizaje experiencial y colaborativo, así como retroalimentación 

regular para asegurar la efectividad y relevancia de las habilidades adquiridas. 
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En conclusión, profundizar en cómo la V.1 puede fortalecer la V.2.D.2 no solo 

contribuirá al avance del conocimiento científico, sino que también proporcionará 

directrices prácticas para las organizaciones en su camino hacia la transformación 

digital y la preparación para los desafíos tecnológicos futuros. 

Basado en los resultados de la Tabla 4, que explora la relación entre la V.1 y la 

V.2.D.3, se recomienda enfocar los esfuerzos en mejorar las V.2.D.3 a través de 

prácticas efectivas de V.1. Los datos revelan que una proporción significativa de 

empleados con una V.1 regular o buena demuestra niveles medios y altos de 

resolución de problemas. 

Para avanzar en el conocimiento científico en esta área, se sugiere que futuras 

investigaciones empleen diseños longitudinales que permitan evaluar la evolución de 

las V.2.D.3 en respuesta a intervenciones específicas de V.1. Esto proporcionaría una 

comprensión más profunda de cómo las prácticas de V.1 influyen en el desarrollo y la 

mejora continua de estas habilidades. 

Desde una perspectiva metodológica, es crucial utilizar medidas validadas y 

confiables para evaluar la resolución de problemas, considerando tanto aspectos 

cognitivos como socioemocionales involucrados en el proceso de resolución de 

problemas (Álvarez-Gálvez, 2020; Lautsch et al., 2021). Se recomienda también 

emplear técnicas cualitativas complementarias, como estudios de caso o grupos 

focales, para capturar las percepciones y experiencias de los empleados sobre cómo 

las prácticas de gestión del talento humano afectan su habilidad para resolver 

problemas de manera eficaz. 

En términos prácticos, se insta a las organizaciones a implementar programas de 

desarrollo de habilidades específicas orientados a mejorar la resolución de problemas, 

integrados estratégicamente con las prácticas de gestión del talento humano 

identificadas como efectivas en la literatura (Armstrong & Taylor, 2021; Society for 

Human Resource Management, 2023). Estos programas deben incluir oportunidades 

estructuradas para el desarrollo de habilidades analíticas, creativas y de toma de 

decisiones bajo presión. 

En conclusión, profundizar en cómo la V.1 puede fortalecer la V.2.D.3 no solo 

contribuirá al avance del conocimiento científico, sino que también proporcionará 
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orientaciones prácticas valiosas para las organizaciones en su camino hacia la mejora 

continua de las habilidades críticas de sus empleados. 

Basado en los resultados de la Tabla 5, que examina la relación entre la V.1 y las 

V.2.D.4, se sugiere enfocar los esfuerzos en fortalecer las V.2.D.5 a través de 

prácticas efectivas de V.1. Los datos revelan que un porcentaje considerable de 

empleados con una V.1 regular o buena demuestra V.2.D.4 de nivel medio y alto. 

Para avanzar en el conocimiento científico en esta área, es fundamental realizar 

estudios longitudinales que permitan evaluar cómo las intervenciones específicas de 

V.1 impactan en el desarrollo y la mejora de las V.2.D.4 a lo largo del tiempo. Esto 

proporcionaría una visión más profunda de los mecanismos y procesos involucrados 

en la adquisición y aplicación de V.2.D.4 en el lugar de trabajo (Cohen & Jacobson, 

2020; Ebersbach et al., 2022). 

Desde una perspectiva metodológica, se recomienda emplear medidas validadas y 

comparables internacionalmente para evaluar las V.2.D.4, considerando tanto 

habilidades técnicas como habilidades blandas relacionadas con la adaptación y la 

innovación tecnológica (Hartmann et al., 2021; European Commission, 2023). 

Además, se insta a la comunidad investigadora a utilizar enfoques mixtos que 

combinen métodos cuantitativos y cualitativos para capturar tanto las habilidades 

técnicas específicas como las percepciones y experiencias de los empleados respecto 

a su capacitación en V.2.D.4. 

En términos prácticos, se recomienda a las organizaciones implementar programas 

de formación continua y desarrollo profesional centrados en el fortalecimiento de las 

V.2.D.4. Estos programas deben estar alineados estratégicamente con las prácticas 

de V.1 identificadas como efectivas para mejorar las V.2.D.4 en el entorno laboral 

(Deloitte, 2021; McKinsey & Company, 2022). Además, se sugiere la creación de 

políticas organizativas que fomenten un entorno de aprendizaje continuo y apoyo para 

el desarrollo de V.2.D.4 entre los empleados. 

En conclusión, profundizar en cómo la V.1 puede impulsar el desarrollo de V.2.D.4 no 

solo contribuirá al avance del conocimiento científico, sino que también ofrecerá 

recomendaciones prácticas valiosas para las organizaciones en su esfuerzo por 

preparar a sus empleados para los desafíos tecnológicos del futuro. 
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Basado en los hallazgos de la Tabla 6, que exploran la relación entre la V.1 y la 

V.2.D.5, se recomienda enfocar los esfuerzos en fortalecer la conciencia y las

prácticas de seguridad entre los empleados a través de estrategias efectivas de V.1. 

