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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general: establecer una propuesta de mejora de la
gestion del talento humano para el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital
de Pucayacu, Huanuco, 2026. La metodologia fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental, transversal; con una poblacion y
muestra censal de 22 trabajadores; para recopilar informacion se aplico la técnica de la
encuesta y, como instrumento, un cuestionario de 20 items, de los cuales 10 items fueron
para la variable 1 y 10 items para la variable 2 de 10 en escala de Likert . Los resultados para
la gestion del talento humano, fueron: el 54.55% indic6 que a veces la municipalidad aplica
politicas de reclutamiento formales, el 59.09% senal6 que a veces se implementan programas
de capacitacion, el 50.00% indico que a veces se conserva el conocimiento institucional, el
59.09% senald que a veces se provee de los equipos necesarios y el 54.55% indicd que a
veces se motiva al personal. Respecto al desempefio organizacional, el 40.91% sefial6é que
solo a veces los recursos presupuestales se administran responsablemente. Se concluye que
se encontraron problemas en el reclutamiento, la capacitacion, la gestiéon del conocimiento
y el bienestar laboral, ademas de un riesgo latente en la eficiencia presupuestal; por ello, se

establecid una propuesta de mejora para solucionar estas deficiencias.

Palabras clave: administracion publica, gestion del personal, gobierno municipal



Abstract

The general objective of the research was to establish a proposal for improving human talent
management for organizational performance in the District Municipality of Pucayacu,
Huanuco, 2026. The methodology was applied, with a quantitative approach, descriptive
level of proposal and non-experimental, cross-sectional design; with a census population and
sample of 22 workers; to collect information the survey technique was applied and, as an
instrument, a questionnaire of 20 items, of which 10 items were for variable 1 and 10 items
for variable 2 of 10 on a Likert scale. The results for human talent management were as
follows: 54.55% indicated that the municipality sometimes applies formal recruitment
policies, 59.09% indicated that training programs are sometimes implemented, 50.00%
indicated that institutional knowledge is sometimes preserved, 59.09% indicated that
necessary equipment is sometimes provided, and 54.55% indicated that staff are sometimes
motivated. Regarding organizational performance, 40.91% indicated that budgetary
resources are only sometimes managed responsibly. It was concluded that problems were
found in recruitment, training, knowledge management, and employee well-being, in
addition to a latent risk to budgetary efficiency; therefore, an improvement proposal was

established to address these deficiencies.

Keywords: public administration, personnel management, municipal government
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I. Planteamiento del problema

Las entidades publicas son organismos que surgen a partir de las necesidades
colectivas de una sociedad y tienen por finalidad garantizar el bienestar de todos los
ciudadanos. Estas instituciones, aunque son diversas en su estructura y competencias,
comparten el objetivo comun de servir al interés publico. En ese sentido, la manera en que
gestionan a su personal resulta determinante para el cumplimiento de sus funciones. Chavez
et al. (2025) sefialan que la gestion del recurso humano en el sector piblico es esencial no
solo para garantizar el funcionamiento eficiente de las entidades estatales, sino también para
impactar directamente en la satisfaccion de los trabajadores, la optimizacion de los servicios
y el cumplimiento de los objetivos institucionales. Sin embargo, en la practica, muchas
entidades publicas atn enfrentan dificultades importantes en este campo, lo que repercute de
manera directa en su capacidad para operar con la eficiencia y la eficacia que la ciudadania
necesita.

A nivel internacional, en el contexto europeo, Simon (2024) en un informe publicado
por el Instituto Europeo de Administracion Publica, sefialdé que la gestion de los recursos
humanos en las instituciones publicas de la Union Europea enfrenta desafios crecientes que
se encuentran relacionados con la transformacion digital y la sostenibilidad, los cuales
exigen transformaciones profundas en sus procesos internos y en las competencias del
personal, lo que en muchos casos no se esta logrando porque existe resistencia al cambio.
En ese sentido, uno de los principales problemas de las entidades publicas, es la dificultad
para atraer y retener a las generaciones mas jovenes de servidores publicos que puedan
impulsar esa transicion, situacion que pone en evidencia que cuando la gestion del personal
no se adapta a los cambios del entorno, el desempeiio institucional se ve comprometido y la

capacidad de la administracion para servir con calidad a los ciudadanos se deteriora.

En esa linea, Toro y Pulido (2023) identificaron que las entidades del sector publico
siguen enfrentando deficiencias en la planeacion del talento humano. Entre los problemas
mas frecuentes destacan el desconocimiento de la normativa por parte de los responsables
del area, la falta de perfiles profesionales claramente definidos para quienes gestionan el
personal y la escasez de un presupuesto destinado a estas funciones. Estas condiciones

dificultan un diagnoéstico real de las competencias requeridas para el desarrollo institucional.
1



A ello se suman procesos de comunicacion y liderazgo débiles al interior de las
organizaciones, que provocan ambigiiedad en los roles y limitan la motivacion del personal.
Como consecuencia, las instituciones publicas europeas que no logran transformar estos
procesos corren el riesgo de quedar rezagadas frente a las crecientes demandas de la

ciudadania.

