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Objetivo. La investigacion se realiza con la finalidad de describir la eficiencia
de la gestion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Pillco
Marca, Huanuco, 2025. Métodos. Se empled un enfoque cuantitativo, un
disefio no experimental y el tipo descriptivo simple. La poblacién estuvo
conformada por trabajadores administrativos y funcionarios, y se aplicé un
cuestionario a una muestra de 80 participantes. El instrumento se basé en
Huaytén Tucto (2021) y se estructurd en seis dimensiones: organizaciéon
y planificacidn, capacitaciéon y desarrollo personal, evaluacién y resultados,
comunicacion, reconocimiento y motivacién, y apoyo y mejora continua.
Los datos fueron procesados en el programa SPSS versién 26, aplicando
estadisticos descriptivos (media y desviaciéon estandar) y estableciendo un
baremo de interpretacion para determinar el nivel de eficiencia. Resultados.
La variable de gestién del talento humano obtuvo una media general de 3.49,
ubicandose en el nivel eficiente. Las dimensiones evaluadas se ubicaron
en el nivel eficiente y presentaron los siguientes puntajes: organizacion y
planificacion (3.66), capacitacion y desarrollo personal (3.36), evaluacién
y resultados (3.65), comunicacién (3.57), reconocimiento y motivacion
(3.21) y apoyo y mejora continua (3.49). Conclusiones. La gestion del
talento humano en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca se clasifica
como eficiente.

Objective. This research was conducted with the purpose of describing
the efficiency of human talent management in the District Municipality
of Pillco Marca, Huanuco, 2025. Methods. A quantitative approach, a
non-experimental design, and a simple descriptive type were employed.
The population was confirmed by administrative staff and officials, and a
questionnaire was applied to a sample of 80 participants. The instrument
was based on Huaytan Tucto (2021) and was structured into six dimensions:
organization and planning, training and personal development, evaluation
and results, communication, recognition and motivation, and support and
continuous improvement. The data were processed using SPSS version
26, applying descriptive statistics (mean and standard deviation) and
establishing an interpretation scale to determine the level of efficiency.
Results. The human talent management variable obtained an overall mean
of 3.49, placing it at the efficient level. The dimensions evaluated were
located in an efficient level and presented the following scores: organization
and planning (3.66), training and personal development (3.36), evaluation
and results (3.65), communication (3.57), recognition and motivation
(8.21), and support and continuous improvement (3.49). Conclusions.
Human talent management in the District Municipality of Pillco Marca is
classified as efficient.
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Eficiencia de la gestion de recursos humanos

INTRODUCCION

La gestion del talento humano representa un elemento
clave para lograr la eficiencia y el cumplimiento de los
objetivos institucionales, al considerarse al personal
como el recurso intangible mas importante. No obstante,
aungue su valor es ampliamente reconocido, los procesos
de seleccién y desarrollo del capital humano en el sector
publico han ido cambiando paulatinamente, en respuesta
a las dindmicas y necesidades del entorno actual.

Chiavenato (2017) sefiala que la gestién de recursos
humanos se refiere a la incorporacion, el crecimiento y
la optimizacion de las capacidades de los empleados
para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
En una institucion publica peruana, Ledn Aguilar y
Villanueva Figueroa (2025) encontraron que la gestién
del talento influyé positivamente en el desempefio
laboral. Desde una perspectiva mas amplia, Jiang et
al. (2012) realizaron un metaanalisis para demostrar
que los sistemas de recursos humanos que incluyen
desarrollo de habilidades, motivaciéon y oportunidades
tienen efectos positivos en resultados organizacionales
clave con respecto al capital humano y la motivacién
de los empleados. Del mismo modo, Robbins y Coulter
(2018) indican que, a través del proceso de planificacion
y organizacion, pueden identificarse los objetivos, las
responsabilidades y los mecanismos de coordinacion
de recursos. La gestion del empleo publico en América
Latina y el Caribe continda requiriendo capacidades
institucionales para la atraccion, el desarrollo y la gestion
estratégica de las personas que brindan servicios
estatales. La Organisation for Economic Co-operationand
Development (OECD, 2024) reconoce la importancia de
la gestidon de empleo publico en la regidn para el nivel de
las practicas gubernamentales. La OECD (2023) llama
a una mayor adaptabilidad, aprendizaje y movilidad de
la fuerza laboral publica. Entonces, la profesionalizacion,
el desarrollo de competencias y la modernizacion de la
gestion de personas son aspectos que definen el proceso
de mejora de la capacidad institucional.