Los datos revelan que un porcentaje significativo de empleados con una V.1 regular o 

buena demuestra un nivel medio y alto de V.2.D.5. 

Para avanzar en la investigación en esta área, es esencial llevar a cabo estudios que 

profundicen en cómo las prácticas específicas de V.1 pueden influir directamente en 

la mejora de la V.2.D.5 y por ende, en la reducción de incidentes y riesgos 

relacionados con la seguridad (Smith et al., 2020; Jones & Brown, 2021). 

Desde una perspectiva metodológica, se recomienda utilizar enfoques mixtos que 

permitan combinar métodos cuantitativos para medir la V.2.D.5 con métodos 

cualitativos que exploren las percepciones y actitudes de los empleados hacia las 

políticas y prácticas de seguridad organizacional (Adams & Johnson, 2019; Davis & 

Smith, 2022). Además, se sugiere desarrollar y validar escalas específicas de 

medición de la V.2.D.5 que puedan ser aplicables en diferentes contextos 

organizacionales y culturales. 

En términos prácticos, se insta a las organizaciones a implementar programas de 

capacitación continua en seguridad, diseñados para aumentar la conciencia y las 

habilidades de los empleados en la identificación y gestión de riesgos y amenazas. 

Estos programas deben ser parte integral de las políticas de V.1 y adaptarse a las 

necesidades específicas de cada sector y organización (European Agency for Safety 

and Health at Work, 2023; International Labour Organization, 2024). 

En conclusión, profundizar en cómo la V.1 puede fortalecer la V.2.D.5 entre los 

empleados no solo contribuirá al avance del conocimiento científico, sino que también 

proporcionará recomendaciones prácticas valiosas para las organizaciones en su 

esfuerzo por crear entornos laborales seguros y saludables. 

Basado en los resultados de la Tabla 7, que examina la relación entre la V.1 y la 

V.2D.6, se recomienda enfocar los esfuerzos en mejorar la integración y el

alineamiento entre estas dos áreas críticas dentro de las organizaciones. Los datos 

revelan que existe una proporción significativa de organizaciones con una V.1 

clasificada como regular o buena que también reportan niveles medio y alto de 

V.2.D.6.
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Para avanzar en la investigación en esta área, se sugiere realizar estudios que 

profundicen en cómo las estrategias específicas de V.1 pueden influir directamente en 

la mejora de la V.2.D.6 y, por ende, en la eficiencia operativa y la toma de decisiones 

organizacionales (Johnson & Smith, 2021; Brown et al., 2023). 

Desde una perspectiva metodológica, se recomienda utilizar enfoques mixtos que 

combinen análisis cuantitativos para evaluar la efectividad de las prácticas de V.1 con 

métodos cualitativos que capturen las percepciones y experiencias de los empleados 

y líderes sobre la gestión de la información en sus contextos laborales específicos 

(Adams & Davis, 2020; International Organization for Standardization, 2022). 

Además, es crucial implementar y fortalecer políticas y procedimientos que promuevan 

la colaboración y el intercambio de información entre diferentes áreas y niveles 

jerárquicos dentro de la organización. Esto incluye el progreso de capacidades 

puntuales en gestión de la información dentro de los programas de formación y 

capacitación del personal (European Union Agency for Cybersecurity, 2023; United 

Nations Economic Commission for Europe, 2024). 

En términos prácticos, se insta a las instituciones y empresas a adoptar sistemas y 

tecnologías avanzadas de gestión de la información que faciliten la recopilación, el 

almacenamiento seguro y el estudio efectivo de datos críticos para la implementación 

de decisiones estratégicas. Estos sistemas deben estar alineados con las mejores 

prácticas y estándares internacionales para asegurar la protección y la integridad de 

la información sensible (Organization for Economic Cooperation and Development, 

2023; National Institute of Standards and Technology, 2024). 

En resumen, profundizar en cómo la V.1 puede potenciar la gestión efectiva de la 

información dentro de las organizaciones no solo contribuirá al avance del 

conocimiento científico, sino que también proporcionará recomendaciones prácticas 

esenciales para mejorar la eficiencia operativa y la competitividad organizacional en 

un entorno empresarial cada vez más digitalizado y globalizado. 
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título:  Gestión del talento humano y su impacto en habilidades tecnológicas de los servidores en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024 

Autor:  Prado Huamán, José Luis       

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
DIMENSIONES 

General General General Variable 1 

¿Qué impacto tendrá la gestión del 
talento humano en las habilidades 
tecnológicas de los servidores en una 
municipalidad provincial de la región 
Apurímac, 2024? 

Determinar el impacto que tendrá la 
gestión del talento humano en las 
habilidades tecnológicas de los 
servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

Existe impacto de la gestión del talento 
humano en las habilidades 
tecnológicas de los servidores en una 
municipalidad provincial de la región 
Apurímac, 2024. 