En el ambito del desarrollo organizacional, Davidescu et al. (2025) realizaron un
estudio en el sector publico a 27 paises de la Unién Europea, analizando las dimensiones de
gobernanza, economia y sociedad durante un periodo extendido, evidenciando que el
desempefio del sector publico europeo es heterogéneo. En ese sentido, se identificaron
avances significativos en la educacidn, capital humano y la distribucion del ingreso, sin
embargo el desempefio econémico y la estabilidad institucional se mostraron notablemente
inferiores en varios Estados miembros de la Unién Europea, lo que refleja brechas
importantes en la capacidad de las administraciones publicas para operar con eficiencia y
eficacia, lo que ocasiona que el rendimiento institucional se deteriore y la calidad del servicio

a la ciudadania se vea comprometida.

Por su parte, Nemec (2023) analiz6 el desempeio de las administraciones publicas
en los nuevos Estados miembros de la Union Europea, y encontrd que varia ampliamente
entre paises, con la mayoria de ellos ubicados en posicién de "seguidores" respecto a los
estandares europeos de desempeiio institucional, evidenciando que paises como Bulgaria,
Croacia y Rumania se mantienen en los ultimos lugares de los rankings de desempefio desde
su incorporacion a la UE hasta la actualidad, mientras que Hungria y Polonia han caido desde
el grupo de mejor desempefio hacia posiciones medias o deficientes. En ese contexto, uno
de los problemas més preocupantes es el estancamiento e incluso el retroceso institucional;
las practicas administrativas basadas en la conformidad, la opacidad y la evasion de
responsabilidades limitan seriamente la capacidad de las instituciones publicas para mejorar
su desempefio de manera sostenida, afectando la productividad, la eficacia y la calidad de

los servicios que estas entregan a la ciudadania.

En el contexto de las economias emergentes de Oriente Medio, Kravariti et al. (2023)

estudiaron a una institucion gubernamental de Bahréin, mostrando que las précticas de
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gestion del talento humano generan efectos positivos sobre el desempefio del personal, pero
su eficacia depende en gran medida del ajuste que estas practicas tengan con la cultura
organizacional y con los sistemas de gestion ya existentes en la entidad. Cuando las practicas
de talento no se alinean con las condiciones reales de la organizacion, los resultados
esperados no se materializan y el personal no responde de la manera que fue prevista. Esta
situacion refleja que, en el sector publico la gestion del talento humano no puede limitarse
al disefo de politicas formales, sino que requiere condiciones organizacionales favorables y
liderazgos que se muestren comprometidos para generar impacto real sobre la productividad

y el funcionamiento institucional.

En México, Figueroa-Gonzalez et al. (2024) encontraron en una institucion publica
que, pese a que los trabajadores percibian una gestion del talento humano relativamente
adecuada, aun persistian brechas importantes en la preparacion y capacitacion del personal
que limitaban su capacidad para brindar servicios de calidad. Los autores senalaron que la
seleccion del personal y la capacitacion laboral son los factores mas criticos para alcanzar
un desempefio eficiente y orientado al logro de objetivos institucionales. En el caso de la
entidad estudiada, se encontraron que las causas mas recurrentes de las deficiencias en el
rendimiento, eran la falta de una coordinacion efectiva entre las areas y la comunicacion
deficiente entre los niveles directivos y el personal operativo. Estas debilidades evidencian
que una buena intencion en la gestion del talento no es suficiente si no se acompaiia de
acciones concretas en formacion y desarrollo, ya que sin esa base el desempeio del personal

se estanca y los resultados organizacionales se ven afectados.

En el contexto de América Latina, Mendoza (2023) realiz6 un estudio en Argentina,
donde mostrd que las transformaciones aceleradas del entorno global estdn generando
nuevas exigencias sobre la manera en que las instituciones publicas gestionan a su personal,
demandando un enfoque que vaya mas alld del cumplimiento de normas y reglamentos para
orientarse hacia la competitividad y la mejora real del funcionamiento en la institucion. El
autor sefal6 que la gestion del talento humano tiene una incidencia directa sobre la eficiencia
y el desempefio organizacional de las entidades publicas, de modo que descuidar esta
dimension repercute inevitablemente en la calidad de los servicios que el Estado brinda a la

ciudadania. Frente a este escenario, el liderazgo ético, accesible y orientado a la equidad se
3



ha convertido en una condicion indispensable para que las estrategias de talento humano

generen valor en la organizacion.

Por su parte, Escudero y Montero (2025) sefialan que la administracion publica en
Ecuador enfrenta desafios estructurales que afectan directamente la calidad de los servicios
y la confianza ciudadana. Entre los factores mas recurrentes de ineficiencia se encuentran la
desorganizacion administrativa, la duplicacion de las funciones y la insuficiente
coordinacién entre las instituciones, lo que genera una asignacion ineficaz de los recursos y
la pérdida de informacion critica para la gestion. El estudio resaltd que, la resistencia al
cambio sigue limitando la modernizacion, mientras que la burocracia excesiva obstaculiza
la adopciodn de nuevas tecnologias y la capacitacion del personal. Estas debilidades no solo
afectan la eficiencia operativa de las organizaciones publicas, sino que también deterioran la
cohesion social y comprometen la gobernanza democratica, ya que la desconexion entre las
administraciones y las demandas ciudadanas refuerza la percepcion de corrupcion y debilita

la confianza en las instituciones.