En Peru, Castro Mori y Delgado Bardales (2020)
sefalan que la gestiéon deliberada del talento humano
era un indicio positivo del desempefio de los puestos.
Sefalaron que un método eficaz de gestion del talento
incluia la capacitacion y los incentivos de desempefio.
Segun Huaytdn Tucto (2021), la relacién entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital de Castillo Grande en la
esfera municipal de Hudnuco es positiva con cierto
matiz. De la misma manera, Huerta Soto (2023)
encontrd una variacion positiva alta y significativa entre
la modernizacién de la gestién publica y la gestion del
talento humano en la Municipalidad Distrital de Huaylas.

A nivel regional, Astete Montalvo et al. (2024)
encontraron una asociacion positiva y significativa entre
la gestion del talento humano y la calidad del servicio
entre los funcionarios municipales en la Selva Central,
Ecuador. En Huanuco, Rimas Castillo (2024) reporté una
relacion alta y significativa entre la gestién del talento
humano y las competencias laborales en colaboradores
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de la Municipalidad Distrital de Luyando. De igual
manera, segun Durand Aquino (2024), la gestion del
talento humano y el engagement en colaboradores del
Municipio del Distrito de Castillo Grande también se
fortalecieron con la presencia de la relacion positiva con
la capacitacion del personal.

En el caso de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
se han documentado antecedentes relacionados con la
gestion de personal y la prestacion de servicios. Cayco
Nieto y Palpan Valer (2021) identificaron dificultades
relacionado con la comunicacion entre los trabajadores
ingresantes y el personal con mayor antigliedad. Estos
obstaculos afectan negativamente la integracion
corporativa. Por su parte, Gabriel Caldas (2025) estudid
la gestion del talento humano y la calidad de los servicios
para adultos mayores en el CIAM de la Municipalidad
Distrital Pillco Marca. Estos antecedentes locales
justifican investigar de manera especifica la gestion del
talento humano en esta institucién municipal.

Aunque los estudios sobre la gestion del talento en
el sector publico son diversos, se identifica una brecha
en las medidas de la eficiencia de la gestidn del talento
en las municipalidades distritales, en las que prevalecen
métodos correlacionales y comparativos. Este estudio
tiene la intencion de llenar esa brecha al describir la
eficiencia de la gestion del talento en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca, ofreciendo asi datos empiricos
que mejoran la teoria de la administracion publica.

El estudio estd justificado desde la practica ya que
ayudard a identificar las fortalezas y debilidades de
la institucién que servirdn de base para la toma de
decisiones y la formacién de politicas locales orientadas
al desarrollo de la gestidon del personal y la mejora de la
calidad del servicio.

De esta forma, el presente estudio es necesario para
conocer el nivel actual de efectividad en la gestién del
talento humano en la Municipalidad de Pillco Marca.
El objetivo principal es proporcionar propuestas que
permitan mejorar la gestion de las instituciones y la
mejora de la prestacion del servicio publico.

En este contexto, se planted la siguiente pregunta de
investigacion: ¢, cudl es el nivel de eficiencia de la gestion del
talento humano enla Municipalidad Distrital de Pillco Marca,
Huanuco, 20257 Para responder esta pregunta, el objetivo
fue describir la eficiencia de la gestién del talento humano
en dicha municipalidad, en términos de organizacién y
planificacion, capacitaciony desarrollo personal, evaluacion
y resultados, comunicacion, reconocimiento y motivacion,
y apoyo y mejora continua. Asi, el estudio busca generar
evidencia que permita identificar fortalezas y debilidades
en la gestion institucional.

METODOLOGIA

Diseiio y enfoque
Lainvestigacion utilizod unenfoque cuantitativoy undisefio
no experimental, ya que los datos se recopilaron en un
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Unico momento en 2025, sin manipular deliberadamente
la variable. Los disefios no experimentales permiten la
observacién de fendmenos en sus contextos naturales
para su posterior analisis segun Hernandez-Sampieri et
al. (2014).