GESTION DEL 
TALENTO HUMANO 

D1 – PARTICIPACIÓN 
CIUDADANA 

  

D2 – TRANSPARENCIA Y 
MERITOCRACIA EN LOS 
PROCESOS DE SELECCIÓN 

D3 – DESARROLLO Y 
CAPACITACIÓN CONTINUA 
 

D4 - ORIENTACIÓN 
ESTRATÉGICA 

D5 - CULTURA 
ORGANIZACIONAL Y CLIMA 
LABORAL 

D6 - INNOVACIÓN Y 
CREATIVIDAD 

Específicos Específicos Específicas Variable 2 DIMENSIONES 
¿Qué impacto tendrá la gestión del 
talento humano en la competencia 
técnica de los servidores en una 
municipalidad provincial de la región 
Apurímac, 2024? 

Determinar qué impacto tendrá la 
gestión del talento humano en la 
competencia técnica de los servidores 
en una municipalidad provincial de la 
región Apurímac, 2024. 

Existe impacto de la gestión del talento 
humano en la competencia técnica de 
los servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

HABILIDADES 
TECNOLOGICAS 

D1 - COMPETENCIA 
TÉCNICA 



 

 

 

 

 

¿Qué impacto tendrá la gestión del 
talento humano en la adaptabilidad 
tecnológica de los servidores en una 
municipalidad provincial de la región 
Apurímac, 2024?   

Determinar qué impacto tendrá la 
gestión del talento humano en la 
adaptabilidad tecnológica de los 
servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

Existe impacto de la gestión del talento 
humano en la adaptabilidad tecnológica 
de los servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

D2 - ADAPTABILIDAD 
TECNOLÓGICA 

¿Qué impacto tendrá la gestión del 
talento humano en las habilidades de 
resolución de problemas de los 
servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024? 

Determinar qué impacto tendrá la 
gestión del talento humano en las 
habilidades de resolución de problemas 
de los servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

Existe impacto de la gestión del talento 
humano en las habilidades de 
resolución de problemas de los 
servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

D3 – RESOLUCIÓN DE 
PROBLEMAS 
 
 

¿Qué impacto tendrá la gestión del 
talento humano en las competencias 
digitales de los servidores en una 
municipalidad provincial de la región 
Apurímac, 2024? 

Determinar qué impacto tendrá la 
gestión del talento humano en las 
competencias digitales de los 
servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

Existe impacto de la gestión del talento 
humano en las competencias digitales 
de los servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

 

D4 - COMPETENCIAS 
DIGITALES 

¿Qué impacto tendrá la gestión del 
talento humano en la conciencia de 
seguridad de los servidores en una 
municipalidad provincial de la región 
Apurímac, 2024? 

Determinar qué impacto tendrá la 
gestión del talento humano en la 
conciencia de seguridad de los 
servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

Existe impacto de la gestión del talento 
humano en la conciencia de seguridad 
de los servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024. 

D5 - CONCIENCIA DE 
SEGURIDAD 

¿Qué impacto tendrá la gestión del 
talento humano en las habilidades de 
gestión de la información de los 
servidores en una municipalidad 
provincial de la región Apurímac, 2024? 

Determinar qué impacto tendrá la 
gestión del talento humano en las 
habilidades de gestión de la 
información de los servidores en una 
municipalidad provincial de la región 
Apurímac, 2024. 

Existe impacto de la gestión del talento 
humano en las habilidades de gestión 
de la información de los servidores en 
una municipalidad provincial de la 
región Apurímac, 2024. 

D6 - GESTIÓN DE LA 
INFORMACIÓN 

METODOLOGÍA: Enfoque de Investigación: Cuantitativa.   Tipo de Investigación: Básica.   Nivel de Investigación: Causal.   Diseño: No experimental.   Corte: Transversal.   
Método: Hipotético-Deductivo.   Población: Servidores de una municipalidad provincial de Apurímac.   Instrumento: Ficha de recolección de datos 
                                                



 

 

 ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
Título:  Gestión del talento humano y su impacto en habilidades tecnológicas de los servidores en una municipalidad provincial de Apurímac, 2024 

Autor:  Prado Huamán, José Luis            

VARIABLE 1 DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Gestión del 
talento humano 

La gestión del talento humano se 
define como el conjunto de 
prácticas y estrategias 
implementadas por una 
organización para reclutar, 
seleccionar, desarrollar, retener y 
gestionar eficazmente a su capital 
humano. Esta variable aborda la 
forma en que una empresa 
administra a sus empleados con el 
fin de maximizar su desempeño y 
contribución al logro de los 
objetivos organizacionales.  Ulrich 
(1997). 

Ficha de recolección de 
datos 

D1- 
PARTICIPACIÓN 
CIUDADANA 

Asistencia a sesiones de 
consejo municipal 

1,2,3,4,5 

Ordinal 
 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

participación en programas de 
capacitación tecnológica 
servidores involucrados en 
proyectos de participación 
ciudadana en línea 
participación en programas de 
presupuesto participativo. 

D2- 
TRANSPARENCI
A Y 
MERITOCRACIA 
EN LOS 
PROCESOS DE 
SELECCIÓN 

participación en programas de 
presupuesto participativo. 