En esa misma linea, en Ecuador, Del Pino y Gonzalez (2023) identificaron que la
municipalidad que estudiaron, presentaba deficiencias en la gestion de su talento humano,
especificamente en los procesos de reclutamiento y seleccion del personal, los cuales eran
calificados como regulares por los propios trabajadores de la institucion. La mayoria del
personal no habia recibido ningtn tipo de capacitacion, lo cual significaba una desatencion
importante hacia el desarrollo de las competencias del personal. Esta situacion segin los
autores, repercute directamente en el desempefio de los trabajadores, ya que la falta de
formacion y de métodos claros para evaluar el rendimiento provoca inconsistencias en el
cumplimiento de las funciones. Asi mismo, el ambiente de trabajo, la motivacion y el
reconocimiento también aparecian como factores débiles dentro de la institucion, afectando
el compromiso del personal con los objetivos organizacionales. Todo ello, revela que cuando
los procesos de talento humano no funcionan adecuadamente, la organizacion va perdiendo

su capacidad para operar con eficacia y productividad.

En Colombia, Del Rio et al. (2022) identificaron que las organizaciones que no

invierten de manera adecuada en la formacion laboral de sus trabajadores, que no cuentan
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con criterios claros para medir el desempefio del personal y no tienen sistemas de
remuneracion y compensacion bien estructurados, presentan dificultades para alcanzar
resultados institucionales que sean sostenibles. El estudio mostré que, las deficiencias en la
gestion del talento humano tienen consecuencias directas sobre el desempeno
organizacional, ya que cuando el personal no estd adecuadamente formado ni evaluado, la
productividad decrece y la organizacion pierde la capacidad para responder con eficacia a
las demandas de su entorno, dejando claro que las organizaciones que descuidan esta
relacion enfrentan dificultades crecientes para generar valor y mantener su competitividad

institucional.

A nivel nacional, Rodriguez (2025) analizo la gestiéon del talento humano en
municipalidades distritales de Lima Este y encontr6 diferencias de capacidad institucional,
asociadas principalmente al nivel de educacion del personal, la existencia de sistemas de
capacitacion continua y la coherencia de las estructuras organizativas. En algunos distritos,
la gestion del talento se integraba de manera coherente con los procesos de modernizacion,
mientras que en otros, sobre todo en municipios con menores recursos, persistian circulos
viciosos dificiles de revertir. Uno de los hallazgos mas relevantes fue la brecha entre lo
declarado en los instrumentos de planificacion y lo que realmente se ejecutaba en términos
de fortalecimiento de capacidades del personal. La distancia identificada en el estudio limita
el potencial transformador de las politicas de talento humano en los gobiernos locales y deja

sin efecto muchas de las estrategias formalmente disefiadas.

En Lima, Leén y Villanueva (2025) analizaron la gestion del talento humano en una
institucion publica y encontraron que las entidades que cuentan con practicas adecuadas en
esta materia logran fortalecer su eficiencia, eficacia y calidad del trabajo institucional. Una
gestion bien articulada del personal facilita la optimizacion en el uso de recursos y tiempos,
contribuyendo a mejorar los procesos operativos y el logro de los objetivos institucionales.
Por el contrario, cuando estas practicas no son gestionadas de manera estratégica, el
rendimiento de la organizacion se ve comprometido, afecta a la productividad y capacidad
de respuesta ante las demandas ciudadanas. En ese sentido, los autores sefialan que la gestion

del talento humano actia como un eje central para alcanzar resultados sostenibles en las



organizaciones publicas. Por esta razdn su fortalecimiento es una condicion necesaria para

que las instituciones puedan cumplir con su mision de forma eficiente y eficaz.

En Huaraz, Tuya-Ramirez et al. (2025) identificaron en una institucién publica que
las debilidades en la gestion del talento humano generan consecuencias directas sobre el
comportamiento y el rendimiento del personal. Cuando los procesos de gestion del personal
son deficientes, los trabajadores muestran menor motivacién, menor compromiso con sus
funciones y su conduta afecta negativamente el funcionamiento de la organizacion. Esta
situacion impacta sobre la productividad institucional, la eficacia en el cumplimiento de
objetivos y la cohesion del equipo de trabajo, debilitando de manera progresiva la capacidad
que tiene la entidad para responder a las necesidades de la ciudadania. Los autores destacan
que las instituciones publicas que descuidan la gestion estratégica de su personal, se
enfrentan a riesgos concretos de deterioro en su funcionamiento, lo que pone en evidencia
la necesidad de disefiar e implementar mejoras integrales en la gestion del personal de los

gobiernos locales.

En Junin, Astete et al. (2024) sefialaron que en muchas municipalidades los procesos
de gestion del talento humano aun presentan debilidades que impiden alcanzar los niveles
necesarios para garantizar un desempeio organizacional Optimo. Las deficiencias
identificadas se concentraron principalmente en la falta de criterios técnicos para la
incorporacion del personal, la escasa oferta en las capacitaciones y la falta de mecanismos
formales para evaluar el rendimiento de los trabajadores. Estas carencias afectan
directamente la capacidad de la institucion para responder con eficacia y productividad a las
demandas que tiene la poblacion. La situacion resulta particularmente preocupante en
municipios rurales, donde las capacidades técnicas del personal suelen ser mas limitadas y
los procesos de seleccion y desarrollo de competencias presentan mayores fragilidades, lo

que compromete la calidad del servicio que se brinda a la ciudadania.