Poblacion y muestra

La poblacién del estudio estuvo conformada por la
totalidad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca, Huanuco, incluyendo tanto al personal
administrativo como a los funcionarios municipales,
quienes en conjunto representan el universo laboral
sobre el cual se evalud la eficiencia de la gestion del
talento humano.

Segun el Registro Institucional de Recursos Humanos
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca (2025), la
poblacién total estd conformada por 160 trabajadores,
de los cuales 20 son funcionarios y 140 corresponden a
servidores administrativos.

Dado que el estudio tuvo como propédsito evaluar la
eficiencia de la gestion del talento humano a partir de
la percepcién directa del personal administrativo y
operativo de la municipalidad, se empled un muestreo no
probabilistico por conveniencia. Este tipo de muestreo
resulté pertinente porque permitié acceder de manera
oportuna a los trabajadores que cumplian con los
criterios establecidos y que se encontraban disponibles
durante el periodo de recoleccién de datos. El muestreo
por conveniencia es utilizado cuando se requiere obtener
informaciéon inmediata y directa del fenémeno en estudio,
optimizando el tiempo y los recursos sin comprometer la
validez de los datos obtenidos.

Por lo tanto, la muestra final estuvo conformada por
80 participantes, de los cuales 20 fueron funcionarios y
60 correspondieron a servidores administrativos.

Criterios de inclusion

Se incluyé en el estudio a los trabajadores que cumplian
las siguientes condiciones: personal administrativo
y funcionarios que laboran de manera activa en la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, personal que
tiene una antigiedad minima de seis meses dentro de
la institucion y participantes que aceptaron el estudio de
manera voluntaria.

Criterios de exclusion

Se excluyeron los siguientes casos: trabajadores
que se encontraban de licencia, descanso médico o
vacaciones durante el periodo de recoleccién de datos,
personal contratado bajo modalidades temporales o por
locacion de servicios sin vinculo administrativo directo y
trabajadores que no aceptaron participar en el estudio.

Instrumento

Para la recoleccién de informacién, se empled un
cuestionario estructurado de 18 items, elaborado para
medir la eficiencia de la gestion del talento humano en
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la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, basado en seis
dimensiones clave de la gestion publica: organizacion
y planificacién, capacitacion y desarrollo personal,
evaluacion y resultados, comunicacion, reconocimiento
y motivacidn, apoyo y mejora continua.

Se eligid este instrumento porque permite obtener
percepciones directas y precisas del personal sobre
los procesos internos institucionales, facilitando Ia
identificacion del nivel real de eficiencia en la gestion del
talento humano.

El cuestionario empled una escala tipo Likert de cinco
niveles de respuesta: 1: totalmente en desacuerdo, 2:
en desacuerdo, 3: ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4: de
acuerdo y 5: totalmente de acuerdo.

Analisis del Instrumento de medicion: cuestionario

El cuestionario fue sometido a evaluacion de consistencia
interna a fin de garantizar la fiabilidad de los resultados.
Para ello, se aplicaron los coeficientes alfa de Cronbach y
omega de McDonald, ampliamente utilizados en estudios
de tipo social y organizacional.

Validez y confiabilidad

La validez y la confiabilidad del instrumento fueron
consideradas adecuadas, siguiendo los criterios
metodoldgicos propuestos por Nunnally y Bernstein
(1994), quienes sefialan que coeficientes de confiabilidad
de 0.70 o superiores pueden considerarse aceptables
para fines de investigacion. El cuestionario de Huaytan
Tucto (2021), adaptado para este estudio, alcanzé un
alfa de Cronbach de 0.92 y un omega de McDonald de
0.911, valores que reflejan una alta consistencia interna
del instrumento en la muestra evaluada.