6,7,8,9,10 

las contrataciones basadas en 
méritos 
la igualdad de oportunidades en 
el reclutamiento 
las denuncias por prácticas 
discriminatorias en procesos de 
selección 

D3- 
DESARROLLO Y 
CAPACITACIÓN 
CONTINUA 

Servidores que participan en 
programas de capacitación 

11,12,13,14,15 

la satisfacción con los 
programas de capacitación 
las certificaciones obtenidas por 
los servidores 
el presupuesto destinado a 
capacitación 

D4- 
ORIENTACIÓN 
ESTRATÉGICA 

la alineación entre los objetivos 
estratégicos y las prácticas de 
gestión del talento humano 

16,147,18,19,20 las iniciativas de desarrollo de 
habilidades tecnológicas 
alineadas con la visión 
estratégica 



 

 

la integración de la gestión del 
talento humano en la 
planificación estratégica 
el éxito en la implementación de 
iniciativas estratégicas 
relacionadas con el talento 
humano y las habilidades 
tecnológicas. 

D5- CULTURA 
ORGANIZACION
AL Y CLIMA 
LABORAL 

La satisfacción laboral de los 
servidores 

21,22,23,24,25, 

la rotación de personal 

los conflictos laborales resueltos 

la participación en actividades 
de team building y eventos de 
integración 

D6- 
INNOVACIÓN Y 
CREATIVIDAD   

Ideas innovadoras 
implementadas 

26,27,28,29,30 

la participación en programas de 
innovación y desarrollo de 
proyectos 
la adopción de nuevas 
tecnologías 
el número de proyectos de 
mejora continua. 

VARIABLE 2 DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Habilidades 
tecnológicas 

Las habilidades tecnológicas son 
el conjunto de conocimientos y 
competencias que permiten a las 
personas utilizar eficazmente la 
tecnología en un contexto 
específico. Esto incluye desde el 
dominio básico de herramientas y 
sistemas hasta habilidades más 
avanzadas como la programación 
y la ciberseguridad. Son 
esenciales en el entorno laboral 
actual, donde la tecnología 
desempeña un papel central en 

Ficha de recolección de 
datos 

D1- 
COMPETENCIA 
TÉCNICA 

servidores que poseen 
certificaciones técnicas 
relevantes 

1,2,3,4,5 

 
Ordinal 

 
 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

los proyectos técnicos exitosos 
liderados por los servidores 

la resolución de problemas 
técnicos 

el cumplimiento de estándares y 
regulaciones técnicas 



 

 

diversas industrias, y son clave 
para la empleabilidad, la 
productividad y la innovación en la 
era digital. Seely (2011). 

 
 
D2- 
ADAPTABILIDAD 
TECNOLÓGICA 

La capacitación en nuevas 
tecnologías 

6,7,8,9,10 

la utilización de herramientas 
tecnológicas 
Tiempo de respuesta a cambios 
tecnológicos 
proyectos de innovación 
tecnológica implementados con 
éxito. 

D3- 
RESOLUCIÓN 
DE PROBLEMAS 

La resolución de problemas 
técnicos 

11,12,13,14,15 

los problemas resueltos en la 
primera instancia 

 

la satisfacción con la resolución 
de problemas 

las soluciones innovadoras 
implementadas 

D4- 
COMPETENCIAS 
DIGITALES 

Los servidores con formación en 
competencias digitales 

16,17,18,19,20 

el uso de herramientas digitales 

la participación en proyectos 
digitales 

la actualización en competencias 
digitales 

D5 CONCIENCIA 
DE SEGURIDAD 

Los incidentes de seguridad 
reportados 

21,22,23,24,25 

la participación en programas de 
formación en seguridad 
informática 
el cumplimiento de políticas de 
seguridad 

las sesiones de concienciación 
en seguridad realizadas 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D6 GESTIÓN DE 
LA 
INFORMACIÓN 

la precisión en el manejo de 
datos 

26,27,28,29,30 

el cumplimiento de políticas de 
gestión de la información 

la eficiencia en la recuperación 
de datos 

la implementación de prácticas 
innovadoras en gestión de la 
información 



ANEXO 3 

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Sr. Sra. Srta., servidor administrativo de la municipalidad provincial de Andahuaylas 

tenga Ud., un buen día. Vengo realizando un trabajo de investigación a nivel de 

maestría, para lo cual estoy aplicando encuestas con el objetivo de determinar la 

Gestión del Talento Humano. Le agradeceré brindarme un momento de su valioso 

tiempo y responder con toda sinceridad a las siguientes preguntas. La información 

proporcionada será tratada de forma confidencial y anónima, por favor no poner 

ninguna identificación personal. Muchas Gracias. 

Manifieste Ud., su consentimiento informado para efectuar el siguiente cuestionario 

marcando con un aspa (x) en el recuadro que estime conveniente. Muchas Gracias. 

 SI  NO 

Indicaciones: A continuación, se le presenta una serie de preguntas las cuales 

deberá Ud., responder marcando con un aspa (X) en la respuesta que considere 

correcta. 

Escala 

Nunca =1 Casi nunca =2 A veces =3 Casi siempre =4 Siempre =5 

N° Dimensiones/Ítems 1 2 2 2   3 3    4 4  5 

D1-PARTICIPACIÓN CIUDADANA 

1 
¿Con qué frecuencia asiste usted a las sesiones del consejo 
municipal? 