A nivel local, la Municipalidad Distrital de Pucayacu, ubicada en la provincia de
Leoncio Prado, region Huanuco, es un gobierno local encargado de promover el desarrollo
del distrito mediante una gestion eficiente, transparente y participativa. Aunque su mision

institucional plantea brindar servicios de calidad a través de una gestion participativa e
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innovadora, y su vision aspira a posicionar a Pucayacu como un distrito ordenado y moderno;

en la préctica interna la institucion no siempre reflejaba estos propositos.

Se identificd que los trabajadores percibian un manejo del talento humano que no
siempre respondia a los criterios técnicos, particularmente en los procesos de incorporacion
de personal, donde las convocatorias no fueron sustentadas en politicas de reclutamiento
establecidas de manera forma. Entre las principales causas de esta situacion se encontraron
la ausencia de un manual de procedimientos para la seleccion del personal, la escasa
continuidad de los programas de capacitacion dirigidos a los trabajadores, y las limitaciones
para conservar y transferir el conocimiento institucional acumulado por el personal con
mayor experiencia, afectando la capacidad de la municipalidad para incorporar y formar
personal idoneo, lo que debilita su desempefio frente a las funciones que exige la gestion

municipal.

La institucion enfrentd también limitaciones que impactaron el bienestar de sus
trabajadores. Aunque los valores institucionales destacan el compromiso y el respeto hacia
el personal, en la practica no siempre se contaba con los equipos, materiales y ambientes
necesarios para el desarrollo adecuado de las funciones, ni con acciones sostenidas para
mantener motivado al personal. La limitada renovacion de equipos y mobiliario, sumada a
la ausencia de un programa formal de reconocimiento, ha impedido consolidar un clima
laboral plenamente favorable, pese al buen nivel de respeto y colaboracion que ya se percibia

entre los propios trabajadores.

En la investigacion, relacionados con la gestion del talento humano se encontraron
los siguientes problemas: se reflejé que la aplicacion de politicas formales de reclutamiento,
asi como la implementacion de programas de capacitacion orientados a mejorar las
competencias del personal, se daban solo de manera ocasional. Asimismo, se observd que
los mecanismos para conservar y transferir el conocimiento institucional se aplicaban con la
misma frecuencia irregular, situacion que se repetia en la provision de equipos y materiales
de trabajo y en las acciones orientadas a motivar al personal. Estas situaciones han generado
un entorno laboral con brechas de formacion y de bienestar que disminuyen el compromiso

pleno de los trabajadores hacia la institucion.
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Por otro lado, en cuanto al desempefo organizacional, se identificé que, si bien la
municipalidad mostraba un desempefio favorable en la mayoria de sus indicadores de
productividad y eficacia, la administracion responsable de los recursos presupuestales era
percibida de manera dividida por el personal, lo que evidencid un riesgo latente para la
eficiencia institucional de la municipalidad. Todo ello reflejaba la necesidad de fortalecer
los procesos de gestion del talento humano y de anticiparse a este riesgo en el manejo de los

recursos, con el fin de consolidar una gestion municipal mas s6lida y orientada a resultados.

Por lo anteriormente expresado se planted el siguiente problema de
investigacion:;Cudl es la propuesta de mejora de la gestion del talento humano para el
desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026? Y
los siguientes problemas especificos: ;Cudles son las caracteristicas del reclutamiento y
seleccion en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026? ;Cuales son las
caracteristicas del desarrollo de competencias en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,
Huénuco, 2026? ;Cudles son las caracteristicas del bienestar laboral en la Municipalidad
Distrital de Pucayacu, Hudnuco, 2026? ;Cudles son las caracteristicas de la productividad
en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026? ;Cuales son las caracteristicas
de la eficiencia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 20267 ;Cuales son las
caracteristicas de la eficacia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 20267
(Cudl es la propuesta de un plan de mejora de la gestion del talento humano para el

desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 20267

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de
mejora de la gestion del talento humano para el desempefio organizacional en la
Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026. Para alcanzar el objetivo general se
planted los siguientes objetivos especificos: Describir las caracteristicas del reclutamiento y
seleccion en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco, 2026. Describir las
caracteristicas del desarrollo de competencias en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,
Huanuco, 2026. Identificar las caracteristicas del bienestar laboral en la Municipalidad
Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026. Describir las caracteristicas de la productividad en la

Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco, 2026. Identificar las caracteristicas de la



eficiencia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco, 2026. Determinar las
caracteristicas de la eficacia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco, 2026.
Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la gestion del talento humano para el

desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

El presente trabajo se justifico tedricamente porque abordd los fundamentos
conceptuales relacionados con la gestion del talento humano y el desempefio organizacional
en el ambito de los gobiernos locales. La variable gestion del talento humano fue analizada
desde tres dimensiones: reclutamiento y seleccion, desarrollo de competencias y bienestar
laboral. El desempefio organizacional, por su parte, se estudid a través de la productividad,
la eficiencia y la eficacia de los servidores de 1a municipalidad. Este sustento tedrico permitio
no solo comprender mejor la problematica identificada, sino también construir una base
conceptual solida que oriente la propuesta de mejora. Ademas, los hallazgos que se
obtuvieron aportaron nuevos conocimientos sobre el estado de la gestion del talento humano
y el desempeiio organizacional en los gobiernos locales de contextos rurales. Finalmente, la
investigacion sirvio como referente para futuros estudios que aborden estas variables en

instituciones publicas con caracteristicas similares a la Municipalidad Distrital de Pucayacu.