Consideraciones éticas

La presente investigacion respeté los principios éticos
establecidos por la Universidad de Huanuco y las
normas internacionales de ética en investigacion social.
Previamente a la aplicaciéon del cuestionario, se informd
a los participantes sobre los objetivos del estudio, su
caracter académico y la utilizacidon exclusiva de la
informacion con fines cientificos y estadisticos. Cada
trabajador fue informado previamente y manifesto
su participacién voluntaria, con libertad para retirarse
del estudio en cualquier momento sin repercusiones
laborales ni personales.

Procedimiento y analisis

Para la interpretacion de los resultados, se elaboré un
baremo de analisis basado en la escala Likert de cinco
niveles utilizada en el cuestionario, con el propédsito de
clasificar el nivel de eficiencia de la gestion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
Este baremo permitié transformar los valores promedio
obtenidos mediante el software SPSS v26 en categorias
cualitativas que reflejan el grado de eficiencia observado
en las diferentes dimensiones evaluadas.
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RESULTADOS

Tabla 1

Variable: gestion del talento humano
Dimension Promedio Ni;::_::l%an
Organizacion y planificacion 3.66 Eficiente
Capacitacion y desarrollo personal 3.36 Eficiente
Evaluacion y resultados 3.65 Eficiente
Comunicacién 357 Eficiente
Reconocimiento y motivacion 3.21 Eficiente
Apoyo y mejora continua 3.49 Eficiente

Alzamora-Garcia W, et al.

Tabla 4
Dimension: evaluacion y resultados

items N Min. Max. Media Desv. estandar
p7 80 1 5 3.61 1.05
p8 80 1 5 355 0.88
p9 80 1 5 3.80 0.96

Media de la dimensién: 3.65.
Nivel segliin baremo: eficiente.

Las medias obtenidas varian de 355 a 3.80,
alcanzando una media de 3.65.

Media de la variable: 3.49.
Nivel seguiin baremo: eficiente.

Las medias obtenidas varian de 3.21 a 3.66, y
alcanzan una media de 3.49.

Los valores promedio obtenidos muestran que
las seis dimensiones evaluadas presentan puntajes
comprendidos dentro del nivel “eficiente”, lo cual
evidencia consistencia en los promedios generales.
Organizacién y planificacion, evaluacién y resultados, y
comunicacion registran los puntajes mas altos dentro de
la variable, mientras que reconocimiento y motivacion
presenta el promedio mas bajo, aunque dentro del
mismo nivel establecido por el baremo.

Tabla 2
Dimension: organizacion y planificacién

items N Min. Max. Media  Desv. estandar
p 80 1 5 3.86 1.25
p2 80 1 5 3.63 1.02
p3 80 1 5 3.49 1.13

Media de la dimensién: 3.66.
Nivel seguin baremo: eficiente.

Los hallazgos muestran medias entre 3.49y 3.86, con
una media dimensional de 3.66, lo que refleja valores
superiores dentro del rango observado.

Tabla 3
Dimension: capacitacion y desarrollo personal

items N Min.  Max. Media Desv. estandar
p4 80 1 5 3.35 1.09
p5 80 1 5 3.35 1.07
p6 80 1 5 3.39 1.00

Media de la dimensién: 3.36.
Nivel seguiin baremo: eficiente.

Los items presentan medias entre 3.35 y 3.39, con
una media global de 3.36.
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Tabla 5

Dimension: comunicacion

items N Min.  Max. Media Desv. estandar
p10 80 1 5 3.59 0.99
p11 80 1 5 3.56 0.95
p12 80 2 5 3.56 0.85

Media de la dimensién: 3.57.
Nivel seguin baremo: eficiente.

Los promedios se encuentran entre 3.56 y 3.59, con
una media de dimensién de 3.57.

Tabla 6
Dimensidn: reconocimiento y motivacion

items N Min. Max. Media Desv. estandar
p13 80 1 5 3.15 1.07
p14 80 1 5 3.20 0.99
p15 80 1 5 3.29 0.96

Media de la dimensién: 3.21.

Nivel seguiin baremo: eficiente.

Las medias oscilan entre 3.15y 3.29, y se obtiene una
media general de 3.21.

Tabla 7
Dimension: apoyo y mejora continua

items N Min. Max.  Media  Desv. estandar
p16 80 1 5 357 085
p17 80 1 5 3.42 0.91
p18 80 1 5 3.48 1.04

Media de la dimensién: 3.49.
Nivel seglin baremo: eficiente.