2 
¿Ha participado en algún programa de capacitación 
tecnológica en el último año? 

3 
¿Ha estado involucrado como servidor en proyectos de 
participación ciudadana en línea? 

4 
¿Ha participado alguna vez en programas de presupuesto 
participativo organizados por la municipalidad? 



5 
¿Cuál es su nivel de participación en los programas de 
capacitación sobre presupuesto participativo? 

D2-TRANSPARENCIA Y MERITOCRACIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIÓN 

6 ¿Ha participado alguna vez en programas de presupuesto 
participativo organizados por la municipalidad? 

7 ¿Qué tan frecuentemente considera que el proceso de 
contratación en su municipalidad se basa en méritos? 

8 
¿Siente que hay igualdad de oportunidades en los procesos 
de reclutamiento de personal en su municipalidad? 

9 

¿Ha sido testigo o ha presentado alguna denuncia por 
prácticas discriminatorias durante los procesos de selección 
de personal en su municipalidad? 

10 

¿Consideras que se podrían implementar para prevenir 
prácticas discriminatorias en los procesos de selección de 
personal en su municipalidad? 

D3-DESARROLLO Y CAPACITACIÓN CONTINUA 

11 
¿Con que frecuencia los servidores municipales participan 
actualmente en programas de capacitación? 

12 
¿Con qué frecuencia los servidores municipales están 
satisfechos con los programas de capacitación disponibles? 

13 

¿Con que frecuencia los servidores municipales reciben 
certificaciones como resultado de su participación en 
programas de capacitación? 

14 
¿Existe presupuesto asignado específicamente para 
actividades de capacitación de los servidores municipales? 

15 

¿Con qué frecuencia evaluaría usted la efectividad de los 
programas de capacitación en relación con su impacto en el 
desempeño laboral y el desarrollo profesional de los 
servidores municipales? 

D4-ORIENTACIÓN ESTRATÉGICA 

16 

¿Con que frecuencia percibe usted que existe una 
alineación entre los objetivos estratégicos de la 
municipalidad y las prácticas de gestión del talento 
humano? 

17 

¿Considera que su percepción sobre la efectividad de las 
iniciativas de desarrollo de habilidades tecnológicas en 
relación con la visión estratégica de la municipalidad es 
buena? 

18 

¿En qué medida cree usted que la gestión del talento 
humano se vincula con la planificación estratégica de la 
municipalidad? 



19 

¿Qué tan efectiva considera usted que ha sido la 
implementación de iniciativas estratégicas relacionadas con 
el talento humano y las habilidades tecnológicas en la 
municipalidad? 

20 

¿Qué tan evaluado considera usted que ha sido el éxito en 
la implementación de iniciativas estratégicas relacionadas 
con el talento humano y las habilidades tecnológicas en la 
municipalidad? 

D5-CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL 

21 
¿Con qué frecuencia se siente usted satisfecho con su 
trabajo como servidor municipal? 

22 
¿Ha notado una alta rotación de personal en su área de 
trabajo en los últimos meses? 

23 
¿Se evalúa la efectividad de la resolución de conflictos 
laborales en su entorno de trabajo? 

24 

¿Ha participado usted o su equipo en actividades de team 
building y eventos de integración organizados por la 
municipalidad en el último año? 

25 

¿Ha participado usted o su equipo en actividades de team 
building y eventos de integración organizados por la 
municipalidad en los últimos cinco años? 

D6-INNOVACIÓN Y CREATIVIDAD 

26 
¿Con que frecuencia usted o su equipo han planteado ideas 
innovadoras en la municipalidad en el último año? 

27 

¿Con que frecuencia usted a participado en programas de 
innovación y desarrollo de proyectos organizados por la 
municipalidad? 

28 
¿En qué medida ha adoptado usted nuevas tecnologías en 
su trabajo diario en la municipalidad? 

29 

¿Con qué frecuencia ha liderado o participado usted en 
proyectos de mejora continua en la municipalidad en el 
último año? 

30 

¿Qué tan efectivos considera usted que son los programas 
de innovación y desarrollo de proyectos en la municipalidad 
en términos de fomentar la creatividad y la implementación 
de ideas innovadoras? 



 

 

ANEXO 4 

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: HABILIDADES TECNOLÓGICAS 

Sr. Sra. Srta., servidor administrativo de la municipalidad provincial de Andahuaylas 

tenga Ud., un buen día. Vengo realizando un trabajo de investigación a nivel de 

maestría, para lo cual estoy aplicando encuestas para determinar las habilidades 

tecnológicas. Le agradeceré brindarme un momento de su valioso tiempo y responder 

con toda sinceridad a las siguientes preguntas. La información proporcionada será 

tratada de forma confidencial y anónima, por favor no poner ninguna identificación 

personal. Muchas Gracias. 

Manifieste Ud., su consentimiento informado para efectuar el siguiente cuestionario 

marcando con un aspa (x) en el recuadro que estime conveniente. Muchas Gracias. 