Desde el punto de vista practico, este estudio se justificd porque permitio identificar
las principales dificultades que enfrenta la Municipalidad Distrital de Pucayacu en cuanto a
la gestion de su talento humano y el desempefio organizacional. En relacion con la gestion
del talento humano, se encontr6 que la incorporacion del personal no siempre se sustentaba
en politicas formales de reclutamiento, que la capacitacion se daba de manera esporadica y
que la institucidon atn no contaba con mecanismos so6lidos para conservar el conocimiento
acumulado por sus trabajadores; a ello se sumaron otras limitaciones en el equipamiento
disponible para el desarrollo de las funciones y en las acciones orientadas a motivar al
personal. Respecto al desempefio organizacional, se identifico un riesgo latente en la forma
en que se administran los recursos presupuestales de la institucion. A partir de este
diagnostico, se diseid un plan de mejora que incluyo el disefio de un manual de
procedimientos de reclutamiento y seleccion, la elaboracion de un plan anual de

capacitacion, la implementacion de un repositorio de gestion del conocimiento institucional,
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un plan de mejoramiento de las condiciones laborales, un programa de reconocimiento al
personal y el fortalecimiento del seguimiento presupuestal como medida preventiva.
Asimismo, los resultados fueron puestos a disposicion de las autoridades y funcionarios de

la institucidn para que puedan tomar mejores decisiones en beneficio de la ciudadania.

En el plano metodologico, la investigacion se justifico porque empled
procedimientos cientificos rigurosos que garantizaron la validez y confiabilidad de los
resultados obtenidos. El estudio fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y nivel
descriptivo, lo que permitidé caracterizar objetivamente las variables gestion del talento
humano y desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Pucayacu. Se opt6 por
un disefio no experimental de corte transversal, ya que las variables fueron observadas en su
contexto natural sin ningun tipo de manipulacion por parte del investigador. La poblacion
estuvo conformada por los trabajadores nombrados y contratados que figuren en la planilla
de la institucion, a quienes se les aplicod la técnica de la encuesta. Como instrumento de
recoleccion de datos se elabord un cuestionario estructurado de 20 items, distribuidos en las
dimensiones ¢ indicadores de cada variable, utilizando una escala de medicion tipo Likert.
Este instrumento pas6 por un proceso de validaciéon mediante el juicio de tres expertos con
titulo profesional de licenciados en Administracion, de los cuales dos de ellos contaban con
el grado de Maestria y uno de los expertos el grado de Doctorado en Administracion. En
cuanto a la confiabilidad, fue comprobada a través del coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniéndose un valor de 0.7082147 para la variable gestion del talento humano y de
0.7227207 para la variable desempefio organizacional, lo que aseguré su consistencia
interna. El cuestionario construido puede ser adaptado y replicado en investigaciones futuras

sobre estas variables en otros gobiernos locales con caracteristicas similares.
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II. Marco Teorico

2.1 Antecedentes
Antecedentes Internacionales

Variable 1. Gestion del Talento humano

Basurto (2022) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en
Contabilidad y Auditoria en la Universidad Estatal del Sur de Manabi, Ecuador. Titulada:
Gestion del talento humano y su influencia en la contratacion del personal del Gobierno
Autonomo Descentralizado Parroquial Diez de Agosto. Tuvo como objetivo general: evaluar
la gestion del talento humano y su influencia en la contratacion del personal del Gobierno
Auténomo Descentralizado Parroquial Diez de Agosto en 2022. Para ello empled una
metodologia de tipo investigativa con enfoque mixto y nivel descriptivo correlacional; para
el recojo de informacion la poblacion muestral estuvo integrada por los funcionarios de la
institucion, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 23
items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 82% de los encuestados
consider6 que el proceso de seleccion del personal no es eficiente, frente a solo un 18% que
si lo valoré de manera positiva, lo que muestra deficiencias importantes en esa area. E1 100%
de la poblacion sefialé que no existe un proceso de reclutamiento y seleccion que se haya
establecido previamente en la institucion, situacion que puede generar falencias al momento
de incorporar nuevo personal y perjudicar el funcionamiento de la entidad. El 73% afirmé
que los nuevos funcionarios no ocupan cargos acordes a su nivel de formacion, lo que limita
su desempefio desde el momento mismo de su ingreso. Por otro lado, el 91% refiri6 que las
técnicas de reclutamiento utilizadas contribuyen a optimizar los recursos de la entidad,
aunque pese a ello el 73% desconoce si existe personal calificado para conducir estos
procesos de manera técnica. En cuanto a la rotacion, el 100% indicé que no hay un alto
indice en la institucion, lo que favorece la continuidad del trabajo institucional. Finalmente,
el 100% de los encuestados coincidié en que el reclutamiento y la contratacion de nuevo
personal incide directamente en los resultados del desempefio laboral de los funcionarios, lo
que refuerza la importancia de contar con procesos formales y bien estructurados en esta
materia. Se concluy6 que la gestion del talento humano en la institucion presenta debilidades