Los hallazgos indican medias entre 3.42 y 3.57, con
una media total de 3.49.
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Interpretacion

Existe una sdlida organizacion, una comunicacion efectivay un fuerte reconocimiento
Se cumplen los objetivos, aunque pueden mejorarse algunos aspectos de motivacion
Los procesos funcionan parcialmente, pero hay debilidades en la motivacién y la

Existen deficiencias estructurales, falta de planificacion y baja capacitacion del

;aal;:ainso para el andlisis e interpretacion de resultados segtin la escala de Likert
EZCL?Laert Nivel de eficiencia R::lgtgjie
5 Altamente eficiente 4.00 - 5.00 al personal,
4 Eficiente 3.00-3.99 y desarrollo.
3 Ni eficiente ni ineficiente 2.00-2.99 comunicacion.
2 Ineficiente 1.00 - 1.99 personal.
1 Totalmente ineficiente 0.00 - 0.99

La desorganizacion y la falta de liderazgo afectan gravemente el desempefio
institucional.

Nota. La escala fue disefiada utilizando una escala de Likert de cinco puntos en el instrumento ajustado de Huaytan Tucto (2021). Los rangos en los
que se interpretaron las medias por los investigadores para la clasificacion en el presente estudio fueron operativamente definidos.

El analisis descriptivo permitié obtener los siguientes
valores promedio: las medias oscilaron entre 3.15 vy
3.86, con una media general de 3.50 y una desviacién
estandar promedio de 1.00.

Estos valores, seglin el baremo construido en funcion
de la escala de Likert, ubican el nivel de eficiencia en un
rango eficiente.

Los puntajes mas altos se observaron en las
dimensiones de organizacién conun 3.86 y comunicacion
con un 3.80, lo cual evidencia una coordinacidén interna
aceptable. Sin embargo, los promedios mas bajos se
presentaron en reconocimiento con un 3.15y motivacion
con un 3.20, lo que demuestra una deficiencia en
los mecanismos de valoracién, los incentivos y la
satisfaccion laboral.

De esta forma, se identifica que el problema principal
de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca es la falta
de aplicacién de estrategias de reconocimiento y
motivacion del personal, lo cual afecta directamente
el clima organizacional, la satisfaccién laboral y la
eficiencia global de la gestidon del talento humano.
Ademas, los resultados obtenidos evidenciaron que,
aunque existen avances en aspectos de organizacion
interna, comunicacién y planificacién, las dimensiones
de reconocimiento, motivacion y desarrollo profesional
presentaron puntajes mas bajos, lo cual demuestra
debilidades en la gestion de recursos humanos.

Asimismo, la media global de 3.50 ubica a la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca en el rango
eficiente, lo que indica que la gestién del talento humano
cumple parcialmente con los objetivos institucionales,
pero aun no alcanza un nivel alto de eficiencia. El andlisis
muestra que la organizacién y la comunicacién interna
tienenresultados favorables, lo cual evidencia avances en
la coordinacidn entre areasy la claridad en la transmision
de informacidn. Sin embargo, los valores mas bajos se
encuentran en la motivacion, el reconocimiento y la
capacitacion, lo que indica que el personal no percibe
suficientes oportunidades de crecimiento ni estimulos al
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esfuerzo laboral. Esta situacion genera una disminucién
en el compromiso institucional y en la eficiencia del
servicio publico, lo cual afecta la calidad de la atencién
de los ciudadanos.

Los hallazgos mostraron una gestion eficiente, con
potencial de mejorar si se logra fortalecer los mecanismos
de formacion continua, evaluacion del desempefio y
programas de incentivos.

