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RESUMEN

El presente estudio se alined con el Objetivo de Desarrollo Sostenible de “Paz,
Justicia e Instituciones Sélidas” en la modernizacion de la gestidon municipal. El
objetivo general fue determinar el impacto de la gestién del talento humano sobre las

habilidades tecnoldgicas en una municipalidad provincial de Apurimac, 2024.

Se realizé una investigacion aplicada, con enfoque cuantitativo, de nivel explicativo
causal y disefio no experimental de corte transversal. Se tuvo una poblacion de 78
servidores administrativos nombrados y plazos fijos de una municipalidad provincial
de Apurimac 2024. Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento se aplico
un cuestionario por cada variable con una valoracion tipo escala de Likert. Para el
analisis, se trabajo con la estadistica descriptiva e inferencial, se proces6 por medio

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

Se abstuvo como conclusion que existe un impacto moderado de la gestion del talento
humano sobre las habilidades tecnoldgicas de los servidores en una municipalidad
provincial de Apurimac, 2024; por un valor de sig. = 0.000 (sig. < 0.05), que se reflejo

con una intensidad de 59.5% segun demostro el coeficiente de Nagelkerke.

Palabras clave: Gestion del talento humano, habilidades tecnoldgicas, 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.



I. INTRODUCCION

La eficiente gestion del capital humano y su repercusiéon en las competencias
tecnolégicas en las administraciones provinciales emerge como un asunto de suma
relevancia en el ambito de la gestién publica. Estas entidades desempefian un rol
esencial en el avance y bienestar de las comunidades locales, por lo tanto, la
apropiada gestion de los recursos humanos a nivel municipal no solo promueve la
eficiencia operativa, sino que también incide de manera afirmativa en la satisfacciéon

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

Dentro del ambito internacional, segun Jacome (2017) en su articulo, se plantea que
en el presente las municipalidades se ven inmersas en una problematica que esta
teniendo un impacto significativo en estas instituciones, manifestandose a través de
la siguiente interrogante: 4 Cual es la mejor manera de gestionar exitosamente el
talento humano? en otras palabras, organismos publicos, como las municipalidades
provinciales, se enfrentan al desafio de elevar el rendimiento laboral de sus

empleados.

A medida que el entorno en el que operan se vuelve cada vez mas competitivo con el
transcurso del tiempo, las municipalidades se ven obligadas a ajustarse a estos
tiempos de transformacién. Por otro lado, las nuevas demandas del mercado laboral,
como resultado del avance y desarrollo tecnoldogico, estan generando nuevas
necesidades en cuanto a habilidades y formaciéon. En este sentido, cobra gran
importancia la evaluacién de las competencias laborales y gerenciales especificas
que se requieren para ocupar un puesto de trabajo en las entidades municipales. La
pandemia global de COVID-19 ha acelerado la adopcién del trabajo remoto, lo que ha

llevado a las organizaciones a replantearse las estructuras laborales convencionales.

La capacidad de adaptarse a entornos de trabajo hibridos se ha convertido en un
indicador clave de desemperfio laboral en la era contemporanea. La formacion vy el
desarrollo profesional continuo son aspectos fundamentales en el desempefio laboral
a nivel global. Las organizaciones estan dedicando recursos significativos a
programas de aprendizaje en linea, mentorias y la consolidacién de habilidades
blandas, asegurandose de que los trabajadores estén preparados para afrontar los
desafios cambiantes del entorno laboral global. La efectiva V.1 y su impacto con el



desarrollo de V.2 en los servidores de las municipalidades provinciales es un tema

que esta despertando mas interés en el contexto mundial.

Una investigacion de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE), muestra que el 50% de los empleados municipales consideran que la
ausencia de respaldo de la direccién. es uno de los principales obstaculos para
adquirir nuevas V.2. Estas inequidades pueden amplificar la brecha de V.2 y dificultar

aun mas la V.1 en entornos locales.

En el escenario nacional, segun Llanque (2020), en los ultimos afios, las
municipalidades han informado sobre dificultades en el rendimiento laboral de sus
empleados. Tanto las municipalidades provinciales como las distritales estan
experimentando repercusiones negativas debido al bajo desempeno laboral de su
personal. Por consiguiente, se establece la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR) con el propd6sito de abordar esta situacion. Este sistema busca implementar
procedimientos eficaces en la administracion publica para garantizar la contratacion
de profesionales calificados que ocupen puestos que se ajusten a los requisitos y

competencias necesarios.

Para abordar esta problematica, el Gobierno peruano ha implementado diversas
estrategias. El Plan Nacional de Competitividad y Productividad 2021-2031 destaca
la importancia de programas de capacitacion en habilidades digitales para los
empleados publicos, con el propdsito de elevar la eficacia y la excelencia de los
servicios municipales. Ademas, el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF), ha
lanzado iniciativas como el Programa de Fortalecimiento de Capacidades en

Tecnologias de la Informacién para funcionarios municipales.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), solo el 30% de
municipalidades provinciales en el Peru cuentan con personal capacitado en el uso
de tecnologias digitales para la gestion 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 capacitacion en habilidades
tecnoldgicas 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 modernizacién y eficiencia



de la gestion publica a nivel local. Las municipalidades provinciales en las regiones
del Peru enfrentan diversos desafios en la V.1. Segun el estudio de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), identifica una falta de politicas claras de
reclutamiento, capacitacion y retencién de personal en las entidades locales. Este
escenario se resquebraja por la falta de incentivos y oportunidades de desarrollo
profesional para los empleados municipales.

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), las regiones costeras
especialmente Lima, suelen tener mayores recursos y acceso a programas de
capacitaciéon en comparacion con las regiones mas alejadas como la sierra y la selva
y solo el 40% de los empleados municipales en las regiones del Peru tienen
conocimientos basicos de tecnologia ademas la regién de Apurimac cuenta con una
tasa de analfabetismo del 10.5%, una de las mas altas a nivel nacional. Esta cifra
refleja no solo un desafio educativo, sino también la necesidad de desarrollar V.2 en
una poblacién que, en su mayoria, carece de proximidad a las tecnologias de la
informacioén y comunicacién (TIC), por otro lado, Apurimac es una de las regiones con
menor llegada a servicios basicos como electricidad y agua apta para el consumo
humano, lo que refleja la infraestructura limitada y las dificultades logisticas que

enfrenta la administracion publica en la region.

En el escenario local, la provincia de Andahuaylas enfrenta desafios significativos en
la V.1 en sus municipalidades provinciales. Segun el estudio realizado por la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC), se identificd una
falta de politicas claras de reclutamiento, capacitacion y retencidon de personal en las
entidades locales. Esto puede dificultar el reclutamiento de profesionales calificados

y el desarrollo de un equipo competente en tecnologia.

Rodriguez (2021), resalta la Valia de adiestrar al personal en el uso de herramientas
tecnoldgicas para fructificar la asistencia de prestaciones y la adopcion de decisiones
en el contexto local. Para abordar estos desafios, la provincia de Andahuaylas ha
implementado diversas iniciativas de capacitacion y desarrollo de habilidades
tecnologicas en sus municipalidades provinciales. Por ejemplo, el Gobierno Regional
de Apurimac ha lanzado el programa "Andahuaylas Digital", que ofrece cursos
gratuitos de capacitacion en tecnologia para los empleados municipales. Ademas, se
han establecido convenios con instituciones educativas y empresas privadas para

brindar acceso a recursos y programas de capacitacion especializados.



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 incorporacion de politicas y programas especificos, asi como la forja de
alianzas estratégicas con diversos actores, se puede impulsar una administracion
publica mas eficiente, transparente y centrada en el ciudadano en esta region del
Peru. En la provincia de Andahuaylas, al igual que en otras zonas rurales del pais, se
observan brechas significativas en cuanto al acceso y uso de la tecnologia. Segun
datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), la penetracion de
internet en areas rurales aun se mantiene baja en comparacién 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 gestion efectiva de los

servicios gubernamentales.

Esta indagacion coincide con el propdsito 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 prestacion 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 Apurimac no solo
tienen implicaciones en términos de eficiencia operativa y mejora de los servicios
publicos, sino que también estan intrinsecamente 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
construccion de instituciones sélidas al garantizar la seleccion y retencidn 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. Ademas, el desarrollo de V.2 entre los servidores
publicos posee un efecto directo en el perfeccionamiento de la prestacidn de servicios
y la transparencia institucional. La instauracion de herramientas y sistemas
tecnoldgicos en la gestion municipal no solo agiliza los procesos internos, sino que
también propicia la obtencion de informacién y la prestacion de servicios a manos de

los ciudadanos, promoviendo asi la no discriminacion y la involucracion ciudadana.



Asimismo, el impluso de la paz y la justicia se ve favorecida por una gestion 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 segregacion y la observancia de los derechos
humanos, lo que coadyuva a la edificacién de una sociedad con mayor equidad y
pacifica.

Basandose en lo expuesto, se formulard el siguiente problema general de
investigacion que a la letra dice: ;Qué impacto tendra la V.1 en las V.2 de los
servidores en una municipalidad provincial de la region Apurimac, 20247 de igual
manera se formulara seis problemas especificos que continuacion se detallan: En
primer lugar, ¢Qué impacto tendra la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una
municipalidad provincial de la regién Apurimac, 20247 en segundo lugar, ; Qué
impacto tendra la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en una municipalidad provincial
de la regién Apurimac, 20247 en tercer lugar, ;Qué impacto tendra la V.1 en las
V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad provincial de la regiéon Apurimac,
20247

En cuarto lugar. 4Qué impacto tendra la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una
municipalidad provincial de la region Apurimac, 20247 en quinto lugar, ¢ Qué impacto
tendra la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores en una municipalidad provincial de la
region Apurimac, 20247 en sexto y ultimo lugar, ¢Qué impacto tendra la V.1 en las
V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad provincial de la region Apurimac,
20247

La justificacion practica del estudio sobre la V.1 y su impacto en las V.2 de los
servidores en una municipalidad provincial de Apurimac se fundamenta en la
necesidad de abordar desafios concretos y mejorar la eficacia de la gestién publica a
nivel local. La investigacion promete aportar conocimientos sobre la gestion
competente de recursos nacionales y la prestacion de servicios publicos en sintonia
con la modernizacién del estado, siendo un referente valioso para futuros estudios en
estas areas. El estudio plantea la medicion de la V.1 y su impacto en las V.2 percibida
por los usuarios. Ademas, se busca comprender las relaciones y efectos entre estas

variables, lo que permitira disefiar nuevas herramientas de investigacion.



En la justificacion tedrica, este estudio se enfocara en examinar la dependencia entre
la V.1 y su influencia en las V.2 en entidades publicas, particularmente en
municipalidades, un area poco explorada en el contexto nacional. Se realizara una
recopilacion de fundamentos tedricos vinculados a estas variables, explorando la
complejidad de la gestion de la calidad, evaluada mediante la apreciacion de los
usuarios respecto a la administracion municipal. El estudio se esforzara por obliterar
la brecha entre el discurso tedrico y la aplicacibn concreta., adentrandose
profundamente en el manejo municipal y el alto estandar en la entrega de servicios
con miras a la mejora. el bienestar de los habitantes. Este enfoque teorico y
metodoldgico contribuira a la progresion del saber en el ambito de la administracion.

publica, adoptando una postura critica hacia estos aspectos fundamentales.

La justificacion metodolégica de la indagacién sobre la V.1 y su impacto en las V.2 de
los empleados en una municipalidad provincial de Apurimac se fundamenta en la
necesidad de emplear enfoques y técnicas de investigacion adecuadas y rigurosas
que garanticen la obtencion de resultados validos y fiables. Estos resultados seran
fundamentales para informar la toma de decisiones y promover el progreso local en
la regidn. Los instrumentos de investigacion seran validados por expertos antes de
ser implementados en las encuestas de campo. Se emplearan instrumentos de
cuestionamiento y los datos obtenidos seran gestionados utilizando el software
estadistico SPSS 26, para luego realizar interpretaciones pertinentes de los

resultados.

El estudio proporcionara a la municipalidad provincial en analisis una sugerencia que
permitira 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 tramites en dicha entidad publica.

Desde la Optica de la justificacion social, este proyecto posibilitara la ejecucion de un
plan destinado a mejorar la calidad del servicio, ajustandose a las nuevas
transformaciones asociadas a la modernizacion y digitalizacion del aparato estatal.
Esto implica fomentar canales de atencion seguros y fiables, lo cual requiere
proporcionar una formacién continua a los funcionarios, permitiéndoles ampliar sus
conocimientos y ofrecer un servicio eficiente. Esta investigacion sera de suma
importancia para los profesionales en gestion publica, ya que les brindara 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 propdsito
es mejorar la V.1 y el servicio ofrecido a cada individuo.

Este escrutinio desde una oéptica profesional contribuira al avance de oportunidades
laborales para obtener posiciones directivas que posibiliten la contribucion de
saberes., asi como la eventualidad de optimizar los ingresos pecuniarios en aras del

bienestar familiar.

Esta investigacion tiene el potencial de generar un impacto considerable en el futuro,
al buscar aportar al desarrollo de nuevas concepciones teoéricas que perfeccionen el
aspecto administrativo de la administracion a nivel municipal, con la finalidad de
incrementar la calidad de los servicios proporcionados. Ademas, sentara un
precedente para futuros estudios relacionados con el tema. Los descubrimientos y
resultados obtenidos podran ser aplicados para mejorar la excelencia del servicio en

varias entidades publicas, incluyendo otras municipalidades provinciales y distritales.

Basandose en lo expuesto, como objetivos del estudio en cuestidon, se planteara el
siguiente objetivo general que textualmente dice: Determinar el impacto que tendra la
V.1 en las V.2 de los servidores en una municipalidad provincial de la region
Apurimac, 2024. Dentro del planteamiento de los objetivos especificos se planteara
seis objetivos que continuacion se detallan: En primer lugar. Determinar qué impacto
tendra la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una municipalidad provincial de la

region Apurimac, 2024.

En segundo lugar. Determinar qué impacto tendra la V.1 en la V.2.D.2 de los
servidores en una municipalidad provincial de la region Apurimac, 2024. En tercer
lugar. Determinar qué impacto tendra la V.1 en las V.2.D.3 de los servidores en una
municipalidad provincial de la region Apurimac, 2024. En cuarto lugar. Determinar qué
impacto tendra la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una municipalidad provincial
de la region Apurimac, 2024.

En quinto lugar. Determinar qué impacto tendra la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores
en una municipalidad provincial de la regién Apurimac, 2024. En sexto y ultimo lugar.
Determinar qué impacto tendra la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una
municipalidad provincial de la region Apurimac, 2024.

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

la excelencia de los servicios proporcionados por la direccion provincial en estudio a
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sus usuarios. El analisis en curso proporcionara sabres sobre la utilizaciéon adecuada
de los diversos activos estatales, con la finalidad de ofrecer un servicio publica eficaz

a los usuarios.

Dentro de los antecedentes Internacionales se cuenta con AlQershi et al., (2022) en
cuyo articulo publicado en Malasia fue una investigacion empirica en hospitales
malasios con el objetivo fue investigar de manera empirica como la V.1 influyen en el
rendimiento sostenible de las empresas en el sector hospitalario de Malasia. La
metodologia empleada en este estudio fue exhaustiva, combinando métodos
cuantitativos para recopilar datos numéricos y métodos cualitativos para obtener
percepciones mas profundas de los participantes. Se concluyo que el estudio
proporciond hallazgos clave sobre la conexién 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 articulo fue explorar las
habilidades y conocimientos especificos que contribuyen al éxito de los lideres
gubernamentales en este contexto, proporcionando una vision detallada de las
competencias clave requeridas para una gestion efectiva. La metodologia adoptada
para llevar a cabo este estudio fue exhaustiva y se basé en enfoques cualitativos y
cuantitativos. concluyo que el estudio arrojé 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 articulo publicado en Venezuela, tuvo
como meta principal analizar las funciones de la V.1 en relacién con la practica de la
variable estudiada. La metodologia aplicada en el estudio fue robusta, combinando
enfoques cuantitativos y cualitativos para obtener una vision completa. Implemento
encuestas estructuradas para recopilar datos cuantitativos de una muestra
representativa, mientras que las entrevistas en profundidad permitieron una
exploracion cualitativa mas 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 satisfaccion laboral.



Suarez (2023), en su tesis, publicada en Ecuador, con el objetivo de mejorar dicha
gestion y garantizar el seguimiento de las tareas y el cumplimiento de los procesos
municipales. El enfoque metodoldgico utilizado en el estudio se fundamenté en un
estudio bibliografico e incluyé enfoques inductivos, deductivos, descriptivos,
analiticos, correlacionales y estadisticos, los cuales permitieron explicar el problema
de investigacion planteado y proponer soluciones. se concluy6 que el procedimiento
de la gestion administrativa no se estaba llevando de manera adecuada, lo que afecto
el rendimiento organizacional de la institucidén y provocoé ineficiencia en la ejecucion

del plan estratégico.