en sus procesos de reclutamiento y seleccion, lo que ocasiona que los puestos sean ocupados
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por personas que no siempre cuentan con el perfil adecuado, afectando negativamente el

desempefio de los funcionarios y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Chele (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas en la Universidad Estatal del Sur de Manabi, Ecuador.
Titulada: Gestion del talento humano y el desemperio laboral del Gobierno Autonomo
Descentralizado De El Anegado. Tuvo como objetivo general: determinar de qué manera la
gestion del talento humano incide en el desempefio laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado de El Anegado. Para ello, utiliz6 una metodologia de tipo investigativo con
método inductivo, deductivo, bibliografico y estadistico, mediante el empleo de las técnicas
de la observacion, la entrevista y la encuesta; para el recojo de informacion la poblacion
muestral fue conformada por 7 funcionarios a quienes se les aplico un cuestionario de
preguntas. Obteniendo los siguientes resultados: el 57% de los encuestados califico la
gestion del talento humano dentro de la institucion como buena. El 86% considerd necesario
conocer las habilidades y destrezas del personal antes de asignarles funciones. El 71% indico
que las labores asignadas conforme a la planificacion se cumplen en su mayoria. Respecto a
la capacitacion, el 71% sefial6 que si se elaboran planes en ese sentido, aunque estos son
muy escasos. El 71% indicé no recibir ningun tipo de recompensa por el buen desempefio
de sus funciones. El 100% estuvo de acuerdo en que implementar estrategias funcionales
mejoraria la gestion y el desempeiio laboral. El 43% consideré que mantener un buen clima
laboral es la estrategia mas importante para mejorar el rendimiento, y el 29% destaco la
formacidn continua como factor clave. Se concluy6 que la gestion del talento humano en el
GAD es aceptable en términos generales, ya que ha permitido retener al personal y avanzar
en el cumplimiento de metas; no obstante, persisten debilidades en la capacitacion, la
motivacion y el bienestar laboral que afectan el rendimiento de los colaboradores y limita la

capacidad institucional para desarrollar y retener adecuadamente a su personal.
Variable 2. Desempefio organizacional

Rivera (2025) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de Empresas en la Universidad Estatal del Sur de Manabi, Ecuador.

Titulada: Direccion estratégica y desarrollo organizacional en el Gobierno Autonomo
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Descentralizado Municipal del Canton Chone. Tuvo como objetivo general: analizar la
direccion estratégica y el desarrollo organizacional en el Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) Municipal del Canton Chone. Para ello, utilizé una metodologia de
enfoque mixto, cualitativo y cuantitativo, de tipo descriptiva, bibliografica, documental y de
campo. Se emple6d el método inductivo, deductivo, bibliografico, analitico- sintético y
estadistico, mediante el empleo de las técnicas de la observacion, la entrevista y la encuesta;
para el recojo de informacion la poblacion estuvo conformada por 16 funcionarios, a quienes
se les aplicdé como instrumento un cuestionario de preguntas. Obteniendo los siguientes
resultados: el 56% de los encuestados calificé el cumplimiento de los objetivos como bueno
y solo el 6% como excelente, lo que muestra que las estrategias no se implementan de manera
optima. El 65% reconocié no que no tenia conocimiento suficiente sobre la planificacion
estratégica, lo que les resta capacidad para implementar las directrices de manera efectiva.
El 56% califico las capacitaciones recibidas como regulares, sefialando que no responden a
sus necesidades reales. El 38% cuestiond la manera en que los responsables de la gestion
estratégica promueven el trabajo en equipo, lo que afecta la productividad del personal. Entre
las fortalezas identificadas, se destacd la presencia de un equipo de talento humano
comprometido y la percepcion de un ambiente laboral positivo. Sin embargo, las debilidades
como la ausencia de capacitacion adecuada y la asignacion de roles basada mdas en
conveniencias que en competencias fueron sefaladas como éareas que requieren atencion
urgente. También se identificaron amenazas relacionadas con la falta de claridad en la
direccion estratégica, que podria influir negativamente en el desempefio organizacional si no
se toman medidas correctivas. Se concluyd que el GAD de Chone enfrenta una brecha
importante entre la planificacion estratégica disefiada y su implementacion real, ademas de
limitaciones en la capacitacion y debilidades en el trabajo en equipo, factores que inciden

directamente en el desempefio organizacional de la institucion.