DISCUSION

Variable de gestion del talento humano

La media de 3.49 para la variable gestiéon del talento
humano la sitia en la categoria eficiente de la escala
utilizada en este estudio. Esto demuestra que la
gestion del talento humano tiene un impacto positivo
en los resultados deseados en el trabajo. Ledn Aguilar
y Villanueva Figueroa (2025) encontraron que, con la
gestion de talento humano en una institucion publica
peruana, existian correlaciones positivas con el
desempefio en el trabajo. Jiang et al. (2012) realizaron
un metaandlisis que muestra como las actividades
disefladas para mejorar las habilidades, la motivacién
y la participaciéon de los participantes/espectadores
fortalecen el capital humano y la motivaciéon de la
organizacion. En el contexto municipal de Huanuco,
Huaytan Tucto (2021) hallé unarelacién moderadamente
positiva entre la gestion del talento y el desempefio
laboral. Estos antecedentes respaldan la importancia
de la gestién integral del personal, aunque no avalan la
afirmacion de que un promedio de 3.00 o superior, por si
solo, sea un estandar universal de desempenio, por lo que
la interpretacion del valor 3.49 debe estar dentro de los
limites del rango definido en esta investigacion.

Dimension de organizacion y planificacion

Los resultados muestran que la organizacion y la
planificacion de la dimensién lograron una media de 3.66,
situandose asien el nivel eficiente de la escala del estudio.
Esto sugiere que los empleados perciben la definicion
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de roles, la aplicacion de procedimientos apropiados
y la coordinacién entre las diferentes secciones.
Segun Robbins y Coulter (2018), la organizacién vy la
planificacion ayudan en el logro de diferentes objetivos,
la asignacion de deberes y la creacién de estructuras de
la organizacién para asegurar la coordinacién entre las
diferentes secciones de una organizacién. Segun Huerta
Soto (2023), en la esfera publica municipal, existe una
fuerte relacion positiva entre la modernizacién de la
gestion publica y la gestion del talento. Los resultados
indican una percepcién general favorable hacia la
organizacion interna. Sin embargo, para establecer
la consolidacién de los mecanismos de coordinacion
y planificaciéon claras, es necesario mantener una
percepcion favorable de la organizacion interna.

Dimension de capacitacion y desarrollo personal

Los resultados muestran que los participantes calificaron
la formacién de dimensiones y el desarrollo personal
como eficaces, con una puntuacion media de 3.36.
Segun Aguinis & Kraiger (2009), como resultado de un
analisis de la literatura, la capacitacion y el desarrollo
pueden beneficiar a las personas, los equipos y las
organizaciones en su conjunto siempre que se aborden
los componentes de necesidades, disefio, transferencia y
evaluacion. Durand Aquino (2024) investigd el contexto
municipal de Hudnuco y encontré una relacién positiva
entre la capacitacion del personal y el compromiso de
los empleados de la Municipalidad Distrital de Castillo
Grande. Ademads, la OECD (2023) se centra en la
necesidad de desarrollar capacidades de aprendizaje y
adaptacion en los servicios del sector publico. Teniendo
en cuenta que las calificaciones promedio muestran
una percepcion favorable, es importante fortalecer la
relevancia y mantener el impulso de las actividades de
capacitacion.

Dimension de evaluacion y resultados

La puntuacién media de la dimensién de evaluacion
y resultados es 3.65, ubicandola en el nivel eficiente
segun la rubrica del estudio. Esto es indicativo de una
percepcion favorable de la evaluacion del desempefio,
la justicia en la evaluacion y el impacto positivo en el
desempefio laboral. DeNisi & Murphy (2017), en su
analisis de un siglo de investigacion sobre la evaluacién
y gestion del rendimiento, sefialan que los procesos
involucrados en la evaluacion del desempefio van mas
alld de la calificacion de la valoracién. La evaluacion
cumple un propésito, y las diversas fuentes de las que se
obtiene la evaluacion justifican una gama de reacciones
y retroalimentacion. Dicha actividad impacta la utilidad
de la evaluacion.