Medina (2023), en su investigacién publicada en Ecuador, el proposito planteado
consistia en proponer una estrategia de gestion de excelencia para elevar la distincién
del servicio de atencion en el CANU-UTB. Para lograr este objetivo, se adopt6é un
enfoque de investigacion aplicada, mixta y explicativa, utilizando un disefio no
experimental. Se buscaba abordar la problematica identificada, que era la
insatisfaccion en la provisién de servicio de atencion. Los resultados indicaron que
implementar una estrategia de gestion de calidad seria beneficiosa para mejorar el
servicio en cuestion. Se destacd una dependencia altamente notable entre esta
estrategia y la calidad del servicio de atencion, demostrada por un coeficiente de

correlacion 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 afio 2020.
Tuvo como meta identificar la correlacion entre la V.1 y el rendimiento laboral de los
empleados. La metodologia implementada fue rigurosa, abarcando enfoques tanto
cuantitativos como cualitativos. Concluyé que existe un sentimiento afirmativo de los
empleados hacia las practicas de administracion del talento y como estas se

correlacionan con niveles mas altos de satisfaccion laboral y rendimiento efectivo.

También tenemos a Bravo (2022), cuyo estudio tuvo como logro principal identificar
la correlacion entre la V.1 y el desarrollo profesional en los trabajadores de una
empresa Retail ubicada en Chorrillos - Lima, durante el afio 2022. El objetivo principal
fue ahondar en el entendimiento de cdmo las practicas de V.1 impactan directamente
en la ejecucion del personal en el contexto especifico de una empresa minorista. La
metodologia adoptada para este estudio se caracterizd 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 como las practicas de V.1 impactan y se correlacionan en el progreso
ocupacional de los colaboradores en esta area especifica. Uso una metodologia con
un enfoque hibrido, amalgamando técnicas cuantitativas y cualitativas con el fin de
obtener una comprension exhaustiva de las experiencias y percepciones del personal
administrativo, incluyd encuestas detalladas para recopilar datos cuantitativos sobre
la satisfaccion laboral, percepciones de desarrollo profesional y la eficacia percibida

de las practicas de gestion del talento.

Segun Lopez & Lozano (2023), la indagacion tuvo como propésito primordial
identificar el nexo entre las competencias digitales y la gestion administrativa en
Pimentel-Lambayeque. Para lograrlo, se empleé una metodologia descriptiva
correlacional, no experimental, empleando un sondeo como medio de obtencién de
datos y un cuestionario como herramienta. Como resultado, se llegd a la conclusion
de que existe de hecho una vinculacion entre las variables, lo que conlleva a la
aceptacion de la HO y el rechazo de la H1. A pesar de esto, se observo la necesidad
de mejorar algunos aspectos tanto en las competencias digitales como en las

dimensiones de la gestion administrativa.

En su estudio Ramirez (2023), se propuso determinar el estado del gobierno digital y
la resistencia al cambio en las municipalidades de Lambayeque. Optd por una
metodologia cualitativa, en contraste con la predominancia de enfoques cuantitativos
observados en el estado del arte. La fase inicial del estudio abarcé la recopilacion de
datos secundarios sobre los resultados de estudios previos relacionados con los
gobiernos corporativos a nivel municipal y su adopcién tecnoldgica. Gracias a este
enfoque, se logré elaborar analisis exhaustivos sobre el progreso del gobierno digital
y la resistencia al cambio como un desafio en las tres municipalidades provinciales

de la region Lambayeque: Chiclayo, Lambayeque y Ferrefafe.

Entre las teorias que respaldan las variables de estudio se tomd 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 Apurimac, esta teoria sugiere que la
capacitacién y el desarrollo de habilidades en tecnologia de la informacion y la
comunicacion (TIC) pueden mejorar la productividad y la eficiencia de los servidores

publicos.

La inversidon en capital humano en esta area puede resultar en una mejor capacidad
para utilizar herramientas y sistemas tecnolégicos, lo que a su vez podria llevar a una
mejor ejecucion de servicios municipales y un incremento en la satisfaccion de los
ciudadanos. Una segunda teoria es la de recursos humanos desarrollada por Pfeffer
(1994), enfatiza la importancia de la gestion estratégica de los recursos humanos para
mejorar el rendimiento organizacional y la competitividad. En el contexto de la
investigacion, esto implica que la V.1, incluida la identificacion, atraccion, desarrollo y
retencion de empleados con V.2 relevantes, es prioridad para el éxito de la

municipalidad.

La adopcion de practicas de V.1 centradas en el desarrollo de V.2, como programas
de capacitacién especificos o politicas de reconocimiento y recompensa, puede
contribuir significativamente a mejorar el rendimiento organizacional y la adaptacion
a los cambios tecnoldgicos. Una tercera teoria es la motivacion 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 disposicion de los empleados para adquirir y utilizar habilidades tecnolégicas.

En el escenario la municipalidad provincial de Apurimac, esto implica que la creacion
de un ambiente laboral que promueva la motivacién intrinseca y la fascinacion por el
aprendizaje y el avance continuo puede ser fundamental para el desarrollo de V.2
entre los servidores publicos. La implementacion de politicas y practicas que
reconozcan y recompensen el desarrollo de habilidades, asi como la participacion en

iniciativas tecnoldgicas, puede aumentar la motivacién y el compromiso del personal.

En cuanto a la conceptualizacion tenemos a las dimensiones de la V.1, tomandose
en cuenta las siguientes: La participacion ciudadana en la V.1 segun Chavez (2021),
esta dimension se refiere al grado en que las municipalidades provinciales promueven

el involucramiento activo de los ciudadanos en la adopcién de decisiones vinculadas
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con la administracion del capital humano. Incluye mecanismos de consulta, dialogo y
co-creacion de estrategias y normativas de V.1 que reflejen las demandas y

expectativas de la comunidad.

Otra dimensién es la transparencia y meritocracia en los procesos de seleccion y
promocion segun Lopez (2020), esta dimension se refiere a la claridad y equidad en
los procedimientos de reclutamiento y ascenso del personal en las municipalidades
provinciales. Implica la aceptacion 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 dimension es el desarrollo y capacitacion continua del personal segun Ibérico
(2019), esta dimensidn se refiere a las politicas y programas implementados por las
municipalidades provinciales para fomentar el crecimiento profesional y personal de
sus servidores. Incluye la oferta de oportunidades de capacitacidon, entrenamiento y
educacion continua que permitan a los empleados adquirir nuevas habilidades y
mantenerse actualizados en su campo. Otra dimensién es la orientacion estratégica
de la gestion del talento humano segun Drucker (2008), esta dimension se refiere a
la congruencia entre la administracion del capital humano y los objetivos estratégicos
y las necesidades a largo plazo de la municipalidad provincial. Conlleva la
identificacion de las competencias y destrezas requeridas para alcanzar los objetivos
organizacionales, asi como la implementacion de politicas y practicas que aseguren

la disponibilidad y el desarrollo de dichas competencias.

Otra dimensién relevante es la cultura organizacional y el clima laboral, cuya
conceptualizaciéon segun Ulrich (2017), hace alusion 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 comunicacion y la colaboracidon en equipo y el ambiente
laboral, los cuales pueden influir en la motivacion, la satisfaccion laboral y la eficacia
de los empleados. Otra dimension es la innovacion y creatividad en la V.1 cuya
especificacidon conceptual segun Kanter (2019), alude a la capacidad de la
municipalidad provincial para fomentar la innovacién y la creatividad entre su
personal. Incluye la promocién de un entorno que valore la experimentacion, el
aprendizaje continuo y la colaboracion, asi como la implementacion 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 investigacion, habilidades tecnolégicas se tom6 en cuenta a las siguientes
dimensiones y autores. En primer lugar, esta la dimension de la competencia técnica
cuya definicion conceptual segun Alva (2020), es la capacidad del servidor municipal
para aplicar conocimientos especificos en el uso y manejo de tecnologias relevantes
para su area de trabajo, demostrando habilidades solidas y actualizadas en el uso de

herramientas y sistemas digitales.

Como segunda dimensién tenemos a la adaptabilidad tecnolégica cuya definicidon
conceptual segun Garcia (2020), es la capacidad del servidor municipal para ajustarse
y responder eficazmente a los cambios tecnologicos, mostrando flexibilidad,
disposicion para aprender y adaptarse a nuevas herramientas y plataformas

tecnoldgicas.

En tercer lugar, tenemos a la dimension de las habilidades de resolucion de
problemas cuya definicién conceptual segun Rodriguez (2018), es la capacidad del
servidor municipal para detectar, examinar y solventar cuestiones vinculadas con el
uso de tecnologia en su area de trabajo, utilizando enfoques sistematicos y creativos

para encontrar soluciones efectivas.

En cuarto lugar, tenemos a la dimension de las competencias digitales cuya definicion
conceptual segun Senge (2020), es la capacidad del servidor municipal para utilizar
herramientas digitales y tecnologias de la informacion de manera efectiva,
comprendiendo como funcionan y utilizando sus funciones para realizar tareas

especificas en el contexto de la municipalidad provincial.

En quinto lugar, tenemos a la dimension de la conciencia de seguridad cuya definicion
conceptual segun Morales (2020), es la comprensiéon y el cumplimiento de los
protocolos y practicas de seguridad informatica por parte del servidor municipal,
incluyendo el manejo adecuado de datos sensibles y la prevencion de amenazas
cibernéticas. En sexto y ultimo lugar tenemos a la gestion de datos cuya
especificacidon conceptual segun Gémez (2021), es la capacidad del servidor
municipal para recopilar, organizar, procesar y utilizar informacion de manera efectiva,
utilizando herramientas y sistemas tecnologicos para acceder a datos relevantes y

tomar decisiones informadas en su area de trabajo.
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El estudio sobre V.1 y las V.2 en una municipalidad provincial de Apurimac es esencial
ya que aborda los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la ONU, destacando la
importancia de instituciones sdlidas y la justicia. En el contexto nacional peruano,
enfrenta desafios relacionados con la tecnologia y la capacitacion del personal. En la
region de Apurimac, se busca cerrar brechas de desarrollo y promover la inclusion
social. A nivel local, en Andahuaylas, la eficiencia administrativa y la competencia
tecnoldgica influyen en el bienestar de los ciudadanos. El estudio ofrece perspectivas
para modernizar las administraciones locales, optimizar la entrega de servicios
basicos y fortalecer la implicacion de la ciudadania. En resumen, abordar la V.1 y las
V.2 puede orientar politicas y acciones que promuevan una direccion publica mas
competente y transparente, en linea con los fines de desarrollo y el bienestar de la

comunidad.

Como hipotesis se planteara una hipotesis 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 region
Apurimac, 2024. Como hipoétesis especificas se planteara seis hipotesis, las cuales
se mencionan a continuacion: En primer lugar. Existe impacto de la V.1en la V.2.D.1

de los servidores en una municipalidad provincial de la regién Apurimac, 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 regién Apurimac, 2024. En tercer lugar. Existe impacto
dela V.1 enlas V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad provincial de la regién
Apurimac, 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 regién Apurimac, 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 regién Apurimac, 2024. En sexto y ultimo lugar. Existe
impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad provincial de
la regién Apurimac, 2024.
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Il. METODOLOGIA

El tipo de investigacion destinada a este emprendimiento fue de naturaleza aplicada,
conforme a la definicién y criterios establecidos en el manual Oslo de la Organizacién
para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) de 2018. En este contexto,
la investigacién aplicada se caracterizO por su enfoque en la generacion de
conocimientos y soluciones practicas para abordar problemas especificos en el

ambito laboral y organizacional.

El enfoque de investigacion para este proyecto fue cuantitativo, lo que involucré la
obtencion 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 Apurimac. Esta perspectiva se fundamenta en la recoleccion de
informacion cuantificables a través de métodos como encuestas, cuestionarios y
analisis estadistico, con el objetivo de proporcionar una comprensién imparcial y
cuantitativa de los fendmenos estudiados. Ademas, permite examinar la relacion entre
variables especificas y evaluar el impacto de intervenciones o factores determinantes

en el V.1ylas V.2 en el contexto municipal.

Para respaldar este enfoque de investigacion, se citaron autores internacionales que
han contribuido significativamente al campo de la investigacion cuantitativa. Hair et
al., (2018) proporcionan una guia completa sobre técnicas estadisticas avanzadas

para el escrutinio de datos multidimensionales.

En este estudio se realizé con un disefio de investigacion no experimental. Este
enfoque metodologico 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 investigacion, se recurre a la obra de
dos autores internacionales que han aportado de manera importante al campo de la
metodologia de investigacion no experimental. Creswell (2014), ofrece una amplia
cobertura de diferentes enfoques metodoldgicos, incluyendo el disefio no
experimental. Proporciona pautas claras y ejemplos practicos para disefiar y llevar a

cabo investigaciones sin manipulacién de variables.

En este estudio, fue de corte transversal. Este tipo de corte involucra la recoleccion
de datos en un unico instante temporal, permitiendo obtener una instantanea de la

situacion de interés en ese momento especifico. Para respaldar este enfoque de
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investigacion, se citan autores internacionales que han contribuido al campo de la
investigacion con disenos de corte transversal. Bryman (2016), aborda el disefio de
investigacion con un enfoque transversal, proporcionando orientacién sobre como

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

En este estudio se empled un nivel de investigacion 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 investigacion, se citan
autores internacionales que han contribuido significativamente al campo de la
investigacion causal. Pearl (2009), ofrece una visibn completa de los modelos

causales y los métodos de inferencia causal utilizados en investigacion.

El alcance de la investigacién se circunscribié a una municipalidad provincial en
Apurimac, Peru, durante el afo 2024. Se seleccion6 esta localidad debido a su
importancia en el ambito local y la relevancia de comprender cémo la V.1 influye en

las V.2 de los servidores publicos.

El objetivo principal fue examinar el impacto entre la V.1 y las V.2 en esta
municipalidad. Se llevd a cabo diversos subobjetivos, como evaluar los
procedimientos de V.1, analizar el nivel de V.2 de los servidores, identificar
percepciones sobre esta relacion, investigar factores que influyen en la adopcion

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

Los limites del estudio incluyeron la disponibilidad de recursos, acceso a informacion
y cooperacion de participantes. Ademas, se reconoce que el estudio se enfoca en una
unica municipalidad, lo que puede limitar su generalizacion a otros contextos
similares. Las restricciones metodoldgicas, como el tamafo de la muestra y la validez
de los instrumentos, también se consideran en la interpretacion de los resultados. En
sintesis, el alcance de la investigacion abarca el impacto entre V.1 y V.2 en una
municipalidad provincial especifica, con el fin de ofrecer recomendaciones para

mejorar la administracién publica local en términos de V.1 y adopcion de tecnologia.

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, disefar iniciativas de formacién
y progreso laboral, instaurar esquemas de remuneracion y ventajas, y fomentar una

cultura organizacional que reconozca y estimule a los colaboradores.

Para comprender mas a fondo esta variable, es importante consultar la obra de
autores que han contribuido a la investigacion de la V.1. Dessler (1999) ofrece una
amplia cobertura de temas relacionados con la V.1, incluyendo reclutamiento,
seleccién, capacitacion y desarrollo, compensacion y beneficios, entre otros. Su
enfoque practico y basado en evidencia lo convierte en una referencia fundamental

para entender los principios y practicas de V.1.

Por otro lado, las habilidades tecnoldgicas se refieren al conjunto de conocimientos,
competencias y capacidades que permiten a los individuos utilizar y aprovechar
eficazmente la tecnologia en su entorno laboral. Esto incluye la capacidad para utilizar
software especifico, comprender y aplicar conceptos tecnologicos, resolver
problemas técnicos y adaptarse a nuevas herramientas y plataformas tecnoldgicas.
Para comprender mejor esta variable, es importante consultar la obra de autores

contemporaneos que han contribuido al estudio de las habilidades tecnolégicas.

Prensky (1990), ha explorado como las nuevas generaciones estan inmersas en el
ambito tecnologico desde una edad temprana y como esto impacta en sus V.2. Su
trabajo destaca la importancia de adaptar la formacion 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.
Participacion ciudadana para McClelland (1975), esta dimension alude a la aptitud de
la municipalidad para implicar a los ciudadanos en los protocolos de toma de
resoluciones y en la administracion de los asuntos publicos. Transparencia y
meritocracia en los procesos de seleccion para Drucker (1954), esta dimension hace
alusién a la transparencia y equidad en los protocolos de reclutamiento y seleccion
de personal, asegurando que se valoren y seleccionen a los candidatos en funcién de
sus méritos y capacidades. Desarrollo y capacitacion 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

instruccion, adiestramiento y crecimiento de habilidades.
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Orientacion estratégica para Porter (1980), esta dimension aborda la alineacion de
las normativas y metodologias de V.1 con las metas estratégicas y la vision 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 practicas que

caracterizan la vida organizacional en la municipalidad.