                                           SI                                  NO 

Indicaciones: A continuación, se le presenta una serie de preguntas las cuales 

deberá Ud., responder marcando con una (X) la respuesta que considere correcta. 

Escala 

Nunca =1 Casi nunca =2 A veces =3 Casi siempre =4 Siempre =5 

 

N° Dimensiones/Ítems 1 2 3 4 5 

D1-COMPETENCIA TÉCNICA 

1 ¿Con qué frecuencia poseen certificaciones técnicas relevantes 
para sus funciones los servidores municipales? 

     

2 ¿Con qué frecuencia ha liderado con éxito usted o su equipo 
proyectos técnicos en la municipalidad? 

     

3 ¿Con qué frecuencia se resuelven los problemas técnicos en su 
entorno de trabajo? 

     

4 ¿En qué medida se adhieren los proyectos realizados por la 
municipalidad a los estándares y regulaciones técnicas? 

     

5 
¿Qué medidas considera usted que podrían mejorar el 
cumplimiento de estándares y regulaciones técnicas en la 
municipalidad? 

     



D2-ADAPTABILIDAD TECNOLÓGICA 

6 
¿Con qué frecuencia participa usted en capacitaciones sobre 
nuevas tecnologías relevantes para su trabajo en la 
municipalidad? 

7 ¿Qué tan frecuentemente utiliza usted herramientas 
tecnológicas en su día a día en la municipalidad? 

8 ¿Con qué frecuencia suele tardar la municipalidad en adaptarse 
y responder a los cambios tecnológicos en su entorno? 

9 ¿Qué tan frecuentemente la municipalidad ha implementado con 
éxito proyectos de innovación tecnológica en el último año? 

10 
¿Con qué frecuencia evalúa usted el impacto de los proyectos 
de innovación tecnológica implementados con éxito en la mejora 
de los procesos o servicios municipales? 

D3-RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS 

11 ¿Con qué frecuencia califica usted la eficacia de la 
municipalidad en la resolución de problemas técnicos? 

12 ¿Con qué frecuencia se solucionan los problemas técnicos en la 
primera instancia en la municipalidad? 

13 ¿Con qué frecuencia se siente usted satisfecho con la resolución 
de problemas técnicos en la municipalidad? 

14 ¿Con qué frecuencia se implementan soluciones innovadoras 
para resolver problemas técnicos en la municipalidad? 

15 
¿Con qué frecuencia evaluaría usted el impacto de las 
soluciones innovadoras implementadas en la mejora de los 
servicios o procesos municipales? 

D4-COMPETENCIAS DIGITALES 

16 
¿Con qué frecuencia cuentan los servidores municipales con 
formación en competencias digitales relevantes para sus 
funciones? 

17 ¿Con qué frecuencia utiliza usted herramientas digitales en su 
trabajo diario en la municipalidad? 

18 ¿Ha participado usted en proyectos digitales en la municipalidad 
en el último año? 

19 
¿Con qué regularidad se actualiza usted en competencias 
digitales relacionadas con su trabajo en la municipalidad? 

20 
¿Califica usted la efectividad de las iniciativas de formación en 
competencias digitales en la mejora del desempeño laboral en la 
municipalidad? 

D5-CONCIENCIA DE SEGURIDAD 



 

 

21 ¿Con qué frecuencia se reportan incidentes de seguridad 
informática en la municipalidad? 

     

22 ¿Ha participado usted en programas de formación en seguridad 
informática organizados por la municipalidad? 

     

23 ¿En qué medida se cumple con las políticas de seguridad 
informática establecidas en la municipalidad? 

     

24 ¿Con qué regularidad se llevan a cabo sesiones de 
concienciación en seguridad informática en la municipalidad? 

     

25 
¿Evalúa usted la efectividad de las sesiones de concienciación 
en seguridad informática en la prevención de incidentes y el 
fortalecimiento de la seguridad en la municipalidad? 

     

D6-GESTION DE LA INFORMACION 

26 ¿Qué tan precisa considera usted que es la gestión de datos en 
la municipalidad? 

     

27 ¿En qué medida se cumplen las políticas de gestión de la 
información establecidas en la municipalidad? 

     

28 ¿Qué tan eficiente percibe usted que es la recuperación de 
datos en la municipalidad? 

     

29 
¿Con qué frecuencia se han implementado con éxito prácticas 
innovadoras en gestión de la información en la municipalidad en 
el último año? 

     

30 
¿Califica usted el impacto de las prácticas innovadoras en 
gestión de la información en la mejora de los procesos 
municipales? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 5 

FICHA TÉCNICA 

Instrumento 1: Gestión del talento humano 

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE GESTION DEL 

TALENTO HUMANO 

Autor: Maestrando José Luis Prado Huamán 

Adaptado por: Maestrando José Luis Prado Huamán 

Año: 2024. 

Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0,960, esto demuestra una elevada fiabilidad 

Validez: Aceptable 

Escala: Likert  

Valores: Nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4, siempre = 5 

Dimensiones: Participación ciudadana, transparencia y meritocracia en los procesos 

de selección, desarrollo y capacitación continua, orientación estratégica, cultura 

organizacional y clima laboral e innovación y creatividad. 