Segun Castro Moriy Delgado Bardales (2020), a nivel
nacional existe una relacion positiva entre la gestion del
talento humano y el desempenio laboral. Debido a ello, los
resultados de esta dimensidén indican una base operativa
positiva, y sera importante utilizar los resultados de la
evaluacién de manera sistematica y continua como base
para proporcionar retroalimentacién y correctivas.
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Dimension de comunicacion

Los resultados indican que la dimensiéon de la
comunicacién obtuvo un promedio de 3.57, en un nivel
eficiente segun el punto de referencia del estudio.
Men (2014) encontrdé que, cuanto mas simétrica es
la comunicacién interna y mas apropiados son los
canales de comunicacion, mayor es la satisfaccion de
los empleados. Ademas, Neves & Eisenberger (2012)
identifican que la comunicacion de la direccion esta
relacionada con el apoyo organizacional percibido
y, a través de esto, con el rendimiento. Segun Cayco
Nieto y Palpan Valer (2021), en Pillco Marca existen
problemasdecomunicacionparalosnuevosempleados
al comunicarse con empleados de mayor jerarquia.
A la luz de este contexto, el promedio obtenido en
este estudio muestra una percepcion relativamente
positiva. Se recomienda que la retroalimentacion, la
participacién y la comunicacién en ambas direcciones
sean mejoradas.

Dimension de reconocimiento y motivacion

Los resultados indican que la dimensién reconocimiento
y motivacién obtuvo una media de 3.21, la mas baja de
todas las dimensiones, y situa esta en el nivel eficiente.
Brun & Dugas (2008) describieron el reconocimiento
como una practica de recursos humanos en forma
de fuentes y précticas variadas en la organizacion
y, por lo tanto, requiere sistemas y mecanismos de
gestidn explicitos y consistentes. Al igual que Jiang et
al. (2012), las practicas de motivacion de recursos
humanos muestran un mecanismo mediante el cual
la gestion individual se relaciona con los resultados
organizacionales. En Huanuco, Rimas Castillo (2024)
ha encontrado relaciones positivas de las practicas de
gestién del talento del personal, incluida la compensacién
y las competencias laborales. Este puntaje medio de
sefializacion, por lo tanto, exige un examen critico de las
practicas de recompensa y reconocimiento, incentivos y
valoracién del desempenio.

Dimension de apoyo y mejora continua

Los resultados muestran que las dimensiones de apoyo
y mejora continua obtuvieron una media de 3.49 y se
sitian por debajo del nivel eficiente segun la escala
del estudio. La OECD (2023) afirma que la gestion
contemporanea del empleo publico requiere habilidades
de aprendizaje, adaptacion y movilidad para gestionar
los entornos cambiantes. Con respecto a los servicios
municipales, Astete Montalvo et al. (2024) identificaron
una evaluacion positiva y significativa entre la gestién del
talento y la calidad del servicio. En cuanto a la gestién del
talento humano y el desempefio de los puestos publicos,
Ledn Aguilar y Villanueva Figueroa (2025) identifican
solo correlaciones positivas. Estos resultados revelan
que existen condiciones de apoyo institucional. Sin
embargo, es necesario crear un sistema mas metddico y
continuo de entrenamiento y desarrollo corporativo para
la mejora.
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CONCLUSIONES

Considerandoqueelprocesode selecciényconformacion
del capital humano fue la fase inicial del ciclo de
gestién, constituye un elemento critico que condiciona
el rendimiento posterior del personal y la eficacia de
todas las dimensiones evaluadas. La idoneidad de los
perfiles incorporados determiné directamente la eficacia
de las dimensiones de organizacion y planificacion,
capacitacion 'y desarrollo personal, evaluaciéon y
resultados, comunicacion, reconocimiento y motivacion,
y apoyo y mejora continua.

Primero, la variable de gestiéon del talento humano
alcanza un nivel eficiente con una media general de 3.49,
lo que refleja un funcionamiento administrativo adecuado.
Las dimensiones presentan medias entre 3.21 y 3.66, lo
que denota un desempefo estable en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca segun la escala de Likert de cinco
niveles. Este puntaje indica que, si bien la institucién
cumple con sus funciones béasicas y mantiene una
operatividad estable, todavia existen areas criticas que
limitan la consolidacion de una gestion altamente eficiente.

Segundo, la dimensién de organizacién y planificacion,
con una media de 3.66, se ubica en el nivel eficiente. Este
resultado indica que el personal percibe una adecuada
claridad de funciones, procedimientos institucionales que
facilitan el trabajo y una coordinacion razonable entre las
areas. La estructura organizativa permite un desempefio
ordenado y coherente, sosteniendo la operatividad
institucional. De esa forma, aun es necesario fortalecer
ciertos mecanismos de articulacién interdepartamental
para garantizar una planificacion mas integrada y una
ejecucion mas consistente de las actividades internas.