Para esta seccion, no se encontraron otros estudios que abordaran la variable
desempetio laboral con ese término en el contexto internacional revisado. Por ello, se incluy6
un antecedente relacionado con el desempeno laboral, entendido como el rendimiento
individual y colectivo de los trabajadores dentro de una entidad publica, el cual constituye

un componente esencial del desempefio organizacional en su conjunto.
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Ponce (2023) en su tesis para optar el grado de maestro en Administracion Publica
en la Universidad Estatal de Milagro, Ecuador. Titulada: Gestion de la planificacion y su
incidencia en el desempernio laboral de la Empresa Publica Municipal de Transporte
Terrestre, Transito y Seguridad Vial del canton Portoviejo. Tuvo como objetivo general:
indicar sobre la relacion existente entre la capacidad de planificar y el desempeno laboral de
los colaboradores de la Empresa Publica Municipal de Transporte Terrestre, Transito y
Seguridad Vial del Cantén Portoviejo. Para ello utilizd una metodologia de tipo cualitativa
con enfoque descriptivo; para el recojo de informacion la poblacion estuvo conformada por
21 servidores publicos, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario de 14 preguntas con cinco alternativas de respuesta. Obteniendo los siguientes
resultados: 8 de cada 10 personas encuestadas manifestaron sentirse satisfechas con el
servicio brindado por la institucion frente a las expectativas del usuario, lo que indica que la
entidad cubre de manera aceptable las necesidades con las que llega el ciudadano. El estudio
encontré que la evaluacion del desempeno laboral cumple un rol imprescindible dentro de
las organizaciones, dado que permite identificar al personal mas calificado y detectar errores
en la estructura y funcionamiento institucional. Se sefiald ademas que la naturaleza humana
genera una complejidad particular en la gestion organizacional, por lo que es necesario que
quienes conducen el talento humano tengan las habilidades necesarias para mantener al
personal motivado y evaluado de forma continua. Se concluy6 que el nivel de planificacion
de las actividades y la claridad en las instrucciones incide directamente en el desempeiio
laboral del personal, generando mayor interés en los colaboradores por alcanzar los
resultados esperados, por eso es indispensable combinar una planificacion sélida y flexible
con una evaluacion constante del desempeiio para mantener una gestion publica orientada a

resultados.

Antecedentes Nacionales

Variable 1. Gestion del Talento humano

Pari (2023) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Gestion
Publica en la Universidad Nacional de Juliaca, Peru. Titulada: Gestion del talento humano y

el compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad Distrital de Cabanillas
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- 2022. Tuvo como objetivo general: determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas en 2022. Para ello, utilizd una metodologia de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo y disefo correlacional, no experimental de corte transversal;
para el recojo de informacién la poblacion censal fue conformada por 63 servidores de la
municipalidad, a quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 46
items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 77.8% de los servidores
sefiald que existe un nivel regular de gestion del talento humano, siendo el mas prevalente,
indicando que raras veces se aplican adecuadamente los procesos de busqueda, seleccion,
compensacion, desarrollo y retencion del personal. En la dimension de incorporacion de
personas, el 55.6% la ubic6 en un nivel regular, reflejando que la municipalidad pocas veces
realiza convocatorias formales. En el desarrollo de personas, el 58.7% también lo percibid
en nivel regular, lo que mostraba que las capacitaciones eran ocasionales. En la retencion
del personal, el 55.6% lo situ6 en nivel regular. En el compromiso de continuidad, el 47.6%
lo calific6 en un nivel bajo, indicando que los servidores no muestran un deseo claro de
permanencia. En cuanto al analisis inferencial mostrd un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.485, con un p = 0.000 < 0.05, confirmando una relacion significativa y
moderada entre ambas variables. Se concluy6 que una gestion efectiva del capital humano
que mejore los procesos de incorporacidon, compensacion, desarrollo y retencion puede
incrementar el grado de compromiso de los servidores hacia la institucion, fortaleciendo su

identificacion y su vinculo con la organizacion.

Torre (2023) en su tesis para optar el grado de maestro en Gestion Publica en la
Universidad César Vallejo, Pert. Titulada: Gestion del talento humano y productividad
laboral en la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2022. Tuvo como objetivo general:
determinar la relacion entre gestion del talento humano y productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacasmayo en 2022. Para ello, utiliz6 una metodologia de tipo
basica con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio correlacional, no experimental;
para el recojo de informacion la poblacion censal fue conformada por 35 servidores publicos,
a quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 39 items en escala

de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 57.14% de los servidores presentd un
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nivel bajo en la gestion del talento humano, el 34.29% un nivel medio y apenas el 8.57% un
nivel alto. En la incorporacion de talentos, el 45.71% la percibié como ineficiente. En
colocacion de talentos, el 77.14% la ubico en un nivel medio. En compensaciones, el 65.71%
sefiald un nivel medio. En el desarrollo de talentos, el 77.14% lo calific6 como de nivel
medio. En la retencién de talentos, el 62.86% la califico como ineficiente, siendo la
dimension mas critica. El andlisis inferencial confirmé una relacion positiva y fuerte entre
ambas variables, con un Rho de Spearman de 0.760 y una significancia de 0.000,
aceptandose la hipotesis alterna. Se concluyo que en la municipalidad prevalecen niveles
bajos y medios de gestion del talento humano en todas sus dimensiones, siendo la retencion
de talentos la de mayor debilidad, y que una gestién adecuada del talento es una condicion

indispensable para alcanzar niveles 6ptimos de productividad en los servidores publicos.