Un clima laboral positivo y una cultura organizacional sélida son fundamentales para
el compromiso y la satisfaccién de los servidores. Innovacion y creatividad para
Amabile (1996), esta dimension se centra en la capacidad de la municipalidad para
fomentar la innovacion y la creatividad entre sus servidores, promoviendo el desarrollo
de ideas novedosas, procesos y soluciones para mejorar la competencia y el

cumplimiento en el desempefio 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 dimension se refiere al nivel de saberes y destrezas
técnicas. que poseen los servidores para utilizar y trabajar con tecnologias especificas
relevantes para sus funciones laborales. V.2.D.2 para Prensky (2001), hace referencia
a la capacidad de los servidores para adaptarse a cambios tecnoldgicos y aprender
nuevas herramientas y plataformas tecnologicas 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 tecnologia en su
trabajo diario. V.2.D.4 para Lacasa (2005), esta dimension aborda la capacidad de los
servidores para emplear eficientemente herramientas y recursos virtuales en su
trabajo, incluyendo software, aplicaciones y plataformas en linea. V.2.D.5 para Lang
(2018), se refiere al conocimiento y cumplimiento de las medidas de resguardo y
salvaguarda de informacion en el manejo de informacion digital por parte de los
servidores. V.2.D.6 para Eisenberg (2008), esta dimensién se centra en la capacidad
de los servidores para recopilar, procesar, analizar y presentar informaciéon de manera

efectiva utilizando herramientas y tecnologias digitales.

Se requerira una definicion operativa clara, ya que, al aplicar la encuesta de V.1 se
podran optimizar los métodos de seleccién, la contratacion de personal, la

remuneraciéon y formacion. Esta variable se basé inicialmente en la dimension de
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participacion ciudadana, la cual abarcara los siguientes indicadores. Asistencia a
sesiones de consejo municipal, participacion en programas de capacitacion
tecnoldgica, servidores involucrados en proyectos de participacion ciudadana en

linea, participacion en programas de presupuesto participativo.

Como segunda dimension se tendra a la transparencia y meritocracia en los procesos
de seleccidn, cuyos indicadores seran la franqueza en los procedimientos de
seleccidn, las contrataciones basadas en méritos, la igualdad de oportunidades en el
reclutamiento, las denuncias por practicas discriminatorias en procesos de seleccion.
En tanto, la tercera dimensién que es el desarrollo y capacitacién continua, considero
a siguientes indicadores. Servidores que participan en programas de capacitacion, la
satisfaccion con los programas de capacitacion, las certificaciones obtenidas por los

servidores, el presupuesto destinado a capacitacion.

La cuarta dimension que es la orientacion estratégica, considerara a los indicadores,
la alineacion entre los objetivos estratégicos y los procedimientos de V.1, las
iniciativas de desarrollo de habilidades tecnoldgicas alineadas con la vision
estratégica, la integracion de la V.1 en la planificacidon estratégica, el éxito en la
implementacion de iniciativas estratégicas relacionadas con el talento humano y las

habilidades tecnoldgicas.

Como quinta dimension se tiene a la cultura organizacional y clima ocupacional la
cual considerara a los siguientes indicadores: La satisfaccion laboral de los
servidores, la rotacion de personal. los conflictos laborales resueltos y la participacion
en actividades de team building y eventos de integracion y como sexta y ultima
dimension se tendra a la innovacion y creatividad, y dentro de ella se considerara a
los siguientes indicadores. ldeas innovadoras implementadas, la participacion en
programas de innovacion y desarrollo de proyectos, la adopcion de nuevas
tecnologias y el numero de proyectos de mejora continua. La evaluacion de los
indicadores se llevara 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 definira de manera

conceptual la variable de estudio dependiente. Habilidades tecnoldgicas.

Esta etapa tuvo como objetivo evaluar las habilidades de un empleado, destacando
la relevancia de su contribucion al desempefio general de la empresa (Chiavenato,

2020). Se ha definido de manera operativa para que, a través de la evaluacion de
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habilidades, se pueda determinar El rendimiento del equipo de la municipalidad
provincial de Apurimac, considerando habilidades, capacidades, comportamientos,

metas y resultados.

Las V.2 consideraron como primera dimension a la V.2.D.1, cuyos indicadores fueron
servidores que poseen certificaciones técnicas relevantes en segundo lugar se
considerara los proyectos técnicos exitosos liderados por los servidores en tercer
lugar la resolucion de problemas técnicos y en cuarto y ultimo lugar el cumplimiento
de estandares y regulaciones técnicas En cuanto, a la segunda dimension V.2.D.2
tomd en cuenta a los indicadores a la capacitacion en nuevas tecnologias, la
utilizacion de herramientas tecnolégicas, Tiempo de respuesta a cambios
tecnolégicos y por ultimo los proyectos de innovacién tecnolégica implementados con
éxito.

La tercera dimension, V.2.D.3 consider6 como indicadores a la resolucion de
problemas técnicos, los problemas resueltos en la primera instancia, la satisfacciéon
con la resolucion de problemas y las soluciones innovadoras implementadas. En
cuanto a la cuarta dimension V.2.D.4 consideré como indicadores a los servidores
con formacion en competencias digitales, la utilizacion de recursos digitales, la
implicacion en proyectos digitales y la actualizacién en competencias digitales. En
cuanto a la quinta dimension V.2.D.5 se consideré como indicadores a los incidentes
de seguridad reportados, la participacién en programas de formacion en seguridad
informatica, el cumplimiento de politicas de seguridad y las sesiones de

concienciacion en seguridad realizadas.

En lo que respecta a la sexta dimension V.2.D.6 se tomé en cuenta a los indicadores
incluyeron la exactitud en el manejo de datos, el cumplimiento de las directrices de
gestion de la informacion, la eficiencia en la recuperacibn de datos y la
implementacion de practicas innovadoras en gestion de datos. Estos indicadores se
evaluaron usando la misma escala empleada previamente para la primera variable.
La matriz de operacionalizacion proporciona un resumen detallado de las variables,

dimensiones e indicadores que se utilizaran en nuestra investigacion.

La poblacion objetivo consistié en 78 servidores del municipio, que congregaban los

criterios de inclusion y exclusion designados para este proyecto de investigacion
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como la participacion del personal administrativo nombrado y plazo fijo excluyendo a
aquellos servidores con pocas horas de servicio o en practicas.

Para obtener la muestra, se aplicé el método de poblacion 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 utilizd un muestreo
probabilistico aleatorio simple, dado que cada servidor que poseia los criterios de
inclusion tuvo las mismas probabilidades de ser seleccionado al azar, sin excepcion.
En cuanto a la unidad se considerd a un servidor administrativo cuyo vinculo laboral

fue de nombrado o plazos fijos en la municipalidad provincial de la regién Apurimac.

Segun lo definido por Sanchez et al. (2018), una técnica es un grupo sistematico de
métodos empleados en la ciencia para describir un conjunto de directrices para su

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

El instrumento utilizado fue la ficha de recoleccion de datos de la investigacion, la cual
se ha validado como confiable segun Rodriguez et al. (2021). Se emplearan dos
cuestionarios en la investigacion: uno sobre "V.1" y otro sobre "V.2. La primera ficha
de recolecciéon de datos constd de 30 preguntas, divididas en 6 dimensiones de la
primera variable (Participacion ciudadana, transparencia y meritocracia en los
procesos de seleccion, desarrollo y capacitacion continua, orientacion estratégica,
cultura organizacional y clima laboral y por ultimo la innovacion y creatividad) de esta
primera variable las cueles tuvieron una numero 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 recoleccién de datos consté también de 30
preguntas, divididas en 6 dimensiones para la segunda variable (Competencia
técnica, adaptabilidad tecnoldgica, resolucion de problemas, competencias digitales,
conciencia de seguridad y por ultimo la gestion de la informacion) de esta segunda
variable las cueles tuvieron una numero 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 realizd el juicio de tres expertos (Dos expertos
metoddlogos y un experto tematico), se evalud el grado de pertinencia, claridad y

representatividad de los items de las variables estudiadas. El proceso incluyo la
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entrega fisica de una copia impresa de los instrumentos a validar, junto con un
certificado de validacién por cada instrumento para realizar la evaluacion conforme a

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

La confiabilidad del instrumento se refiere a su estabilidad, consistencia, precision y
la tecnologia utilizada para la obtencibn de datos. Desde una perspectiva
metodoldgica de error, cuanto mayor sea la confiabilidad, menor sera el error, segun
lo explicado por Sanchez et al. (2018). En este estudio, se verificd la confiabilidad
utilizando el indice de Alfa de Cronbach, que proporcioné informacion sobre el nivel
de consistencia de las variables. Se analizé las dos variables, considerando las
evaluaciones de los trabajadores sobre, recopilaran tanto estas respuestas como los
cuestionarios completados para obtener datos precisos que seran analizados e

interpretados posteriormente.

Estos datos se compararon con estudios previos relevantes. Ademas, se realizaron
criticas, se extrajeron conclusiones y se ofrecieron aportes generales y especificos a
los resultados, los cuales seran utiles como referencia para abordar este tema en
otros contextos. Para identificar posibles relaciones entre variables, se empleara un
analisis estadistico basico que pueda considerarse como una forma elemental de
analisis de datos, y que podria denominarse asociacion causal., dependiendo del tipo

de variable, como sugieren Sagar6é y Zamora (2020).

Se presentaron los datos y los graficos logrando mostrar completamente los
descubrimientos obtenidos en correspondencia con los objetivos de la investigacion,
sera necesario realizar un analisis minucioso y detallado de los resultados. Se
examinaron cuidadosamente las variables estudiadas para poder llegar a
conclusiones adecuadas, lo que permitié desarrollar un diagndstico preciso de la
situacién actual. Para llevar a cabo esta etapa, se aplico el software SPSS v.26. Se
realizé una evaluacion 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 graficos. Ademas, se
emplearon métodos de analisis inferencial para realizar pruebas de hipotesis y

explorar las posibles relaciones causales entre las variables.

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

datos relevantes y apropiados para la ocasion relacionada con los procedimientos y

22



los resultados relevantes de su labor publicada. Esta responsabilidad solo puede ser
evadida por motivos éticos o juridicos, en tales circunstancias el investigador debera
exponer de manera diafana los motivos en la publicacion (CONCYTEC, 2019). El
estilo APA se fundamenta en una redaccion académica eficaz y proporciona a los
escritores una forma precisa de expresar ideas (APA, 2020). En este estudio, se
adherira a las regulaciones establecidas por la Universidad César Vallejo para
promover la integridad cientifica en las actividades de investigacion. Se enfatizara en

la adhesién al corpus del saber cientifico y en un alto nivel de escrupulosidad.

Por lo tanto, se consideraran los subsiguientes principios éticos en la Indagacion
académica. Aptitud profesional y cientifica, integridad y veracidad, consideracién de
los derechos de propiedad intelectual y transparencia. (UCV, 2020), ademas el
investigador respetara los criterios éticos como la confidencialidad, en el estudio se
mantendra la privacidad y el anonimato de los servidores, la beneficencia que se
refiere a la obligacion 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
realizara ningun procedimiento que pueda hacerlas dano a las encuestados en este
estudio ademas, se tendra previamente el consentimiento informado de los
encuestados para proceder con la recoleccion de datos por medio de la ficha de

recoleccion.
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lll. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo
Tabla 4
Tabla cruzada entre laV.1y V.2

V..

Total
Malo Regular Bueno
Recuento 0 0 0 0
Bajo
% del total 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Recuento 0 38 6 44
V.2
Medio % del total 0.00% 58.5% 9.2% 67.7%
Recuento 0 6 15 21
Alto
% del total 0.00% 9.2% 23.1% 32.3%
Recuento 0 44 21 65
Total
% del total 0.00% 67.7% 32.3% 100.0%

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

Analisis e interpretacién

En la tabla 1 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados,
para la V.1, de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningun servidor publico percibio
que se encuentre en un nivel malo lo cual quedd representado con el 0,0%, no
obstante un 67,7% lo percibié un nivel regulary un 32,3% percibié un nivel bueno, por
lo tanto, se infiere que el personal administrativo en su mayoria regularmente se
adapta a las directrices de la municipalidad en cuanto a sus capacidades,

conocimientos y habilidades tecnoldgicas.

Por otro lado, se evidenciéo 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 Apurimac medianamente implementan los elementos de competencia
técnica, adaptabilidad tecnoldgica, resolucion de problemas, competencias digitales,

conciencia de seguridad y gestién de la informacién.
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Al analizar detalladamente del estudio estadistico sobre los servidores administrativos
en la municipalidad provincial de Apurimac, en lo que respecta a la V.1 en la
municipalidad mostré resultados variados. Ningun servidor publico percibié esta area
como deficiente, con un 67,7% considerandola regular y un 32,3% calificandola como
buena. Sin embargo, investigaciones indican que una gestion subdptima del talento
humano puede resultar en disminucién del compromiso y la motivacién de los
empleados, afectando la cultura organizacional y la eficacia operativa segun Cappelli
& Keller (2013).

Por otro lado, se observé una distribucién significativa de la V.2 entre los encuestados.
Segun los datos recopilados, ningun servidor report6é habilidades tecnologicas en un
nivel bajo, con un 67,7% indicando un nivel medio y un 32,3% manifestando un nivel
alto. Este patrdn sugiere una competencia tecnolégica moderada entre el personal
administrativo, lo cual es crucial en un entorno donde la digitalizacion y la eficiencia

son cada vez mas imperativas segun Hirschheim & Sabherwal (2003).

Estudios previos enfatizan que las habilidades tecnolégicas adecuadas no solo
mejoran la productividad organizacional, sino que también fortalecen la capacidad de
adaptacion a cambios tecnoldgicos y optimizan la calidad de los servicios publicos
segun Chauhan & Jaiswal (2016). La ausencia de habilidades tecnolégicas podria
limitar la capacidad de innovacién y respuesta agil ante demandas emergentes,

afectando la eficacia global de la administracién municipal segun Debowski (2006).

Ademas, competencias como la adaptabilidad tecnolégica, la resoluciéon de
problemas y las competencias digitales fueron evaluadas positivamente en el estudio.
Estos aspectos son esenciales para enfrentar desafios contemporaneos en la gestion
publica, donde la capacidad de adaptarse rapidamente a nuevas tecnologias y
metodologias 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
sélida entre la V.1 y V.2 en términos de competencias tecnoldgicas, aun persisten
areas de oportunidad. Dependiendo de los niveles medios de habilidades
tecnoldgicas los cuales podrian limitar la plena adopcion de tecnologias emergentes,
especialmente en un contexto globalizado y digital de acuerdo con Nadler & Tushman
(1980).
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Las recomendaciones resultantes de este analisis incluyen la implementacion de
programas de formacion continua en competencias tecnoldgicas avanzadas y gestion
del cambio organizacional. Es crucial que la municipalidad invierta en capacitacién
que fortalezca tanto las habilidades técnicas como la capacidad de innovacion entre
sus empleados de acuerdo con Guest (1997). Ademas, mejorar la V.1 mediante
politicas que fomenten el crecimiento profesional y personal puede contribuir
significativamente a la retencion del talento y al aumento del compromiso

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

En resumen, el analisis estadistico proporcionado revel6 tanto fortalezas como areas
de mejora en la municipalidad provincial de Apurimac. Integrando estudios relevantes
y considerando causas, efectos y consecuencias potenciales, se destaca la
importancia de continuar desarrollando las competencias tecnoldgicas y optimizando
la gestion del talento humano. Estas acciones no solo mejoraran la eficiencia y
efectividad organizacional, sino que también prepararan a la entidad para abordar

desafios futuros en un entorno administrativo cada vez mas dinamico y exigente.
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Tabla 5
Tabla cruzada entre laV.1yla V.2.D.1

V.1
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 0 3 2 5
Bajo
% del total 0.00% 4.6% 3.1% 7.7%
Recuento 0 24 2 26
V.2.D.1.
Medio % del total 0.00% 36.9% 3.1% 40.0%
Recuento 0 17 17 34
Alto
% del total 0.00% 26.2% 26.2% 52.3%
Recuento 0 44 21 65
Total
% del total 0.00% 67.7% 32.3% 100.0%

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

Analisis e interpretacién

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, ningun
servidor publico 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 mayoria 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 Apurimac medianamente implementan conocimientos practicos y
habilidades especializadas que se adquieres a través de la formacidn, la experiencia

laboral y la educacién formal.

El andlisis detallado del estudio estadistico sobre los servidores administrativos en la
municipalidad provincial de Apurimac revelo insights significativos sobre la V.1 y la
V.2.D.1 dentro de la organizacion. Segun 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 soélida en conocimientos practicos y
habilidades especializadas adquiridas a través de la formacién, experiencia laboral y

educacion formal.

En cuanto a la V.1 ningun servidor publico percibe esta dimensién como deficiente,
con un 67,7% considerandola regular y un 32,3% valorandola como buena. Este
hallazgo indica que la municipalidad ha establecido politicas y practicas que en
general apoyan el desarrollo y la adaptacion del personal a las necesidades

organizacionales.

Una gestidn efectiva del talento humano es esencial para fomentar el compromiso, la
motivacion y la retencidén del personal en el sector publico de acuerdo con Guest
(1997). Aunque la percepcion de una V.1 regular sugiere estabilidad, también senala
areas potenciales de mejora. Es crucial implementar politicas claras de desarrollo
profesional, sistemas de evaluacion de desempefo objetivos y sistemas de
recompensa que reconozcan el mérito y la excelencia segun Cappelli & Keller (2013).
Esto no solo mejorara la moral y el compromiso del personal, sino que también
fortalecera la cultura organizacional y aumentara la efectividad operativa a largo plazo

de acuerdo con Boselie et al (2005).