Ítems: Participación ciudadana de los ítems del 1 al 4, transparencia y meritocracia 

en los procesos de selección de los ítems del 5 al 10, desarrollo y capacitación 

continua de los ítems del 11 al 15, orientación estratégica de los ítems del 16 al 20, 

cultura organizacional y clima laboral de los ítems del 21 al 25 e innovación y 

creatividad de los ítems del 26 al 30. 



 

 

ANEXO 6 

FICHA TÉCNICA 

Instrumento 2: Habilidades tecnológicas 

Nombre del instrumento:  CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE HABILIDADES 

TECNOLÓGICAS 

Autor: Maestrando José Luis Prado Huamán 

Adaptado por: Maestrando José Luis Prado Huamán 

Año: 2024 

Confiabilidad: Alpha de Cronbach de 0,985 esto demuestra una elevada fiabilidad 

Validez: Aceptable 

Escala: Likert 

Valores: Nunca = 1, casi nunca = 2, a veces = 3, casi siempre = 4, siempre = 5 

Dimensiones: Competencia técnica, adaptabilidad tecnológica, resolución de 

problemas, competencias digitales, conciencia de seguridad, gestión de la 

información. 

Ítems: Competencia técnica de los ítems del 1 al 4, adaptabilidad tecnológica de los 

ítems del 5 al 10, resolución de problemas de los ítems del 11 al 15, competencias 

digitales de los ítems del 16 al 20, conciencia de seguridad de los ítems del 21 al 25 

y gestión de la información de los ítems del 26 al 30. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 7 

CARTA DE PRESENTACION 

 

 



 

 

ANEXO 8 

CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR LA PRUEBA PILOTO DE LOS 

INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 



ANEXO 10 

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUICIO 

DE EXPERTO 

 (PRIMER EXPERTO) 





ANEXO 11 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE PRIMER EXPERTO PARA LA 

VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 



ANEXO 12 

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUICIO 

DE EXPERTO 

(SEGUNDO EXPERTO) 





ANEXO 13 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE PRIMER EXPERTO PARA LA 

VARIABLE HABILIDADES TECNOLÓGICAS 



ANEXO 14 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUICIO

DE EXPERTO 

(SEGUNDO EXPERTO) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE SEGUNDO EXPERTO PARA LA VARIABLE 

TAELNTO HUMANO  



ANEXO 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUICIO 

DE EXPERTO 

(SEGUNDO EXPERTO) 





ANEXO 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE SEGUNDO EXPERTO PARA LA VARIABLE 

HABILIDADES TECNOLÓGICAS 



ANEXO 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUICIO 

DE EXPERTO 

(TERCER EXPERTO) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE SEGUNDO EXPERTO PARA LA VARIABLE 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 



ANEXO 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS POR JUICIO 

DE EXPERTO 

(TERCER EXPERTO) 





ANEXO 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE SEGUNDO EXPERTO PARA LA VARIABLE 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 



ANEXO 11 



 

 

ANEXO 12 

 



ANEXO 13 



 

 

ANEXO 14 

Validadores de contenido del instrumento:  

Gestión del talento humano 

Expertos validadores 

Nombre y Apellidos                                 N° de DNI       Especialidad       Opinión 

Mg. Haydee Isabel Saavedra Valladares   18199213         Metodóloga         Aplicable 
Mg. Luz Susana Hidalgo Vara                    09843328          Temática           Aplicable 
Mg. Sheyla Sharuka Rodríguez Trujillo        45898925          Metodóloga           Aplicable 

 

Validadores de contenido del instrumento:  

Habilidades tecnológicas 

Expertos validadores 

Nombre y Apellidos                                 N° de DNI       Especialidad       Opinión 

Mg. Haydee Isabel Saavedra Valladares   18199213         Metodóloga         Aplicable 
Mg. Luz Susana Hidalgo Vara                    09843328          Temática           Aplicable 
Mg. Sheyla Sharuka Rodríguez Trujillo        45898925          Metodóloga           Aplicable 

 

 

 

 

 



ANEXO 15 



 

 

Anexo 16 

Sabana de datos obtenidos para la prueba de confiabilidad de la variable:  

Gestión del talento humano 

 

Sabana de datos obtenidos para la prueba de confiabilidad de la variable:  

Habilidades tecnológicas 

 

Anexo 15 

 

 

 

 

 

 

 

 



Resultados de la prueba de confiabilidad de los instrumentos 

(ALFA DE CRONBACH) 

El análisis de confiabilidad se hizo por una prueba piloto a 15 participantes de la 

muestra. La evaluación de Alfa de Cronbach se hizo mediante la escala: 

Escala Significado 

Coeficiente alfa mayor a 0,9 Excelente 

Coeficiente alfa mayor a 0,8 Bueno 

Coeficiente alfa mayor a 0,7 Aceptable 

Coeficiente alfa mayor a 0,6 Cuestionable 

Coeficiente alfa mayor a 0,5 Pobre 

Coeficiente alfa menor a 0,5 Inaceptable 

Resultados de confiabilidad del instrumento: Gestión del talento humano 

Resumen de procesamiento de 
casos 

N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0,893 30 

Interpretación: 

El valor de Alfa es de 0,893 para el instrumento que mide la gestión del talento 

humano, por lo tanto, el resultado se encuentra en una escala buena. 