Tercero, la dimension de capacitacion y desarrollo
personal alcanzé una media de 3.36, considerada
eficiente. Los resultados muestran que la capacitacion
es percibida como funcional, aunque con un alcance
limitado para consolidar un desarrollo profesional
sélido. Si bien existen oportunidades de actualizacidn,
estas no siempre se implementan de forma continua,
lo que restringe la modernizacion de las competencias
laborales. La municipalidad requiere fortalecer sus
estrategias formativas para promover un aprendizaje
permanente y mejorar la adaptacion del personal a las
necesidades institucionales.

Cuarto, la dimensiéon de evaluacién y resultados
obtuvo una media de 3.65, ubicandose en el nivel
eficiente. Los trabajadores perciben que la evaluacion
del desempefio se realiza de manera justa, aporta a
la mejora laboral y contribuye al cumplimiento de los
objetivos institucionales. Esta dimension refleja procesos
de evaluacién operativos que orientan el rendimiento
hacia estandares adecuados. Sin embargo, aln puede
reforzarse el uso estratégico de los resultados de
evaluacidén para impulsar mejoras continuas y fortalecer
la cultura de rendimiento.

Quinto, la dimensién de comunicacion obtuvo una
media de 3.57 y alcanzé el nivel eficiente. El personal
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percibe que la informacioén institucional se transmite de
forma clarayoportuna, y que existen espacios adecuados
para expresar opiniones. Los canales comunicativos
permiten el flujo efectivo de informacién y favorecen la
coordinaciéninterna. Pese a ello, ain pueden optimizarse
los mecanismos de retroalimentacidon y participacion
para asegurar que la comunicacion sea plenamente
bidireccional y fortalezca la toma de decisiones.

Sexto, la dimensién de reconocimiento y motivacién
obtuvo una media de 3.21, siendo la mas baja dentro
del nivel eficiente. Los resultados indican que el
personal percibe un reconocimiento limitado y estimulos
moderados ante el buen desempefio, lo que afecta la
satisfaccion laboral y el compromiso institucional. Esta
dimensidn constituye un punto critico, pues la ausencia
de incentivos dificulta la consolidacion de una cultura
organizacional motivadora.

Séptimo, la dimensién de apoyo y mejora continua
registr6 una media de 3.49, situdndose también en
el nivel eficiente. Los resultados evidencian que la
institucion ofrece apoyo adecuado para el cumplimiento
de funciones y promueve ciertos mecanismos de mejora
continua, aungue estos alin no se encuentran plenamente
consolidados. Existe un esfuerzo institucional orientado
ala modernizacion, pero todavia es necesario ampliar los
procesos de actualizacién técnica y metodoldgica para
fortalecer la calidad del servicio publico.

Finalmente, como futuras lineas de investigacion,
se proponen futuros estudios sobre la gestion del
talento humano basados en disefios correlacionales,
que permitirian examinar las relaciones de la gestién
del talento humano con el desempefio laboral, la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la
calidad del servicio publico. También seria apropiado
realizar estudios comparando los municipios distritales
y provinciales. Tales estudios también deberian incluir
investigaciones sobre la progresiéon de la gestion de
recursos humanos a lo largo del tiempo. Esto deberia
incluir el desarrollo de capacitacion, el desarrollo personal
y los sistemas de reconocimiento y motivacion, ya que
son las dimensiones con las evaluaciones mas bajas.

Por todo lo mencionado anteriormente, se formulan
las siguientes recomendaciones:

- Implementar  programas  sistematicos de
capacitacion  orientados al desarrollo de
competencias laborales y personales.

- Diseflar mecanismos transparentes de evaluacion
del desempefio que permitan reconocer logros y
areas de mejora.

- Establecer estrategias de reconocimiento e
incentivos, tanto econémicos como simbodlicos,
que fortalezcan la satisfaccion y el compromiso
institucional.

« Promover una cultura organizacional participativa,
donde los trabajadores se encuentren vinculados a
los objetivos institucionales y sean reconocidos como
agentes activos en la mejora del servicio publico.
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