V.2.D.1 es crucial en el contexto actual de administracion publica, ya que permite
mejorar la eficiencia operativa y facilita la adaptacion a cambios tecnoldgicos rapidos
de acuerdo con Bélanger & Carter (2008). Sin embargo, la presencia de un segmento
minoritario con competencias técnicas consideradas bajas indica areas donde la
municipalidad podria beneficiarse de programas de capacitacion especializada y
actualizacion continua. Investigaciones previas han demostrado que la inversion en
desarrollo de habilidades técnicas no solo fortalece la capacidad de respuesta
organizacional, sino que también impulsa la innovacion y la calidad de los servicios

publicos segun Debowski (2006).

El analisis estadistico resalta tanto las fortalezas como las oportunidades de mejora
en la municipalidad de Apurimac. Fortalecer la V.2.D.1 a través de programas de
capacitaciéon y mejorar la V.1 son aspectos criticos para optimizar la eficiencia y la

efectividad organizacional. Las recomendaciones derivadas de este analisis incluyen

28



la implementacion de estrategias especificas para el desarrollo continuo de V.2.D .1,
asi como la revision y mejora de las practicas de la V.1. Estas acciones no solo
prepararan mejor a la organizacion para enfrentar desafios futuros, sino que también
la posicionara como lider en la asignacién de servicios publicos eficaces y adaptativos

en un entorno administrativo dinamico y competitivo.

En resumen, integrando estudios relevantes y considerando las implicaciones
practicas de los hallazgos, se identifican areas clave para fortalecer tanto las V.2.D.1
como la V.1 en la municipalidad provincial de Apurimac. Implementar estas
recomendaciones garantizara un desarrollo organizacional sostenible y wun

perfeccionamiento constante en la calidad de los servicios ofrecidos a los ciudadanos.
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Tabla 6
Tabla cruzada entre laV.1yla V.2.D.2

V.1
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 0 13 1 14
Bajo
% del total 0.00% 20.0% 1.5% 21.5%
Recuento 0 24 4 28
V.2.D.2.
Medio % del total 0.00% 36.9% 6.2% 43.1%
Recuento 0 7 16 23
Alto
% del total 0.00% 10.8% 24.6% 35.4%
Recuento 0 44 21 65
Total
% del total 0.00% 67.7% 32.3% 100.0%

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

Analisis e interpretacién

En la tabla 3 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados,
la V.1, de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningun servidor publico 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 mayoria 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 Apurimac medianamente implementan capacidades para ajustarse o
acomodarse a los cambios que pueda encontrarse en el desempefio de su trabajo, a
fin de las operaciones de la municipalidad faciliten las tareas especificas, reducir

errores y trasmitir rapidamente la informacién.
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El analisis detallado del estudio estadistico sobre los servidores administrativos en la
municipalidad provincial de Apurimac proporciona una vision integral de dos
dimensiones criticas: V.1 y la V.2.D.2 en contraste, la V.1 en la municipalidad de
Apurimac fue percibida mayoritariamente como regular por el 67,7% de los
encuestados, mientras que el 32,3% la evalué como buena. Aunque ningun servidor
la calific6 como mala, esta percepcion sugiere que existen oportunidades para
fortalecer las practicas de V.1 especialmente en términos de desarrollo profesional,

evaluacion de desempefio y motivacion del personal segun Purcell et al., (2003).

La gestion efectiva del talento humano es crucial para mantener un entorno laboral
productivo y satisfactorio, promoviendo el compromiso y la retencion del personal
clave segun 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 innovacion organizacional de acuerdo con Boselie et al.,
(200%5). Sin embargo, practicas de V.1 subdptimas pueden resultar en una menor
productividad, aumento de la rotacion de personal y disminucion de la cohesion

organizacional de acuerdo con Cappelli & Keller (2013).

Segun 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 situé en un nivel medio y el
35,4% en un nivel alto. Esta distribucion refleja la capacidad del personal
administrativo para ajustarse a cambios tecnoldgicos y operativos, facilitando asi las
tareas especificas, reduciendo errores y mejorando la transmision de informacién

dentro de la municipalidad.

La V.2.D.2 es fundamental en entornos modernos, donde la rapida evolucion de la
tecnologia 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 desafios emergentes de
acuerdo con Chauhan & Jaiswal (2016). La presencia de un porcentaje significativo
de servidores con V.2.D.2 considerada baja indica posibles areas de mejora en
términos de capacitacion y actualizacién continua para garantizar una implementacién

efectiva de tecnologias emergentes segun Alavi & Leidner (2001).

Primero, es crucial implementar programas de capacitacién especificos orientados a

mejorar la V.2.D.2 del personal. Estos programas deben enfocarse en habilidades
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digitales, manejo de herramientas tecnoldgicas avanzadas y adaptacion rapida a
nuevas plataformas y sistemas de acuerdo con Debowski (2006). Ademas, se
recomienda establecer una cultura organizacional que promueva la experimentacion
y la innovacién tecnoldgica, incentivando a los empleados a explorar nuevas
soluciones que mejoren la eficiencia y efectividad operativa segun Hirschheim &
Sabherwal (2003).

Segundo, mejorar la V.1 mediante la realizacion de politicas claras de crecimiento
profesional y oportunidades de crecimiento. Esto incluye la revision y actualizacién de
sistemas de evaluacion de desempefio, recompensas basadas en el mérito y
programas de mentoring que faciliten el desarrollo integral de los empleados segun
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 practicas de V.1.
Esto permitira ajustar las estrategias segun las necesidades cambiantes del entorno
organizacional y garantizar una implementacion efectiva de las iniciativas de mejora

segun Purcell et al., (2003).

En conclusion, el analisis estadistico proporciona una base sélida para determinar
areas de fortaleza y oportunidades de mejora en la municipalidad provincial de
Apurimac. Al implementar las recomendaciones mencionadas, la organizacién no
solo fortalecera su capacidad de V.2.D.2 y V.1, sino que también mejorara su
capacidad para enfrentar desafios futuros en un entorno administrativo dinamico y

competitivo.
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Tabla 7
Tabla cruzada entre laV.1yla V.2.D.3

V.1
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 0 0 0 0
Bajo
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Recuento 0 36 5 41
V.2.D.3.
Medio % del total 0.0% 55.4% 7.7% 63.1%
Recuento 0 8 16 24
Alto
% del total 0.0% 12.3% 24.6% 36.9%
Recuento 0 44 21 65
Total
% del total 0.0% 67.7% 32.3% 100.0%

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

Analisis e interpretacién

En la tabla 4 se evidencié que, del 100% de servidores administrativos encuestados
para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningun servidor publico percibe
gue 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 mayoria regularmente se adapta a las directrices de la
municipalidad en cuanto a sus capacidades, conocimientos y habilidades que

manejan.

Por otra parte, se evidencidé 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 situa 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 Apurimac medianamente implementan procesos en el que se trata de
solucionar escenarios problematicos entre colaboradores que afectan al adecuado

desarrollo de sus funciones.
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El analisis estadistico detallado de los colaboradores administrativos en la
municipalidad provincial de Apurimac revel6 aspectos significativos sobre la V.1 y la
V.2.D.3. Segun los datos presentados en la tabla 4, ninguno de los encuestados
reportd un nivel bajo en la dimension de resolucién de problemas. Sin embargo, el
63,1% consideré que se encontraba en un nivel medio, mientras que el 36,9% la
percibi6 en un nivel alto. Estos resultados indican que, si bien los servidores
administrativos demostraron habilidades para abordar situaciones problematicas,

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
segun Van Gundy (1988). La percepcidon de un nivel medio en esta competencia
sugiere la necesidad de implementar estrategias especificas de capacitacion y
desarrollo profesional que fortalezcan las competencias analiticas y de resolucion de

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

Ademas, una V.1 es crucial para optimizar el rendimiento organizacional y promover
un ambiente de trabajo saludable y productivo. Aunque ningun servidor percibio la V.1
como deficiente, el hecho de que el 67,7% la calificara como regulary el 32,3% como
buena indica areas potenciales de mejora. La V.1 abarca desde la seleccion y
desarrollo del personal hasta la implementacion de politicas de compensacion y
evaluacion del desempefio segun Guest (1997). Una V.1 sdlida no solo incrementa la
satisfaccion y la entrega de los empleados, ademas contribuye a la consecucién de

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

Las consecuencias de una V.1 suboptima pueden incluir una alta rotacion de
personal, falta de alineacion con las metas estratégicas de la entidad y una
disminucién en la moral y la productividad general segun Purcell et al., (2003). Por
otro lado, una mejora en la V.1 puede generar beneficios significativos, como una
mayor cohesion organizacional, mejor colaboracion entre departamentos y un

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

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

implementar las siguientes acciones: Primero, fortalecer las habilidades de V.2.D.3
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por medio de programas de formacién continua y evolucién profesional. Estos
programas deben enfocarse en técnicas avanzadas de analisis, toma de decisiones
y gestion de conflictos, equipando asi a los empleados con las herramientas
necesarias para enfrentar desafios complejos de manera efectiva segun Debowski
(2006).

Segundo, mejorar V.1 mediante la evaluacion y la modernizacién de politicas y
protocolos. Esto incluye la adopcion de practicas de reclutamiento mas efectivas,
evaluaciones de desempefio mas frecuentes y transparentes, y programas de
desarrollo de liderazgo que fomenten una cultura organizacional sdélida y un

compromiso mutuo segun Alavi & Leidner (2001).

Finalmente, establecer sistemas de retroalimentacion y evaluacién periddica para
medir el progreso en la optimizacion en la resolucidén de problemas y la V.1. Esto
permitira a la municipalidad ajustar sus estrategias segun las necesidades
emergentes y garantizar la sostenibilidad de las iniciativas implementadas de acuerdo
con Hirschheim & Sabherwal (2003).

En conclusion, el analisis estadistico proporciona una base sdlida para reconocer
areas de fortaleza y oportunidades de mejora en la municipalidad provincial de
Apurimac. Al implementar estas recomendaciones, la organizacién no solo mejorara
su competencia para solucionar disyuntivas de manera eficaz y eficiente, sino que
también fortalecera la V.1, promoviendo asi un ambiente laboral mas productivo y

placentero para todos los empleados.
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Tabla 5
Tabla cruzada entre laV.1y las V.2.D.4

V1.
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 0 2 0 2
Bajo
% del total 0.0% 3.1% 0.0% 3.1%
Recuento 0 26 7 33
V.2.D 4.
Medio % del total 0.0% 40.0% 10.8% 50.8%
Recuento 0 16 14 30
Alto
% del total 0.0% 24.6% 21.5% 46.2%
Recuento 0 44 21 65
Total
% del total 0.0% 67.7% 32.3% 100.0%

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

Analisis e interpretacion

En la tabla 5 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados
para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningun servidor publico 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 mayoria 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 Apurimac medianamente
implementan conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades que permiten hacer
uso de la tecnologia, de manera critica y segura, para lograr objetivos formativos y
que las operaciones municipales estén cada vez mas digitalizadas e interconectadas.

El analisis estadistico detallado de los servidores administrativos en la municipalidad

provincial de Apurimac proporciona una vision clara sobre dos aspectos cruciales:
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V.2D.4 y V.1 Segun 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 soélida de entendimientos y habilidades digitales,
hay margen para incrementar la capacitacion y el uso critico de la tecnologia 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 evalu6 como buena. Aunque ninguno la
considerd deficiente, esta percepcion destaca areas de mejora en términos de
alineacion 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 segun Guest (1997).

La V.1 impacta directamente en la motivacion, el deber y el rendimiento de los
colaboradores de acuerdo con Boselie et al., (2005). Practicas suboptimas pueden
resultar en una alta rotacion de personal, falta de cohesiéon organizacional y una
disminucién en la satisfaccion laboral segun Purcell et al., (2003). Por el contrario,
una gestion 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 digitalizaciéon y la
interconexién son imperativos para mejorar la eficiencia y la eficacia organizacional
segun 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 tecnoldgicos, sino que también aumentan la
innovacion 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 especificas como la gestién de datos, la ciberseguridad y el

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

Para abordar estas cuestiones de manera efectiva, se recomienda implementar las
siguientes acciones: En primer lugar, desarrollar programas de capacitaciéon

personalizados que fortalezcan las competencias digitales clave entre los empleados.
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Estos programas deben adaptarse a las necesidades especificas de la municipalidad,
enfocandose en habilidades como el manejo de plataformas digitales municipales,
evaluacion de datos para la toma de decisiones fundamentadas, y la integracion de
dispositivos digitales para mejorar la eficiencia operativa segun Alavi & Leidner
(2001).

En segundo lugar, mejorar la V.1 mediante la revision y la modernizacién de
protocolos y técnicas relacionadas con la evaluacién del desempefio, la
compensacion justa y el desarrollo de carrera. Es esencial establecer un sistema de
retroalimentacion regular que permita a los empleados recibir orientacion constructiva

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

Finalmente, favorecer una cultura corporativa que aprecie la innovacion y el
aprendizaje continuo. Fomentar un ambiente donde los empleados son incentivados
a sugerir nuevas ideas y soluciones tecnoldgicas mejoradas y esto contribuira
significativamente a la transformacion digital de la municipalidad de acuerdo con
Hirschheim & Sabherwal (2003).

En conclusion, el analisis estadistico proporciona una base sdlida para reconocer
areas de fortaleza y posibilidades de mejora en la municipalidad provincial de
Apurimac. Al implementar estas recomendaciones, la organizacion no solo fortalecera
sus V.2.D.4 y V.1, sino que también mejorara su capacidad para enfrentar desafios

futuros en un entorno administrativo dinamico y competitivo.
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Tabla 6
Tabla cruzada entre laV.1yla V.2.D.5

VA
Total
Malo Regular Bueno
Recuento 0 13 0 13
Bajo
% del total 0.0% 20.0% 0.0% 20.0%
Recuento 0 23 5 28
V.2.D.5
Medio % del total 0.0% 35.4% 7.7% 43.1%
Recuento 0 8 16 24
Alto
% del total 0.0% 12.3% 24.6% 36.9%
Recuento 0 44 21 65
Total
% del total 0.0% 67.7% 32.3% 100.0%

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

Analisis e interpretacién

En la tabla 6 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados,
para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningun servidor publico 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 mayoria 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 Apurimac medianamente implementan técnicas de estar alerta y ser consciente de
las practicas de seguridad necesarias para protegerse a si mismos, a otros y a los

activos frente a diversos peligros, ya sean fisicos, cibernéticos u otros.

El analisis estadistico de los servidores administrativos en la municipalidad provincial
de Apurimac, basado en la tabla 6, revela insights cruciales sobre dos aspectos
fundamentales: V.1 y la V.2.D.5 segun los resultados, el 20,0% de los encuestados

percibio la dimension de conciencia de seguridad en un nivel bajo, mientras que el
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43,1% la considero 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 practicas 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 consider6 buena. Aunque ninguno la evalué
como deficiente, este resultado indica areas potenciales de mejora en términos de
alineacion estratégica y desarrollo del personal dentro de la municipalidad. Una
efectiva V.1 no solo facilita la atraccion y retencion de talento, sino que también
promueve un entorno laboral donde los empleados se sienten valorados y motivados

para contribuir al éxito organizacional segun 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). Practicas deficientes pueden llevar
a una alta rotacion de personal, falta de cohesion organizacional y una disminucion
en la satisfaccion laboral general segun Boselie et al., (2005). Por el contrario, una
gestion del talento humano bien estructurada promueve una cultura organizacional
positiva, donde se fomenta la innovacion, la colaboracién 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 fisicos y cibernéticos.
Investigaciones previas han destacado que las organizaciones con una cultura de
seguridad sélida no solo reducen los incidentes y vulnerabilidades, sino que también
mejoran la confianza y la eficiencia operativa segun Reason (1997). La percepcion 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 practicas 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
formacion especializados y campanfas de sensibilizacién continuas. Estos programas

deben abordar tanto los aspectos fisicos como los cibernéticos de la seguridad,
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capacitando a los empleados en la identificacion y gestion proactiva de riesgos de
acuerdo con Carayon et al., (2006).

Segundo, mejorar la V.1 mediante la revision y optimizacién de politicas y practicas
de recursos humanos. Esto incluye la implementacion de sistemas de evaluacion del
rendimiento mas rigurosos, programas de desarrollo de liderazgo efectivos y politicas
de compensacion competitivas que incentiven el rendimiento y la retencion del talento
segun Guest (1997).

Finalmente, establecer un sistema de retroalimentacion regular y evaluacion continua
para monitorear el progreso en la mejora de la V.2.D.5 y la V.1. Esto permitira a la
municipalidad ajustar sus estrategias segun las necesidades emergentes y garantizar

la sostenibilidad de las iniciativas implementadas de acuerdo con Purcell et al., (2003).

En conclusion, el analisis estadistico proporciona una base sélida para reconocer
areas de robustez y posibilidades de mejora en la municipalidad provincial de
Apurimac. Al implementar estas recomendaciones, la organizacion no solo fortalecera
la V.2.D.5 y la V.1, sino que también mejorara su capacidad para enfrentar desafios

futuros en un entorno administrativo dinamico y competitivo.
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Tabla 7
Tabla cruzada entre laV.1y la V.2.D.6

VA
Total
Malo Regular Bueno

Recuento 0 0 0 0
Bajo

% del total 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%

Recuento 0 36 5 41

V.2.D.6

Medio % del total 0.0% 55.4% 7.7% 63.1%

Recuento 0 8 16 24
Alto

% del total 0.0% 12.3% 24.6% 36.9%

Recuento 0 44 21 65

Total
% del total 0.0% 67.7% 32.3% 100.0%

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

Analisis e interpretacién

En la tabla 7 se evidencia que, del 100% de servidores administrativos encuestados,
para la V.1 de acuerdo a las respuestas obtenidas, ningun servidor publico percibio
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 mayoria 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 Apurimac medianamente implementan un ciclo de actividad
organizacional y al desarrollo, simulacién o modelado de sistemas de informacion,
aplicables a areas degestionen la municipalidad para la adquisicién

de informacién de una o mas fuentes.