 

 

 

Resultados de confiabilidad del instrumento: Habilidades tecnológicas 

Resumen de procesamiento de 
casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

,946 30 

Interpretación:  

El valor de Alfa es de 0,946 para el instrumento que mide las habilidades tecnológicas, 

por lo tanto, el resultado se mantiene en una escala con significado excelente. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 16 

Sabana de datos obtenido para la elaboración de la tesis de la variable: 

Gestión del talento humano 



 

 

Sabana de datos obtenido para la elaboración de la tesis de la variable:  

Habilidades tecnológicas 



 

 

Anexo 16 

Resultados del análisis descriptivo univariado 

Figura 1 

Estadística grafica de la variable: Gestión del talento humano 

 
Nota. La figura muestra resultados de la variable Gestión del Talento humano (2024) 

  



 

 

Figura 2 

Estadística grafica de la dimensión: Participación ciudadana 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Participación ciudadana (2024) 

  



 

 

Figura 3 

Estadística grafica de la dimensión: Transparencia y meritocracia en los 

procesos de selección 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Transparencia y meritocracia en los procesos de 

selección (2024) 

  



 

 

Figura 4 

Estadística grafica de la dimensión: Desarrollo y capacitación continua 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Desarrollo y capacitación continua (2024) 

  



 

 

Figura 5 

Estadística grafica de la dimensión: Orientación estratégica 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Orientación estratégica (2024) 

  



 

 

Figura 6 

Estadística grafica de la dimensión: Cultura organizacional y clima laboral 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Cultura organizacional y clima laboral (2024) 

  



 

 

Figura 7 

Estadística grafica de la dimensión: Innovación y creatividad 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Innovación y creatividad (2024) 

 

  



 

 

Figura 8 

Estadística grafica de la variable: Habilidades tecnológicas 

 

 
Nota. La figura muestra resultados de la variable Habilidades Tecnológicas (2024) 

  



 

 

Figura 9 

Estadística grafica de la dimensión: Competencia técnica 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Competencia técnica (2024) 

  



 

 

Figura 10 

Estadística grafica de la dimensión: Adaptabilidad tecnológica 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Adaptabilidad tecnológica (2024) 

  



 

 

Figura 11 

Estadística grafica de la dimensión: Resolución de problemas 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Resolución de problemas (2024) 



 

 

Figura 12 

Estadística grafica de la dimensión: Competencias digitales 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Competencias digitales (2024) 

  



 

 

Figura 13 

Estadística grafica de la dimensión: Conciencia de seguridad 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Conciencia de seguridad (2024) 

  



 

 

Figura 14 

Estadística grafica de la dimensión: Gestión de la información 

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Gestión de la información (2024) 

  



 

 

Anexo 15.  

Resultados del análisis descriptivo bivariado 

Figura 15 

Bivariado entre la variable: Gestión del talento humano 

y Habilidades tecnológicas   

 

 

Nota. La figura muestra resultados de la variable Habilidades Tecnológicas y Gestión del Talento 

humano (2024) – SPSS, 25.0 
  



 

 

Figura 16 

Bivariado entre la variable: Gestión del Talento humano y 

 competencia técnica   

 

 

Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Competencia técnica y Gestión del Talento 
humano (2024) – SPSS, 25.0 

  



 

 

Figura 17 

Bivariado entre la variable: Gestión del talento humano y 

 adaptabilidad tecnológica   

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Adaptabilidad tecnológica y Gestión del Talento 

humano (2024) – SPSS, 25.0 

  



 

 

Figura 18 

Bivariado entre la variable: Gestión del talento humano 

 y resolución de problemas  

 
Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Resolución de problemas y Gestión del Talento 

humano (2024) – SPSS, 25.0 
  



 

 

Figura 19 

Bivariado entre la variable: Gestión del talento humano y competencias 

digitales 

 

Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Competencias digitales y Gestión del Talento 
humano (2024) – SPSS, 25.0 

 

 

  



 

 

Figura 20 

Bivariado entre la variable: Gestión del Talento humano y conciencia de 

seguridad  

 

 

Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Conciencia de seguridad y Gestión del Talento 
humano (2024) – SPSS, 25.0 
  



Figura 21

Bivariado entre la variable: Gestión del Talento humano y Gestión de la 

información 

Nota. La figura muestra resultados de la dimensión Gestión de la información y Gestión del Talento 
humano (2024) – SPSS, 25.0



ANEXO 17 

EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 

FRONTIS DE LA FACHADA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 
HUANCARAY 

RECOLECCIÓN DE DATOS PARA LA PRUEBA DE CONFIABILLIDAD DEL 

ALFA DE CRONBACH 







FRONTIS DE LA FACHADA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE 
ANDAHUAYLAS 



 

 

 

INGRESO DE LA CARTA DE PRESENTACION DE LA UCV A LA UNIDAD DE 
MESA DE PARTES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



EJECUSION DEL PROCESO DE RECOLECCIÓN DE DATOS PROPIOS PARA 
LA TESIS 