Basado en la tabla 7 que detalla la percepcién de los servidores administrativos en la
municipalidad provincial de Apurimac, dos aspectos clave emergen: La V.2.D.6 y la

V.1 ningun servidor publico percibié que estuviera en un nivel deficiente, con un 67,7%
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considerandola regular y un 32,3% calificandola como buena. Aunque este resultado
indica una percepcidon mayoritariamente positiva, revela también areas donde se
pueden implementar mejoras para optimizar la alineacién 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 politicas 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 considerdé que se encontrara en
un nivel bajo; en cambio, el 63,1% la ubico en un nivel medio y el 36,9% la percibio
en un nivel alto. Este hallazgo indica una implementacién generalmente aceptable de
sistemas de informacién y actividades organizacionales relacionadas, aunque sugiere
que aun hay margen para mejoras, especialmente para optimizar la adquisicion y

gestion de informacion desde multiples fuentes.

La importancia de la efectiva V.2.D.6 en el sector publico ha sido destacada por
autores como Marchand y Horton (1986), quienes subrayan cémo la tecnologia de la
informacion puede mejorar la eficiencia y la toma de decisiones dentro de las
organizaciones gubernamentales. Ademas, 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 gestion de la informacion en entornos

administrativos.

La conexion entre una buena y efectiva V.1 y la V.2 se vuelve evidente al analizar
estos resultados. Mientras que una implementacion mas robusta de sistemas de
informacion podria influir positivamente en la percepcién del personal sobre la V.1, la
percepcion de que esta ultima es regular sugiere que podria haber oportunidades
para alinear mejor las capacidades y habilidades del personal con las demandas

organizacionales.

Para abordar estas cuestiones, se recomienda una integracion estratégica de politicas
y practicas de recursos humanos con la implementacion de tecnologias de la
informacion avanzadas. Esto incluye no solo programas de capacitacion especificos
para mejorar la competencia en el manejo de sistemas de informacién, sino también
iniciativas para fortalecer las habilidades de liderazgo y gestion entre el personal

administrativo. La evaluacion continua y la retroalimentacion regular son esenciales
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para monitorear el progreso y ajustar las estrategias segun sea necesario,
asegurando asi que la municipalidad pueda mejorar de manera continua su capacidad
operativa y su capacidad para servir eficazmente a la comunidad, conforme a las
practicas Optimas identificadas en la literatura sobre gestion publica y gestion

organizacional.
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3.2 Analisis inferencial

A fin de verificar si los datos recolectados tienen o no tienen una distribucidon normal,
se realizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido a que la muestra

es mayor a 50. Por consiguiente:

1 Si el valor de p es mayor a 0,05; la distribucidon de datos es normal,
consecuentemente se usan las pruebas estadisticas paramétricas.
© Si el valor de p es menor a 0,05; la distribucion de datos no es normal,

consecuentemente se usan las pruebas estadisticas no paramétricas.

Tabla 8

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico 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 distribucién normal segun la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, lo que da a entender que se hizo empleo de las estadisticas no

paramétricas para la contrastacion de las hipotesis planteadas.

Para la comprobacion de las hipétesis se ha considerado el uso de pruebas no
paramétricas dado que ambas variables son categéricas, por lo cual para determinar
el impacto de la gestion del talento humano en las habilidades tecnoldgicas se utilizd

la regresion logistica ordinal
Los supuestos estadisticos aplicados fueron:

7 Nivel de significancia: a = 0,05 (5%)
Margen de error: 0,05 (5%)

La regla de decision:

o Sip_valores <a (0,05) se rechaza Ho

o Sip_valores >a (0,05) no se rechaza Ho
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Contrastacion de la Hipotesis general

Ho: No existe impacto de la V.1 en las V.2 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Tabla 9
Ajuste del modelo de la hipétesis general

Logaritmo de la

Chi-cuadrado gl Sig.

verosimilitud -2
Soélo interseccion 28,449 ,000
Final 6,835 21,613 0 ,000

Los calculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipotesis 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 regresion

logistica ordinal.

Tabla 10
Prueba de ajuste de los modelos de la hipotesis general

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,483
Nagelkerke ,995
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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Contrastacién de la hipotesis especifica 1

Ho: No existe impacto de la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Ha: Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.1 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Tabla 11

Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 1

Logaritmo de la

o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Sélo interseccion 22.478
Final 8.652 13.826 0 .000

Los calculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impactaenlaV.2.D.1 decir
que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresidn

logistica ordinal.

Tabla 12

Prueba de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 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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Hipétesis especifica 2

Ho: No existe impacto de la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Ha: Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.2 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Tabla 13

Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 2

Logaritmo de la

Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Sélo interseccion 31.840
Final 8.487 23.353 0 .000

Los calculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula, de modo que se comprueba que la V.1 impacta en laV.2.D.2 decir
que se comprueba que los datos analizados se ajustan al modelo regresion

logistica ordinal.

Tabla 14

Prueba de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 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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Hipétesis especifica 3

Ho: No existe impacto de la V.1 en las V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2.D.3 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Tabla 15
Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 3

Logaritmo de la

o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Sélo interseccion 27.721
Final 6.887 20.834 0 .000

Los calculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipétesis 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 regresion

logistica ordinal.

Tabla 16

Prueba de ajuste de los modelos de la hipotesis especifica 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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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe impacto de la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2.D.4 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Tabla 17
Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 4

Logaritmo de la

o Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Sélo interseccion 23.666
Final 7.436 6.231 0 .000

Los calculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipétesis 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 regresion

logistica ordinal.

Tabla 18

Prueba de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 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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Hipotesis especifica 5

Ho: No existe impacto de la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Ha: Existe impacto de la V.1 en la V.2.D.5 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Tabla 19
Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 5

Logaritmo de la

Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Soélo interseccion 31.784
Final 6.821 24.963 0 .000

Los calculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipotesis 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 regresion

logistica ordinal.

Tabla 20
Prueba de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 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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Hipotesis especifica 6

Ho: No existe impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Ha: Existe impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores en una municipalidad

provincial de la region Apurimac, 2024.

Tabla 21
Ajuste del modelo de la hipétesis especifica 6

Logaritmo de la

Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Soélo interseccion 27.721
Final 6.887 20.834 0 .000

Los calculos muestran un p_valor menor que 0,000 < 0,05; por lo tanto, se rechaza
la hipétesis 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 regresion

logistica ordinal.

Tabla 22
Prueba de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 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. DISCUSION

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 Regién Apurimac durante el
ano 2024. Los resultados obtenidos a través de una tabla cruzada revelan patrones
interesantes que merecen una discusion detallada, en la cual se sintetizan y

comparan con teorias y antecedentes pertinentes.

Primero, es crucial destacar que la V.1, representada en este estudio por categorias
de desempefo (malo, regular y bueno), muestra una relacién clara con las V.2 de
los servidores municipales. Esta relacion se observa principalmente en las
categorias de V.2 (bajo, medio y alto). Es notable que la mayoria 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 teorias previas, se puede mencionar la teoria de
recursos humanos que enfatiza la valia de invertir en el progreso del capital humano
como un motor clave para mejorar el desempefo organizacional, incluyendo la
adquisicién de V.2. La V.1, en este contexto, actua como facilitadora al proporcionar
las condiciones 6ptimas para que los empleados puedan adquirir y aplicar V.2

relevantes para sus roles dentro de la municipalidad.

Las diferencias significativas encontradas entre las categorias de V.1 pueden
explicarse metodolégicamente por la manera en que se ha evaluado y medido dicha
gestion. Es posible que las evaluaciones de desempefio y las politicas de desarrollo
de recursos humanos dentro de la municipalidad influyan directamente en como los
empleados perciben su entorno laboral y, por ende, cobmo responden en términos
de adquisicién y aplicacién de V.2. Ademas, el estudio también considerd el
contexto especifico de una municipalidad provincial en una region particular, lo que
puede influir en la disponibilidad de recursos y enfoques para la formacion y

capacitacién de los empleados.

A nivel practico, estos resultados sugieren que invertir en programas de desarrollo de
la V.1 que incluyan formacién 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 transformacion digital y la automatizacion estan
ganando terreno en la gestidn publica, exigiendo que los empleados publicos estén

preparados para adoptar y adaptarse a nuevas tecnologias.

No obstante, es crucial destacar algunas limitaciones del estudio. La principal
limitacion 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 podrian considerar estudios longitudinales o experimentales que
permitan explorar mas a fondo cémo intervenciones especificas en la V.1 afectan el

desarrollo de V.2 a lo largo del tiempo.

Este estudio ha proporcionado una vision 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 preparacion de los empleados
para enfrentar los desafios tecnologicos del presente y del futuro en el ambito

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 Region Apurimac en 2024, se revela una conexion
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 especifico se alinean con
investigaciones previas que han explorado la relacion entre practicas de recursos

humanos y desempefio organizacional en entornos tecnolégicos.

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
tecnologias. Delery & Doty (1996), por su parte, han demostrado como la alineacion
estratégica de las practicas de recursos humanos con los objetivos organizacionales
mejora el rendimiento global de la organizacion, incluyendo el fortalecimiento de

habilidades tecnoldgicas entre los empleados.

Ademas, investigaciones como la de Huselid (1995) subrayan la importancia de las
practicas de recursos humanos en la mejora del desempefio financiero de las
organizaciones a través de la capacitacion y el desarrollo de competencias

especificas, lo cual también es crucial para la adaptacion tecnolégica.
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Desde un punto de vista tedrico, la Teoria de los Recursos y Capacidades de Barney
(1991), enfatiza que las organizaciones pueden obtener una ventaja competitiva
sostenible a través de la gestion efectiva de sus recursos humanos, especialmente en
términos de adquisicion y aplicacibn de conocimientos técnicos. Esto es
particularmente relevante en el ambito municipal, donde la capacidad para integrar
nuevas tecnologias puede transformar la eficiencia y la efectividad de los servicios

publicos.

Asimismo, la Teoria de la Gestidon Estratégica de Recursos Humanos de Wright &
McMahan (1992), argumenta que las actividades de recursos humanos deben
disefiarse de manera estratégica para apoyar los objetivos organizacionales,
incluyendo la estrategia tecnoldgica y digital de la organizacion. En el contexto de la
municipalidad estudiada, una alineacion efectiva entre la V.1 y la estrategia
tecnolégica puede maximizar el impacto de las inversiones en capacitacion y

desarrollo de habilidades.

Finalmente, la Teoria del Capital Humano de Becker (1964), destaca que la inversion
en el desarrollo del capital humano no solo mejora la productividad organizacional,
sino que también fortalece la capacidad de adaptacién a cambios tecnolégicos. Esto
es crucial para los servidores municipales, ya que les permite no solo mantenerse al
dia con las demandas tecnoldgicas, sino también liderar iniciativas de innovacién

dentro de su entorno laboral.

En resumen, el estudio en la municipalidad provincial de la Regién Apurimac
contribuye a la comprensién de como la V.1 puede influir significativamente en las V.2
de los empleados municipales. Al integrar los hallazgos con teorias y estudios previos,
se establece un marco solido para desarrollar estrategias efectivas de gestidon de
recursos humanos que impulsen el desarrollo tecnoldgico y mejoren la prestacion de

servicios publicos 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 region Apurimac, se evidencia una relacion
significativa entre la calidad de la V.1 y el nivel de V.2.D.1 exhibido por los empleados
municipales. Este analisis se sustenta en una tabla cruzada que examina como
diferentes niveles de gestion 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 gestion del talento humano es regular o deficiente. Especificamente, 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 gestion regular y mala, respectivamente.

Estos resultados se alinean con antecedentes de estudios previos que han explorado
la relacion entre la V. 1y el rendimiento de los empleados. Por ejemplo, investigaciones
como la de Huselid (1995) y Delery & Doty (1996) han demostrado que las practicas
de recursos humanos efectivas, como la capacitaciéon y el desarrollo profesional,
pueden mejorar significativamente el desempefio individual y organizacional. Esta
evidencia teorica respalda la idea de que una V.1 bien estructurada y estratégica
puede potenciar la V.2.D.1 de los empleados municipales, facilitando asi la adaptacion

a nuevas tecnologias y métodos de trabajo.

Desde la perspectiva de la Teoria 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 publicos. La gestion estratégica
de recursos humanos, segun Wright & McMahan (1992), es fundamental para alinear
las practicas de V.1 con los objetivos organizacionales, incluyendo el fortalecimiento

de V.2.D.1 especificas que impulsan la innovacion y la calidad del servicio.

Metodolégicamente, este estudio empled 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 evaluacion clara y comparativa de
cdémo diferentes niveles de V.1 impactan en la V.2.D.1 de los servidores. Ademas, al
centrarse en una muestra representativa de empleados municipales en la region

Apurimac, se asegura la relevancia y validez externa de los resultados obtenidos.

En contraste con estudios anteriores, los hallazgos de este estudio especifico sugieren
que una gestion del talento humano deficiente puede ser un obstaculo significativo
para el desarrollo de competencias técnicas entre los empleados municipales. Esta

conclusién enfatiza la necesidad critica de politicas y practicas 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 capacitacion y desarrollo profesional.

Este estudio en la municipalidad provincial de la regién Apurimac no solo amplia
nuestro entendimiento sobre la relacion entre V.1 y V.2.D.1 sino que también
proporciona una base solida para disefiar intervenciones y politicas que mejoren
efectivamente las habilidades y conocimientos técnicos de los servidores publicos.
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 tecnologicas contemporaneas.

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 regién Apurimac, se observa una clara relacion
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 vision detallada de como 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 gestion
regular o deficiente tienden a demostrar niveles mas bajos de adaptabilidad.
Especificamente, 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 gestién regular y mala,

respectivamente.

Estos hallazgos son consistentes con antecedentes de investigaciones previas que
han examinado como las politicas de recursos humanos impactan en la capacidad de
los empleados para adaptarse a cambios tecnoldgicos. Por ejemplo, la investigacion
de Huselid (1995), ha destacado que las practicas de recursos humanos que
promueven el aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades pueden mejorar

significativamente la capacidad de adaptacién tecnoldgica de los empleados.

Del mismo modo, la investigacion de Delery y Doty (1996) subraya la importancia de
alinear estratégicamente las practicas de recursos humanos con los objetivos
organizacionales para mejorar el rendimiento organizacional, incluyendo la V.2.D.2
Estos estudios proporcionan un marco tedrico solido 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 organizacion para innovar y adaptarse a nuevos

entornos tecnoldgicos.

Desde la perspectiva de la Teoria de los Recursos y Capacidades (Barney, 1991), se
argumenta que los recursos humanos son una fuente critica de ventaja competitiva
para las organizaciones. En el contexto municipal, esto se traduce en la capacidad de
los servidores para adquirir y aplicar conocimientos tecnolégicos de manera efectiva,

mejorando asi la eficiencia y la efectividad de las prestaciones publicos ofrecidas.

La Teoria de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992)
complementa este enfoque al destacar la relevancia de disefiar practicas de recursos
humanos que no solo recluten y retengan talento, sino que también lo desarrollen a
través de programas de capacitacion y desarrollo especificos. Esto es crucial para
mejorar la capacidad de adaptacion tecnoldgica de los empleados municipales y, por
ende, la capacidad de la municipalidad para enfrentar desafios tecnologicos

emergentes.

Metodolégicamente, el estudio utilizd un enfoque cuantitativo robusto mediante el
analisis de una tabla cruzada, que permitié examinar las relaciones entre la V.1 y la
V.2.D.2 de manera clara y comparativa. Esta metodologia aseguré la validez y la
fiabilidad de los resultados, al tiempo que proporciond una base empirica sélida para

las conclusiones obtenidas.

En resumen, este estudio en la municipalidad provincial de la region Apurimac 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 politicas y practicas
de recursos humanos estratégicamente disefiadas. Estas deben estar alineadas con
las demandas tecnoldgicas contemporaneas y centradas en el desarrollo continuo de
habilidades para garantizar servicios publicos 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 regién Apurimac, se observa una clara relacion
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 investigacion proporciona una vision detallada de cémo
diferentes niveles de gestidén del talento humano se correlacionan con diferentes

niveles de habilidades de resolucion de problemas.
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Los resultados muestran que los servidores que experimentan una V.1 evaluada como
buena tienen una mayor propension a mostrar V.2.D.3 altas. Especificamente, el
36.9% de los servidores con una V.1 buena demuestran V.2.D.3 altas, en comparacion

con el 24.6% vy el 7.7% de aquellos con gestion regular y mala, respectivamente.

Estos hallazgos son consistentes con estudios anteriores que han explorado como las
practicas de recursos humanos impactan en las capacidades cognitivas y de
resolucién de problemas de los empleados. Por ejemplo, la investigacion de Delery &
Doty (1996), ha demostrado que las politicas de recursos humanos orientadas al
desarrollo de competencias especificas y el pensamiento critico entre los empleados
pueden mejorar significativamente la capacidad de una organizacion para resolver

problemas de manera eficiente.

Ademas, estudios como el de Huselid (1995) destacan que las organizaciones que
invierten en el desarrollo del capital humano, incluyendo la formacion en habilidades
analiticas y de solucion de problemas, experimentan mejoras en el desempefio

organizacional y en la adaptabilidad a cambios en el entorno operativo y tecnolégico.

Desde el punto de vista tedrico, la Teoria 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
rapidamente a nuevas situaciones puede ser determinante para la eficacia operativa

y la calidad de los servicios publicos.

La Teoria de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992)
complementa este enfoque al enfatizar la importancia de alinear las practicas de
recursos humanos con la estrategia organizacional. Esto no solo mejora el desempefio
individual de los empleados, sino que también fortalece la capacidad general de la
organizacion para enfrentar desafios y aprovechar oportunidades mediante una

gestion eficaz del talento humano.

Metodolégicamente, el estudio actual utilizé un enfoque cuantitativo robusto mediante
el analisis de una tabla cruzada, lo que permiti6 una evaluacion detallada y
comparativa de las relaciones entre la V.1 y las V.2.D.3. Esta metodologia aseguro la

fiabilidad de los resultados al proporcionar datos cuantitativos claros sobre cémo
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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 regién Apurimac subraya
la importancia crucial de una V.1 efectiva para mejorar las V.2.D.3 entre los servidores
municipales. Ademas, destaca la necesidad de politicas y practicas de recursos
humanos que no solo recluten y retengan talento, sino que también fomenten el
desarrollo continuo de habilidades analiticas y de solucién de problemas. Estas deben
estar alineadas con las demandas operativas y tecnologicas actuales, garantizando
asi que la municipalidad pueda ofrecer servicios publicos eficientes y adaptados a las
necesidades cambiantes de la comunidad local.

En el estudio realizado que se llevéd a cabo un estudio en una municipalidad provincial
de la region Apurimac para investigar el impacto de la V.1 en las V.2.D.4 de los
servidores. La tabla cruzada utilizada en la investigacidn proporciona una vision
detallada de como 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. Especificamente, el 46.2% de los
servidores con buena V.1 muestran V.2.D.4 altas, en comparacion con el 21.5% vy el

3.1% de aquellos con gestion regular y mala, respectivamente.

Estos hallazgos son consistentes con estudios anteriores que han explorado como las
practicas 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 practicas de recursos humanos que
fomentan el desarrollo de competencias especificas, incluidas las digitales,
experimentan mejoras significativas en su capacidad para adoptar y utilizar
tecnologias digitales de manera efectiva.

Ademas, estudios como el de Huselid (1995) enfatizan que las organizaciones que
invierten en el desarrollo del capital humano, incluyendo la capacitacion en habilidades
digitales, logran mejorar su rendimiento organizacional y adaptarse mejor a los

cambios en el entorno operativo y tecnoldgico.

Desde una perspectiva tedrica, la Teoria 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 publicos

ofrecidos.

La Teoria de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992)
complementa este enfoque al enfatizar la importancia de alinear las practicas de
recursos humanos con la estrategia organizacional. Esto no solo mejora el desempefio
individual de los empleados, sino que también fortalece la capacidad general de la

organizacion para enfrentar desafios tecnologicos mediante una efectiva V.1.

Metodologicamente, el estudio utilizd un disefio cuantitativo robusto mediante el
analisis de una tabla cruzada, lo que permitié una evaluacién detallada y comparativa
de las relaciones entre la V.1 y las V.2.D.4. Esta metodologia aseguré la fiabilidad de
los resultados al proporcionar datos cuantitativos claros sobre cémo diferentes niveles
de gestion 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. Ademas, destaca la necesidad
de politicas y practicas 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 tecnoldgicas actuales,
asegurando asi que la municipalidad pueda ofrecer servicios publicos eficientes y
adaptados a las necesidades cambiantes de la comunidad local.

En el estudio realizado, en una municipalidad provincial de la region Apurimac para
examinar como la V.1 afecta la V.2.D.5 de los servidores municipales. La tabla cruzada
utilizada en la investigacion proporciona una visualizacion detallada de como
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 mas
propensos a tener una alta V.2.D.5. Especificamente, el 36.9% de los servidores bajo
una V.1 buena muestra una alta V.2.D.5, en comparacion con el 24.6% y el 0.0% de

aquellos bajo gestidon regular y mala, respectivamente.
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Estos hallazgos son consistentes con investigaciones previas que exploran cémo las
practicas 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 practicas de recursos humanos enfocadas en la
salud y seguridad laboral tienden a tener empleados mas conscientes y
comprometidos con las normativas de seguridad establecidas.

Ademas, la investigacion de Huselid (1995) subraya que las organizaciones que
invierten en el desarrollo del capital humano, incluyendo la seguridad laboral,
experimentan una mejora en su desempefio organizacional y una reduccion en los

riesgos asociados con accidentes laborales y problemas de seguridad.

Desde la perspectiva tedrica de la Teoria 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 ambito municipal, esto implica que una
efectiva V.1 puede mejorar la V.2.D.5 de los servidores, fortaleciendo asi la capacidad

de la municipalidad para mantener entornos laborales seguros y eficientes.

La Teoria de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992)
complementa este enfoque al enfatizar la importancia de alinear las practicas de
recursos humanos con los objetivos estratégicos de la organizacién. Esto no solo
mejora el bienestar general de los empleados, sino que también refuerza la cultura

organizacional en torno a la seguridad y la prevencion de riesgos.

Metodologicamente, el estudio actual utiliza un disefio cuantitativo robusto a través del
analisis de una tabla cruzada, permitiendo una evaluacion detallada y comparativa de
las relaciones entre la V.1 y la V.2.D.5. Esta metodologia asegura la fiabilidad de los
resultados al proporcionar datos cuantitativos claros sobre como diferentes niveles de
gestion del talento humano afectan la percepcion y practicas de seguridad entre los

servidores municipales.

En resumen, este estudio resalta la importancia critica de una eficaz V.1 en aras de
mejorar la V.2.D.5 entre los servidores municipales en la region Apurimac. Ademas,
destaca la urgencia de implementar politicas y practicas 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
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asegurara un ambiente de trabajo seguro y saludable, fundamental para el bienestar
y desempenio efectivo de los empleados municipales.

En el estudio realizado en una municipalidad provincial de la regién Apurimac, se
examino el impacto de la V.1 en las V.2.D.6 de los servidores municipales. La tabla
cruzada proporciona un panorama detallado de cémo 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 mayoria de los servidores (63.1%) estan 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 gestion de la informacidén 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 gestidén de la
informacion a un nivel alto (24.6%), en comparacion con aquellos bajo una gestion
regular (12.3%) y mala (0%).

Estos hallazgos son consistentes con investigaciones previas que han explorado la
relacion entre la V.1 y las habilidades relacionadas con la informacion dentro de las
organizaciones. Por ejemplo, estudios como el de Huselid (1995) han demostrado que
las practicas efectivas de recursos humanos, que incluyen la capacitacion y desarrollo
de habilidades técnicas, contribuyen significativamente a la mejora del desempefio
organizacional en areas como la gestién de la informacion. Esta investigacion 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 mas efectiva.

Desde la Teoria 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
asi la toma de decisiones informadas y eficaces.

La Teoria de la Gestion Estratégica de Recursos Humanos (Wright y McMahan, 1992)
complementa este enfoque al destacar la importancia de alinear las practicas de
recursos humanos con los objetivos estratégicos de la organizacion. 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 utilizacién de la informacion para

la toma de decisiones y la planificacidn estratégica.
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Desde el punto de vista metodologico, el estudio utilizé un disefio cuantitativo robusto
mediante la tabla cruzada, lo que permitié una evaluacion clara de las relaciones entre
la V.1 y las habilidades de V.2.D.6. Esta metodologia asegura la validez y fiabilidad
de los resultados al proporcionar datos cuantitativos que respaldan las conclusiones
sobre como diferentes niveles de V.1 influyen en las habilidades especificas de los

servidores municipales.

En conclusion, este estudio destaca la valia critica de una efectiva V.1 para mejorar
las habilidades de V.2.D.6 entre los servidores municipales en la region Apurimac.
Ademas, destaca la necesidad de implementar politicas y practicas de recursos
humanos que fomenten el desarrollo continuo de habilidades relevantes para una
gestion informada y eficaz dentro de la administracion publica local. Esto no solo
fortalecera la capacidad de la municipalidad para manejar y utilizar datos de manera
efectiva, sino que también incrementara la calidad de los servicios publicos ofrecidos

a la comunidad.
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V. CONCLUSIONES

Basandome en la Tabla 1, que muestra la relacion entre la V.1 y las V.2 en una
municipalidad provincial, se puede concluir que existe una asociacién significativa
entre ambos factores. Los datos revelan que la mayoria de los servidores con V.2 de
nivel medio y alto estan asociados con una V.1 que varia entre regular y buena.
Especificamente, 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 practicas que
fomentan el desarrollo y la capacitacidn en tecnologia, puede incidir positivamente en
la adquisicion y mejora de V.2 entre los servidores municipales.

Basandome en la Tabla 2, que analiza la relacion entre la V.2 y la V.2.D.1 de los
servidores municipales, se puede concluir que existe una conexién directa entre
ambos aspectos. Los datos muestran que el 52.3% de los servidores poseian V.2.D.1
alta, la cual esta fuertemente asociada con una V.1 evaluada como buena. Por otro
lado, un porcentaje menor, el 7.7%, exhibia V.2.D.1 baja, que se correlaciona
principalmente con una V.1 calificada como regular. Este patrén indica que una V.1
efectiva, caracterizada por practicas que promueven el desarrollo de habilidades
técnicas y la capacitacion adecuada, puede jugar un papel crucial en el fortalecimiento

de las competencias técnicas de los empleados municipales.

Basandome en la Tabla 3, que examina la relacién 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 adaptacion tecnoldgica de los empleados. Los datos revelan que el
35.4% de los servidores mostraron un alto nivel de V.2.D.2, lo cual esta fuertemente
asociado con una V.1 evaluada como buena. Por otro lado, aquellos con baja V.2.D.2
representan el 21.5%, mas comunmente vinculados con una V.1 regular. Estos
hallazgos sugieren que una V.1 efectiva, que incluye politicas y practicas que
fomentan la capacitacién en nuevas tecnologias y la adaptacion al cambio tecnoldgico,
puede ser crucial para mejorar la adaptabilidad tecnoldgica de los empleados en un

entorno municipal.

Basandome en la Tabla 4, que explora la relacién entre la V.1 y la V.2.D.3 de los
servidores municipales, se puede concluir que existe una asociacion 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% demostrd un alto nivel en la resolucidon 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 politicas y
practicas que fomenten el desarrollo de habilidades analiticas y de resolucion de
problemas, puede mejorar significativamente la capacidad de los servidores para

enfrentar desafios complejos y dinamicos en el contexto municipal.

Basandome en la Tabla 5, que examina la relacién entre la V.1 y las V.2.D.4 de los
servidores municipales, se puede concluir que existe una correlacion 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% demostré 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 tecnolégicas adecuadas, puede ser fundamental para mejorar
la capacidad de los servidores municipales en la adopcion y aplicacién de tecnologias

digitales en sus funciones y responsabilidades.

Basandome en la Tabla 6, que analiza la relacion entre la V.1 y la V.2.D.5 entre los
servidores municipales, se puede concluir que existe una asociacion 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% demostré 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 politicas y practicas 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.

Basandome en la Tabla 7, que examina la relacién entre la V.1 y la V.2.D.6 en una
municipalidad provincial, se puede concluir que existe una conexiéon 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% mostro 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
mayoria 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 relacién entre laV.1y las V.2,
se recomienda profundizar en como mejorar las V.2 a través de practicas efectivas de
V.1. Los hallazgos muestran que una buena V.1 se correlaciona positivamente con

mayores V.2 entre los empleados.

Metodolégicamente, se propone adoptar un enfoque mixto para obtener una
comprensién mas completa de las dinamicas subyacentes. Comparar practicas entre

diferentes sectores podria revelar estrategias 6ptimas.

En términos practicos, se recomienda a las organizaciones implementar programas
de desarrollo de habilidades alineados con la V.1, evaluando su efectividad
regularmente. Estas recomendaciones estan respaldadas por literatura que enfatiza
la importancia de la capacitacién tecnoldgica y la integracion estratégica de la V.1

(Kaplan & Norton, 1996; Society for Human Resource Management, 2023).

En resumen, entender como la V.1 influye en las V.2 no solo enriquecera el
conocimiento académico, sino que también proporcionara pautas practicas para

mejorar el rendimiento organizacional y la adaptacion tecnolégica futura.

Basado en los resultados de la Tabla 2, que analiza la relacion entrelaV.1ylaV.2.D.1,
se recomienda enfocarse en desarrollar estrategias especificas para mejorar la
V.2.D.1 de los empleados a través de la V.1. Los datos muestran que una proporcién

significativa de empleados con una V.1 humano alcanzan niveles altos de V.2.D.1.

Para avanzar en el conocimiento cientifico, se sugiere que futuras investigaciones
adopten enfoques longitudinales y comparativos que puedan identificar las practicas
especificas de V.1 que mas influyen positivamente en la V.2.D.1. Esto podria incluir
estudios cualitativos para comprender mejor las percepciones y experiencias de los

empleados en relacion con la V.1 y su impacto en el desarrollo de V.2.D.1.

Metodolégicamente, se recomienda incorporar métricas claras y validadas para
evaluar la V.2.D.1, asi como el uso de analisis estadisticos robustos para identificar
correlaciones significativas entre las variables estudiadas. Esto podria incluir técnicas

de modelado predictivo para entender mejor las dinamicas causales.

En términos practicos, se aconseja a las organizaciones implementar programas de

formacion y desarrollo que estén alineados estratégicamente con las practicas
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efectivas de gestion 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 cémo la V.1 influye en la V.2.D.1 no solo contribuira al
avance del conocimiento académico en el campo, sino que también proporcionara
directrices practicas 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 relaciéon entre la V.1 y la
V.2.D.2, se recomienda enfocarse en mejorar la capacidad de adaptacion tecnolégica
de los empleados a través de estrategias efectivas de gestion 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 cientifico en esta area, se sugiere que futuras
investigaciones consideren utilizar métodos mixtos que combinen enfoques
cuantitativos y cualitativos. Esto permitiria una comprension mas profunda de cémo
las practicas especificas de la V.1 influyen en la adaptabilidad tecnolégica de los
empleados, asi como las percepciones y experiencias de estos ultimos en relacion

con dichas practicas.

Desde una perspectiva metodoldgica, es crucial desarrollar medidas validas y
confiables para evaluar la adaptabilidad tecnoldgica, teniendo en cuenta tanto las
habilidades técnicas como las actitudes hacia la adopcion de nuevas tecnologias.
Ademas, se recomienda utilizar analisis estadisticos avanzados para identificar
patrones y relaciones causales entre las variables estudiadas, como analisis de
regresion y modelos estructurales de ecuaciones simultaneas (SEM, por sus siglas en

inglés).

En términos practicos, se insta a las organizaciones a implementar programas de
capacitacién continua que fomenten la V.2.D.2, alineados estratégicamente con las
practicas 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, asi como retroalimentacion

regular para asegurar la efectividad y relevancia de las habilidades adquiridas.
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En conclusién, profundizar en como la V.1 puede fortalecer la V.2.D.2 no solo
contribuira al avance del conocimiento cientifico, sino que también proporcionara
directrices practicas para las organizaciones en su camino hacia la transformacién

digital y la preparacion para los desafios tecnolégicos futuros.

Basado en los resultados de la Tabla 4, que explora la relacion 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
practicas efectivas de V.1. Los datos revelan que una proporcion significativa de
empleados con una V.1 regular o buena demuestra niveles medios y altos de

resolucion de problemas.

Para avanzar en el conocimiento cientifico en esta area, se sugiere que futuras
investigaciones empleen disefios longitudinales que permitan evaluar la evolucion de
las V.2.D.3 en respuesta a intervenciones especificas de V.1. Esto proporcionaria una
comprensidn mas profunda de cémo las practicas de V.1 influyen en el desarrollo y la
mejora continua de estas habilidades.

Desde una perspectiva metodoldgica, es crucial utilizar medidas validadas y
confiables para evaluar la resolucion de problemas, considerando tanto aspectos
cognitivos como socioemocionales involucrados en el proceso de resolucion de
problemas (Alvarez-Galvez, 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 como
las practicas de gestion del talento humano afectan su habilidad para resolver

problemas de manera eficaz.

En términos practicos, se insta a las organizaciones a implementar programas de
desarrollo de habilidades especificas orientados a mejorar la resolucién de problemas,
integrados estratégicamente con las practicas de gestion 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 analiticas, creativas y de toma de

decisiones bajo presion.

En conclusién, profundizar en como la V.1 puede fortalecer la V.2.D.3 no solo

contribuira al avance del conocimiento cientifico, sino que también proporcionara
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orientaciones practicas valiosas para las organizaciones en su camino hacia la mejora

continua de las habilidades criticas de sus empleados.

Basado en los resultados de la Tabla 5, que examina la relacion 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
practicas 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 cientifico en esta area, es fundamental realizar
estudios longitudinales que permitan evaluar cémo las intervenciones especificas de
V.1 impactan en el desarrollo y la mejora de las V.2.D.4 a lo largo del tiempo. Esto
proporcionaria una vision mas profunda de los mecanismos y procesos involucrados
en la adquisicién y aplicacion de V.2.D.4 en el lugar de trabajo (Cohen & Jacobson,
2020; Ebersbach et al., 2022).

Desde una perspectiva metodoldgica, 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 adaptacion y la
innovacion tecnoldgica (Hartmann et al., 2021; European Commission, 2023).
Ademas, se insta a la comunidad investigadora a utilizar enfoques mixtos que
combinen métodos cuantitativos y cualitativos para capturar tanto las habilidades
técnicas especificas como las percepciones y experiencias de los empleados respecto

a su capacitacion en V.2.D 4.

En términos practicos, se recomienda a las organizaciones implementar programas
de formacién continua y desarrollo profesional centrados en el fortalecimiento de las
V.2.D.4. Estos programas deben estar alineados estratégicamente con las practicas
de V.1 identificadas como efectivas para mejorar las V.2.D.4 en el entorno laboral
(Deloitte, 2021; McKinsey & Company, 2022). Ademas, se sugiere la creacion de
politicas organizativas que fomenten un entorno de aprendizaje continuo y apoyo para

el desarrollo de V.2.D.4 entre los empleados.

En conclusién, profundizar en cémo la V.1 puede impulsar el desarrollo de V.2.D.4 no
solo contribuira al avance del conocimiento cientifico, sino que también ofrecera
recomendaciones practicas valiosas para las organizaciones en su esfuerzo por

preparar a sus empleados para los desafios tecnoldgicos del futuro.
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Basado en los hallazgos de la Tabla 6, que exploran la relacién entre la V.1 y la
V.2.D.5, se recomienda enfocar los esfuerzos en fortalecer la conciencia y las
practicas 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 investigacion en esta area, es esencial llevar a cabo estudios que
profundicen en cdmo las practicas especificas de V.1 pueden influir directamente en
la mejora de la V.2.D.5 y por ende, en la reduccion de incidentes y riesgos

relacionados con la seguridad (Smith et al., 2020; Jones & Brown, 2021).

Desde una perspectiva metodoldgica, 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
politicas y practicas de seguridad organizacional (Adams & Johnson, 2019; Davis &
Smith, 2022). Ademas, se sugiere desarrollar y validar escalas especificas de
mediciéon de la V.2.D.5 que puedan ser aplicables en diferentes contextos

organizacionales y culturales.

En términos practicos, se insta a las organizaciones a implementar programas de
capacitaciéon continua en seguridad, disefiados para aumentar la conciencia y las
habilidades de los empleados en la identificacion y gestion de riesgos y amenazas.
Estos programas deben ser parte integral de las politicas de V.1 y adaptarse a las
necesidades especificas de cada sector y organizacion (European Agency for Safety
and Health at Work, 2023; International Labour Organization, 2024).

En conclusion, profundizar en como la V.1 puede fortalecer la V.2.D.5 entre los
empleados no solo contribuira al avance del conocimiento cientifico, sino que también
proporcionara recomendaciones practicas 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 relacién entre la V.1 y la
V.2D.6, se recomienda enfocar los esfuerzos en mejorar la integracion y el
alineamiento entre estas dos areas criticas dentro de las organizaciones. Los datos
revelan que existe una proporcion 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 investigacidn en esta area, se sugiere realizar estudios que
profundicen en cémo las estrategias especificas 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 metodoldgica, se recomienda utilizar enfoques mixtos que
combinen analisis cuantitativos para evaluar la efectividad de las practicas de V.1 con
métodos cualitativos que capturen las percepciones y experiencias de los empleados
y lideres sobre la gestién de la informacién en sus contextos laborales especificos

(Adams & Davis, 2020; International Organization for Standardization, 2022).

Ademas, es crucial implementar y fortalecer politicas y procedimientos que promuevan
la colaboracion y el intercambio de informacién entre diferentes areas y niveles
jerarquicos dentro de la organizaciéon. Esto incluye el progreso de capacidades
puntuales en gestion de la informacién dentro de los programas de formacion y
capacitacién del personal (European Union Agency for Cybersecurity, 2023; United

Nations Economic Commission for Europe, 2024).

En términos practicos, se insta a las instituciones y empresas a adoptar sistemas y
tecnologias avanzadas de gestion de la informacion que faciliten la recopilacion, el
almacenamiento seguro y el estudio efectivo de datos criticos para la implementacion
de decisiones estratégicas. Estos sistemas deben estar alineados con las mejores
practicas y estandares internacionales para asegurar la proteccion y la integridad de
la informacion sensible (Organization for Economic Cooperation and Development,
2023; National Institute of Standards and Technology, 2024).

En resumen, profundizar en cémo la V.1 puede potenciar la gestion efectiva de la
informacion dentro de las organizaciones no solo contribuird al avance del
conocimiento cientifico, sino que también proporcionara recomendaciones practicas
esenciales para mejorar la eficiencia operativa y la competitividad organizacional en

un entorno empresarial cada vez mas digitalizado y globalizado.
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ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Gestion del talento humano y su impacto en habilidades tecnolégicas de los servidores en una municipalidad provincial de Apurimac, 2024

- DEFINICION : ESCALA DE
VARIABLE 1 DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Asistencia a sesiones de
consejo municipal
participacién en programas de
D1- . capacitacién tecnolégica
PARTICIPACION servidores involucrados en 1,2,3,4,5
CIUDADANA proyectos de participacion
ciudadana en linea
participacién en programas de
presupuesto participativo.
articipacion en programas de
La gestién del talento humano se D2- Eresur?uesto partFi)cir?ativo.
deflng como el conjunto 'de TRANSPARENCI las contrataciones basadas en
practicas y estrategias AY méritos
implementadas  por ~ una MERITOCRACIA la igualdad de oportunidades en 6,7,8,9,10 Ordinal
organizacion para reclutar, EN LOS el reclutamiento
seleccionar, desarrollar, retener y n —
Gestion del gestionar eficazmente a su capital Ficha de recoleccion de gg?ggggi DE Ezcc:?;#\g?:)arisa‘s)oernpr?gggzcs)s de CaNsiurr:Sﬁc(; )(2)
talento humano humano. Esta variable aborda la datos seleccion P A veces (3)
Senvdores que paripan Casi simore @
fin de maximizar su desempefio y o3 QOS5 B0 CAsAeAL Siempre (5)
tribucié (| de | )
gg?e’[ilvct:scgrnganeilzac%%raoles eUIrigl? DESARROLLO Y _programas de capacitacion 1112131415
(1997). ' CAPACITACION las certificaciones obtenidas por e
CONTINUA los servidores
el presupuesto destinado a
capacitacién
la alineacion entre los objetivos
estratégicos y las practicas de
D4- gestion del talento humano
ORIENTACION las iniciativas de desarrollo de 16,147,18,19,20

ESTRATEGICA

habilidades tecnolégicas
alineadas con la vision
estratégica




la integracion de la gestion del
talento humano en la
planificacidn estratégica

el éxito en la implementacion de
iniciativas estratégicas
relacionadas con el talento
humano y las habilidades
tecnoldgicas.

La satisfaccion laboral de los
servidores

D5- CULTURA la rotacién de personal
/?Ee\c(s%r\dm\mm los conflictos laborales resueltos 21,22,23,24,25,
LABORAL la participacion en actividades
de team building y eventos de
integracion
Ideas innovadoras
implementadas
la participacion en programas de
D6- innovacion y desarrollo de
INNOVACION Y  proyectos 26,27,28,29,30
CREATIVIDAD la adopcién de nuevas
tecnologias
el numero de proyectos de
] mejora continua.
< DEFINICION : ESCALA DE
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Las habilidades tecnoldgicas son servidores que poseen
el conjunto de conocimientos y certificaciones técnicas
competencias que permiten a las relevantes
personas utilizar eficazmente la Ordinal
tecnologia en un contexto los proyectos técnicos exitosos
Habilidades especifico. Esto incluye desde el Ficha de recoleccion de D1- liderados por los servidores
tecnolégicas dominio basico de herramientas y datos CQMPETENCIA 1,2,3,4,5 Nunca (1)
sistemas hasta habilidades mas TECNICA la resolucién de problemas Casi nunca (2)
avanzadas como la programacion técnicos A veces (3)
y la  ciberseguridad. Son Casi siempre (4)
esenciales en el entorno laboral Siempre (5)

actual, donde la tecnologia
desempena un papel central en

el cumplimiento de estandares y
regulaciones técnicas
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para la  empleabilidad, la
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las soluciones innovadoras
implementadas

D4-
COMPETENCIAS
DIGITALES
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digitales
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D6 GESTION DE
LA ,
INFORMACION
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ANEXO 3

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Sr. Sra. Srta., servidor administrativo de la municipalidad provincial de Andahuaylas
tenga Ud., un buen dia. Vengo realizando un trabajo de investigacion a nivel de
maestria, para lo cual estoy aplicando encuestas con el objetivo de determinar la
Gestion del Talento Humano. Le agradeceré brindarme un momento de su valioso
tiempo y responder con toda sinceridad a las siguientes preguntas. La informacién
proporcionada sera tratada de forma confidencial y anénima, por favor no poner

ninguna identificacion 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 continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera 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/items 1123 4

D1-PARTICIPACION CIUDADANA

¢, Con qué frecuencia asiste usted a las sesiones del consejo
1 municipal?

¢, Ha participado en algun programa de capacitacion
2 | tecnoldgica en el ultimo ano?

¢, Ha estado involucrado como servidor en proyectos de
3 | participacion ciudadana en linea?

¢ Ha participado alguna vez en programas de presupuesto
4 | participativo organizados por la municipalidad?




¢Cual es su nivel de participacion en los programas de
5 | capacitacién sobre presupuesto participativo?

D2-TRANSPARENCIA Y MERITOCRACIA EN LOS PROCESOS DE SELECCIO

6 ¢ Ha participado alguna vez en programas de presupuesto
participativo organizados por la municipalidad?

7 ¢ Qué tan frecuentemente considera que el proceso de
contratacidén en su municipalidad se basa en méritos?

¢ Siente que hay igualdad de oportunidades en los procesos
8 | de reclutamiento de personal en su municipalidad?

¢Ha sido testigo o ha presentado alguna denuncia por
9 practicas discriminatorias durante los procesos de seleccion
de personal en su municipalidad?

¢ Consideras que se podrian implementar para prevenir
10 practicas discriminatorias en los procesos de seleccion de
personal en su municipalidad?

D3-DESARROLLO Y CAPACITACION CONTINUA

¢ Con que frecuencia los servidores municipales participan
11 [ actualmente en programas de capacitacion?

¢Con qué frecuencia los servidores municipales estan
12 [ satisfechos con los programas de capacitacion disponibles?

¢, Con que frecuencia los servidores municipales reciben
13 certificaciones como resultado de su participacion en
programas de capacitacion?

¢ Existe presupuesto asignado especificamente para
14 [ actividades de capacitacion de los servidores municipales?

¢, Con qué frecuencia evaluaria usted la efectividad de los
programas de capacitacion en relacion con su impacto en el
15 | desemperio laboral y el desarrollo profesional de los
servidores municipales?

D4-ORIENTACION ESTRATEGICA

¢, Con que frecuencia percibe usted que existe una
alineacion entre los objetivos estratégicos de la

16 | municipalidad y las practicas de gestion del talento
humano?

¢, Considera que su percepcion sobre la efectividad de las
iniciativas de desarrollo de habilidades tecnoldgicas en
17 | relacion con la visidn estratégica de la municipalidad es
buena?

¢ En qué medida cree usted que la gestion del talento
18 humano se vincula con la planificacion estratégica de la
municipalidad?




19

¢ Qué tan efectiva considera usted que ha sido la
implementacion de iniciativas estratégicas relacionadas con
el talento humano y las habilidades tecnoldgicas en la
municipalidad?

20

¢ Qué tan evaluado considera usted que ha sido el éxito en
la implementacién de iniciativas estratégicas relacionadas

con el talento humano y las habilidades tecnolégicas 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 rotacion de personal en su area de
trabajo en los ultimos meses?

23

¢ Se evalua la efectividad de la resolucion de conflictos
laborales en su entorno de trabajo?

24

¢, Ha participado usted o su equipo en actividades de team
building y eventos de integracidén organizados por la
municipalidad en el ultimo afio?

25

¢ Ha participado usted o su equipo en actividades de team
building y eventos de integracién organizados por la
municipalidad en los ultimos cinco afos?

D6-INNOVACION Y CREATIVIDAD

26

¢,Con que frecuencia usted o su equipo han planteado ideas
innovadoras en la municipalidad en el ultimo afio?

27

¢, Con que frecuencia usted a participado en programas de
innovacion y desarrollo de proyectos organizados por la
municipalidad?

28

¢En qué medida ha adoptado usted nuevas tecnologias 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
ultimo ano?

30

¢ Qué tan efectivos considera usted que son los programas
de innovacién y desarrollo de proyectos en la municipalidad
en términos de fomentar la creatividad y la implementacion
de ideas innovadoras?




ANEXO 4
CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: HABILIDADES TECNOLOGICAS

Sr. Sra. Srta., servidor administrativo de la municipalidad provincial de Andahuaylas
tenga Ud., un buen dia. Vengo realizando un trabajo de investigaciéon a nivel de
maestria, para lo cual estoy aplicando encuestas para determinar las habilidades
tecnologicas. Le agradeceré brindarme un momento de su valioso tiempo y responder
con toda sinceridad a las siguientes preguntas. La informacion proporcionada sera
tratada de forma confidencial y anénima, por favor no poner ninguna identificacién

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 continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera 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/items 112|3(4]5

D1-COMPETENCIA TECNICA

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 estandares y regulaciones técnicas?

¢, Qué medidas considera usted que podrian mejorar el
5 | cumplimiento de estandares y regulaciones técnicas en la
municipalidad?




D2-ADAPTABILIDAD TECNOLOGICA

¢,Con qué frecuencia participa usted en capacitaciones sobre

6 | nuevas tecnologias relevantes para su trabajo en la
municipalidad?

7 ¢, Qué tan frecuentemente utiliza usted herramientas
tecnolégicas en su dia a dia en la municipalidad?

8 ¢ Con qué frecuencia suele tardar la municipalidad en adaptarse
y responder a los cambios tecnoldgicos en su entorno?

9 ¢ Qué tan frecuentemente la municipalidad ha implementado con
éxito proyectos de innovacion tecnoldgica en el ultimo afio?
¢,Con qué frecuencia evalua usted el impacto de los proyectos

10 | de innovacion tecnoldgica implementados con éxito en la mejora
de los procesos o servicios municipales?

D3-RESOLUCION DE PROBLEMAS

11 ¢,Con qué frecuencia califica usted la eficacia de la
municipalidad en la resolucion 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 resolucion
de problemas técnicos en la municipalidad?

14 ¢,Con qué frecuencia se implementan soluciones innovadoras
para resolver problemas técnicos en la municipalidad?
¢ Con qué frecuencia evaluaria usted el impacto de las

15 | soluciones innovadoras implementadas en la mejora de los
servicios o procesos municipales?

D4-COMPETENCIAS DIGITALES
¢,Con qué frecuencia cuentan los servidores municipales con

16 | formacion 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 ultimo afo?
¢,Con qué regularidad se actualiza usted en competencias

19 | digitales relacionadas con su trabajo en la municipalidad?

J
¢, Califica usted la efectividad de las iniciativas de formacion en
20 | competencias digitales en la mejora del desempeio laboral en la

municipalidad?

D5-CONCIENCIA DE SEGURIDAD




21

¢, Con qué frecuencia se reportan incidentes de seguridad
informatica en la municipalidad?

22

¢, Ha participado usted en programas de formacion en seguridad
informatica organizados por la municipalidad?

23

¢, En qué medida se cumple con las politicas de seguridad
informatica establecidas en la municipalidad?

24

¢, Con qué regularidad se llevan a cabo sesiones de
concienciaciéon en seguridad informatica en la municipalidad?

25

¢Evalla usted la efectividad de las sesiones de concienciacion
en seguridad informatica en la prevencion 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 gestion de datos en
la municipalidad?

27

¢, En qué medida se cumplen las politicas de gestiéon de la
informacion establecidas en la municipalidad?

28

¢, Qué tan eficiente percibe usted que es la recuperacion de
datos en la municipalidad?

29

¢ Con qué frecuencia se han implementado con éxito practicas
innovadoras en gestion de la informacién en la municipalidad en
el ultimo ano?

30

¢ Califica usted el impacto de las practicas innovadoras en
gestion de la informacién en la mejora de los procesos
municipales?




ANEXO 5
FICHA TECNICA
Instrumento 1: Gestion del talento humano

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Autor: Maestrando José Luis Prado Huaman

Adaptado por: Maestrando José Luis Prado Huaman

Ano: 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: Participacion ciudadana, transparencia y meritocracia en los procesos
de seleccion, desarrollo y capacitacion continua, orientacion estratégica, cultura

organizacional y clima laboral e innovacion y creatividad.

items: Participacion ciudadana de los items del 1 al 4, transparencia y meritocracia
en los procesos de seleccion de los items del 5 al 10, desarrollo y capacitacion
continua de los items del 11 al 15, orientacion estratégica de los items del 16 al 20,
cultura organizacional y clima laboral de los items del 21 al 25 e innovacion y

creatividad de los items del 26 al 30.



ANEXO 6
FICHA TECNICA
Instrumento 2: Habilidades tecnolégicas

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE HABILIDADES
TECNOLOGICAS

Autor: Maestrando José Luis Prado Huaman

Adaptado por: Maestrando José Luis Prado Huaman

Ano: 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 tecnoldgica, resolucion de
problemas, competencias digitales, conciencia de seguridad, gestion de la

informacion.

items: Competencia técnica de los items del 1 al 4, adaptabilidad tecnolégica de los
items del 5 al 10, resolucion de problemas de los items del 11 al 15, competencias
digitales de los items del 16 al 20, conciencia de seguridad de los items del 21 al 25

y gestion de la informacion de los items del 26 al 30.



ANEXO 7

CARTA DE PRESENTACION

POS
GRA
&Iﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

[CTTTETrE e

Lima, 31,/05/2024
Carta P. 0101-2024-UCV-EPG-D

Ing.
ABEL MANUEL SERNA HERRERA

ALCALDE

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a PRADO HUAMAN, JOSE LUIS; identificado{a) con DMIJCE N°
41642372 y codigo de matricula N® 7002661257; estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA en modalidad a Distancia del semestre 2024 - | quien, en el marco de su tesis conducenta a la
obtencién de su grado de MAESTRO, se encuentra desarrollanda el trabajo de Investigacidn (tesis)
titulada:

GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ 5U IMPACTO EN HABILIDADES TECNOLOGICAS DE LOS SERVIDORES
EN UNA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE APURIMAC, 2024

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestrofa) estudiante, a fin gue pueda
obtener informacidn en la institucidn que usted representa, siendo nuestrofa) estudiante quien asume el
compromiso de altanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de concluir con el desarrollo
del trabajo de investigacidn (tesis).

Agradeciendo la atencién gue brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,
o __-"‘\.
I}D’DHEIN!&!IG‘I
GLNERAL .u
~ MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas a Distancia de |a Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los flwiEm

que quieren salir adelante.

ucy.edu.pe



ANEXO 8

CARTA DE AUTORIZACION PARA REALIZAR LA PRUEBA PILOTO DE LOS
INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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CARTA N” 043-2024/RR.HH. /MPASIMACH

SEROR ; JOSE LUIS PRADO HUAMAN
ASUNTD ¢ AUTORIZACION

Referencia T BOCUMENTO SYN

FECHA i Andahuaylas, & de Junio de 2024

Mediante & presente se autorza al sefior José Luls Prado Huaman,
identificada con DNI 41642372, la recoleccion de datos mediants la aplicacldn
de  cuestioparie 8 168 servidoses de a3 Municipelidad  Prowvincial de
Andehuaylas, para poder llever a cabo la tesis titulada: “"GESTION DE
TALENTO HUMAND Y SU IMPACTO EN HABILIDADES TECNOLOGICAS
EN LOS SERVIDORES EN LINA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
APURIMALC, 2024,

S ke fnsta la efecucidn del presente trabajo de investigacién teniendo en

cuenia los chdigos de &ica. En cass infringir estes obdigos por parte del
investigador, e procederd con los cargos carrespondientes,

Sin mas que agregar espero gue = proyvecto de investigacidn inicie segdn 1o
esperado v sea llevado a cabe con dxiko.

Atentaments,

/ /]

-_-“.%m pepm———

e Nl p e s gl e F . Ar, Fiemido Paline 441 - Fha ks Maysr
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ANEXO 10

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR JUICIO
DE EXPERTO
(PRIMER EXPERTO)

ﬁ'-‘ Universidad César Vallejo

CERTIFICADS DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL INSTRUMENTD QUE MIDE LAVARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANG

. PERTIMENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD SUGEREMCIAR
N DIMENSIONESITEMS
o L[] - | [ ]¢] Sl HO
Dt-Fl.H.'I'II:-I‘.B.:-Iﬂ'I'I CHIDADANA
o Con g Inicuencia astsle whed @ las sesones dol corseo
1| s . - -
+Ha pﬁ-litfdduﬁ Ak Qrog i G (RGN lnerikGizn an el
2 | ubimo ana? % £ A
Ha msdo nvel S aenvelar wn gy G parlcpad
3 | oudsdana &n linsa? & & A
i
Ho paricpads slguras weg sn programas on presupuesin 10 ]
4 ‘ﬁmaﬂ';am?w?mkmuauv kv atate & .
LCudl s su ril.'-lidapﬂrhl:lp.i:h:n En oS ramas de capaciacion
5§ | b presopuacts partcymile ¥ e T a7 &
D2-TRANSPARENCIA Y MERITOCRAGIA EN LOS PROCESDS DE SELECCION
4 | Ha paticipads akjuns W2 Eh OIEMAS 0o pRsupGsin par opais
i anEeieg m#menﬂd P %3 A .{l'
! a:‘e.ﬁlnn Eneunneananie oo LR O P di cofimlaodn en
mumpakded s bk an ma:twg B o i
L Sienie que hay ipmkdad de oporunifades en os procescs oo
B | feidardande di personal an Su s palidad? wi i T
ﬁ Universidad César Wallejo
= ﬁHﬁﬁD Wﬂgfi?iﬁf"mmﬁ Em ELE
v S B i =
e L e D S P
T s "-rL X K.*
B B DA-DESARROLLO Y CAPACITACHION COMTINALA
o e e e el B % .
i [ R s e | . o
a Lha &
1z mﬁﬁ&“iﬂ"&'ﬂh‘f‘m pl:umd-luﬁ di :npn-:l.nﬁ-ﬁl?_'u e i b
e e I I o
18 aEuu-:uﬁr!.::Tur'h muac':::_luﬂm achgﬂmﬁr&'ﬂ Hmh:vn-'
al deenng in prodn s ral de ins sersdarmes mon e e ™ L we P
D -CHRIE N T G0N S THATEGN N, 1
18 i Becarn ol pasrche ushed ;uam.mmﬂ'\-m ¥ .
Imrﬂ@mmm e Y bwe podchoas e gaalemn o - ::. i
Gm:rdn'-i =B Ky soood be edocivicod da -u:l{lc-l-:lr-\.a: L]
LK -E_:%m Pl :uanu; _p.mm.-p;m FESLT ) b e ”




W Universidad Cesar Vallejo

EJ.HI'IHI lmlanke b
18 ﬁnﬁ‘mhmm&mq de ia municinalidad? gy f.-r ¥, I
uummwma whied (e i s b impamminlagsnn da
" i"uullhru:ﬂ bnl:\lnndur"::nmmmhlmwml
o [ T el T 'y i e
mudlwlnmmmwnmhuﬂ:ﬂMMH
i} rrpiurr-nrh:l:n a5 frsinategicas relacionacas oo o txenin
lhufnee iy L mﬁﬂﬂﬁw o SR et E K
DE-CULTURA ORGANIZACIONAL Y CLIMA LABORAL
GCen Irecusncin ga panln kg caTEfach <on au == o s
i Emm:r'rl?num:m - A T £
i fstiielts i il bt fimdeval 00 At o ek an i
22 ﬁh'rrmm o Y, i [
S invalla o efocvdad de fa resohcion de condicios abomies en s =
3. | enloma de abap® [t Ha ol
iHa doisted & o ecuapo o0 act [
24 WWMmmwhmw hﬂu g A U
[
pumuudumwmmmmm
Fit IR Ciganizaios per i mnm ) .
g, & i
DS INROVACION ¥ CREATIVIDAD
| sea o Irecuencia usied 0 5 pquiss kan plaseacs Keas ! . !
E.E ||I '!" Mh""‘ F B 'ﬁl'l mwg | ';_.- li'__ .E-".
| aCen Iracomncia usied a programas de nnovacien b
i |ﬁ~wmﬂmwqumhnmw e £ A | 8-
W Universidad César Vallejo
2 Egbhﬁmllll::*mﬁ?lbmmdmwulmnI.rgluﬂlml.-ul:qa II:‘ 2 .I!-.'
0 sl P e e hia bdanesa o arbo nuhl_bl-inﬁ-l'l:lrMEdi
29 | mons pondin s on R relrcieal o el i 217 W E-' 7
» hﬂ;ém&n_:__uims msl:lnam:lq_nhsmlmp u“';’“n".'i.-m
rhfrrhrll "5':-" rlldﬁ.:,l lmph-n-nrl::'lnr}lllmlu':rr-l‘nﬁ? xS i - 5




ANEXO 11

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE PRIMER EXPERTO PARA LA
VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

W Universidad Cesar Vallgjo

SESTZANG 0% VALZDEE OF CORTENIRD O ING TRUMENTD CUE MDE: YERMALE 1, SITIOH DIk TALENTO HUNARG

o mie vyl HOY GUicientin

%aaﬁﬁﬁm:ﬁﬁaﬁﬁim%mﬁm: | gl )
e @m@% S ﬁﬁﬁﬁ%‘ gi S




ANEXO 12

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR JUICIO
DE EXPERTO
(SEGUNDO EXPERTO)
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ANEXO 13

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE PRIMER EXPERTO PARA LA
VARIABLE HABILIDADES TECNOLOGICAS
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ANEXO 14
VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR JUICIO
DE EXPERTO
(SEGUNDO EXPERTO)

ﬁ Universidad Ceésar Vallejo
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ANEXO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE SEGUNDO EXPERTO PARA LA VARIABLE
TAELNTO HUMANO
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ANEXO 14

Validadores de contenido del instrumento:

Gestion del talento humano

Expertos validadores

Nombre y Apellidos N° de DNI Especialidad Opinion
Mg. Haydee Isabel Saavedra Valladares 18199213 Metoddloga Aplicable
Mg. Luz Susana Hidalgo Vara 09843328 Tematica Aplicable
Mg. Sheyla Sharuka Rodriguez Trujillo 45898925 Metoddloga Aplicable

Validadores de contenido del instrumento:

Habilidades tecnolégicas

Expertos validadores
Nombre y Apellidos N° de DNI Especialidad Opinién
Mg. Haydee Isabel Saavedra Valladares 18199213 Metoddloga Aplicable
Mg. Luz Susana Hidalgo Vara 09843328 Tematica Aplicable
Mg. Sheyla Sharuka Rodriguez Trujillo 45898925 Metoddloga Aplicable
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Anexo 16
Sabana de datos obtenidos para la prueba de confiabilidad de la variable:
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Sabana de datos obtenidos para la prueba de confiabilidad de la variable:




Resultados de la prueba de confiabilidad de los instrumentos
(ALFA DE CRONBACH)

El analisis de confiabilidad se hizo por una prueba piloto a 15 participantes de la

muestra. La evaluacion 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: Gestion del talento humano

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 15 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,893 30

Interpretacion:

El valor de Alfa es de 0,893 para el instrumento que mide la gestiéon del talento

humano, por lo tanto, el resultado se encuentra en una escala buena.



Resultados de confiabilidad del instrumento: Habilidades tecnolégicas

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,946 30

Interpretacion:

El valor de Alfa es de 0,946 para el instrumento que mide las habilidades tecnolégicas,

por lo tanto, el resultado se mantiene en una escala con significado excelente.
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Anexo 16
Sabana de datos obtenido para la elaboracién de la tesis de la varia
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Sabana de datos obtenido para la elaboracién de la tesis de la variable:
Habilidades tecnolégicas
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Anexo 16
Resultados del analisis descriptivo univariado
Figura 1

Estadistica grafica de la variable: Gestion del talento humano

Gestion del Talento humano

Regular Bueno

Nota. La figura muestra resultados de la variable Gestion del Talento humano (2024)
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Figura 2

Estadistica grafica de la dimensioén: Participaciéon ciudadana

Participacion ciudadana

Malo Regular Bueno

Nota. La figura muestra resultados de la dimensién Participacion ciudadana (2024)



Figura 3

Estadistica grafica de la dimension: Transparencia y meritocracia en los

procesos de seleccion

Transparencia y meritocracia en los procesos de seleccion

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Nota. La figura muestra resultados de la dimensién Transparencia y meritocracia en los procesos de
seleccion (2024)
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Figura 4

Estadistica grafica de la dimension: Desarrollo y capacitacion continua

Desarrollo y capacitacion continua

Regular Bueno
Nota. La figura muestra resultados de la dimension Desarrollo y capacitacion continua (2024)
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Figura 5

Estadistica grafica de la dimension: Orientacion estratégica

Orientacion estratégica

Malo Regular Bueno

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Orientacién estratégica (2024)



Figura 6

Estadistica grafica de la dimension: Cultura organizacional y clima laboral

Cultura organizacional y clima Laboral

Porcentaje

Regular Bueno
Nota. La figura muestra resultados de la dimensién Cultura organizacional y clima laboral (2024)
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Figura 7

Estadistica grafica de la dimension: Innovacioén y creatividad

Innovacion y creatividad

100

&0

&0

40

20

Regular Bueno
Nota. La figura muestra resultados de la dimension Innovacion y creatividad (2024)
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Figura 8

Estadistica grafica de la variable: Habilidades tecnolégicas

Habilidades Tecnolégicas

Medio Alto

Nota. La figura muestra resultados de la variable Habilidades Tecnolégicas (2024)
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Figura 9

Estadistica grafica de la dimensiéon: Competencia técnica

Competenciatécnica

Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Competencia técnica (2024)
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Figura 10

Estadistica grafica de la dimension: Adaptabilidad tecnolégica

Adaptabilidad tecnolégica

30.35%
Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Adaptabilidad tecnoldgica (2024)
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Figura 11

Estadistica grafica de la dimension: Resolucion de problemas

Resolucion de problemas

Medio Alto

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Resolucién de problemas (2024)
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Figura 12

Estadistica grafica de la dimension: Competencias digitales

Competencias digitales

Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Competencias digitales (2024)



Figura 13

Estadistica grafica de la dimension: Conciencia de seguridad

Conciencia de seguridad

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Conciencia de seguridad (2024)
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Figura 14

Estadistica grafica de la dimension: Gestion de la informacion

Gestion de la informacion

Medio Alto

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Gestion de la informacion (2024)



Anexo 15.
Resultados del analisis descriptivo bivariado
Figura 15
Bivariado entre la variable: Gestion del talento humano

y Habilidades tecnolégicas

Grafico de barras

Recuento

Medio Alto

Habilidades Tecnologicas

Gestion
del
Talento
humano

B Regular
W Bueno

Nota. La figura muestra resultados de la variable Habilidades Tecnologicas y Gestion del Talento

humano (2024) — SPSS, 25.0



Recuento

Figura 16
Bivariado entre la variable: Gestion del Talento humano y

competencia técnica

Grafico de barras

(26.15% {126 15%)

Bajo Medio Alto

Competencia técnica

Gestion
del
Talento
humano

E Reqular
B Bueno

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Competencia técnica y Gestion del Talento

humano (2024) — SPSS, 25.0



Figura 17
Bivariado entre la variable: Gestion del talento humano y

adaptabilidad tecnolégica

Grafico de barras

Gestion
del
Talento
humano

B Regular
B Buenc

Recuento

Bajo Medio Alto

Adaptabilidad tecnolégica

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Adaptabilidad tecnolégica y Gestion del Talento
humano (2024) — SPSS, 25.0



Figura 18
Bivariado entre la variable: Gestion del talento humano

y resolucion de problemas

Grafico de barras

Recuento

Medio Alto

Resolucion de problemas

Gestion
del
Talento
humano

B Reqular
B Buenc

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Resoluciéon de problemas y Gestion del Talento

humano (2024) — SPSS, 25.0



Figura 19

Bivariado entre la variable: Gestion del talento humano y competencias

digitales

Grafico de barras

Gestion
del
Talento
humano

E Reqular
M Bucno

Recuento

Bajo Medio Alto

Competencias digitales

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Competencias digitales y Gestion del Talento
humano (2024) — SPSS, 25.0



Figura 20

Bivariado entre la variable: Gestion del Talento humano y conciencia de

seguridad

Grafico de barras

Gestion
del
Talento
humano

E Reqular
M Buenc

Recuento

Bajo Medio Alto

Conciencia de seguridad

Nota. La figura muestra resultados de la dimension Conciencia de seguridad y Gestion del Talento
humano (2024) — SPSS, 25.0



Figura 21

Bivariado entre la variable: Gestion del Talento humano y Gestion de la

informacion

Grafico de barras

Gestion
del
Talento
humano

B Regular
B Bueno

Recuento

Medio Alto

Gestion de la informacion

Nota. La figura muestra resultados de la dimensién Gestion de la informacion y Gestion del Talento
humano (2024) — SPSS, 25.0



ANEXO 17
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

FRONTIS DE LA FACHADA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
HUANCARAY

RECOLECCION DE DATOS PARA LA PRUEBA DE CONFIABILLIDAD DEL
ALFA DE CRONBACH
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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 RECOLECCION DE DATOS PROPIOS PARA
LA TESIS
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