Guevara (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Pert. Titulada: Gestion del talento humano y productividad laboral de los servidores de la
municipalidad provincial Utcubamba, 2022. Tuvo como objetivo general: determinar la
relacion entre la forma en que se administra el talento humano y el rendimiento laboral de
los empleados en la Municipalidad Provincial de Utcubamba durante el afio 2022. Para ello,
utilizé una metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio
correlacional; para el recojo de informacion la poblacion muestral fue conformada por 116
empleados de la municipalidad, a quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario de 23 items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: en la
dimension de admision de personal, el 48.30% la ubico en un nivel medio y solo el 29.30%
en un nivel alto. En el desarrollo de personas, el 34.50% la valoré en un nivel medio y el
31.90% en un nivel bajo, evidenciando que las capacitaciones no son constantes y que la
linea de carrera no esta bien definida. En las compensaciones, el 32.80% la calific6 en nivel
alto, aunque la mayoria se ubicd en niveles medio y bajo. En cuanto a la productividad, el
41.40% la percibid en un nivel bajo, siendo este el porcentaje mas representativo, atribuido
al incumplimiento de tareas a tiempo y la presencia de personal con especialidades distintas
a las requeridas. En cuanto al andlisis inferencial arrojé un coeficiente de correlacion de

0.440, lo que indica una correlacion positiva moderada entre las variables. Se concluyo que
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en la municipalidad predomina un nivel medio de gestion del talento humano, con
deficiencias notorias en la incorporacion y desarrollo del personal, escasa motivacion, alta
rotacion y recompensas insuficientes, factores que han repercutido directamente en los bajos

niveles de productividad de los servidores publicos.

Baldeon y Cerron (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Peruana Los Andes, Peru. Titulada: Gestion del talento
humano y desemperio laboral del personal en la Municipalidad Provincial Satipo, 2022.
Tuvo como objetivo general: determinar la relacion existente entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Satipo en
2022. Para ello, utiliz6 una metodologia de tipo basico, con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo y disefio correlacional, no experimental; para el recojo de informacion la
poblacion fue conformada por 96 empleados de la municipalidad, a quienes se aplico la
técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 21 items en escala de Likert. Obteniendo
los siguientes resultados: en la dimension de reclutamiento y seleccion, el 37.50% afirmo
que siempre este proceso se lleva a cabo correctamente y el 31.25% casi siempre. En
desarrollo y capacitacion del personal, el 41.70% sefial6 que solo a veces existe interés
institucional por estas actividades. En cuanto a la gestion del talento humano en general, el
31.30% la percibi6 como casi siempre adecuada y el 28.10% siempre. En evaluacion del
personal, la mayoria indicé que casi siempre se realiza, seguida de un 29.20% que sefiald
que siempre. El andlisis inferencial evidencio un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
de 0.935 entre gestion del talento humano y desempefio laboral, con p = 0.000. Ademas, la
correlacion entre gestion del talento y productividad fue de 0.926 y con motivacion de 0.949,
todas estadisticamente significativas. Se concluy6 que existe una relacion directa y altamente
significativa entre ambas variables, lo que implica que a mejores practicas de gestion del
talento humano, mayor sera el desempefio y la productividad del personal, siendo el
fortalecimiento de los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion una condicion

determinante para elevar el desempeiio organizacional en la municipalidad.

Gomez (2026) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Ricardo Palma, Peru. Titulada: Gestion del talento

humano y su relacion con el desempeiio laboral de los servidores publicos en la
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Municipalidad Provincial de Andahuaylas- Peru, 2025. Tuvo como objetivo general:
determinar la relacidon existente entre ambas variables, con el proposito de identificar como
la gestion adecuada del personal repercute en la eficiencia y el desempeiio de los servidores
publicos de la Municipalidad Provincial de Andahuaylas en 2025. Para ello, utilizd6 una
metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio
correlacional, no experimental; para el recojo de informacion la poblacion fue conformada
por 206 empleados de la municipalidad, de los cuales se selecciond una muestra de 135
participantes, a quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 20
items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: en la dimension de
reclutamiento, el 71.11% consider6 que la municipalidad cuenta con un nivel de difusion
suficiente para atraer postulantes adecuados, y ese mismo porcentaje indico que el proceso
cubre las vacantes dentro del tiempo establecido. En el disefio de puesto, el 65.19% sefialo
conocer con claridad las funciones que le corresponden, y el 61.48% percibié que las
responsabilidades de cada puesto estan claramente definidas. En seleccion, el 66.67% indico
que el potencial de desempeiio de los postulantes es un criterio esencial dentro del proceso.
En seguimiento, el 54.81% consider6 que el monitoreo de tareas garantiza un control
efectivo del trabajo. El andlisis inferencial arrojo un coeficiente de contingencia de 0.441,
con una significacion asintdtica menor a 0.001, lo que evidencia una relacion fuerte y
significativa entre las variables. Se concluyo que la gestion del talento humano se relaciona
de manera directa con el desempefio laboral de los servidores publicos, confirmando que los
procesos de reclutamiento, disefio de puesto, retencion y seguimiento son determinantes para

el logro de los objetivos institucionales.

Variable 2. Desempeifio organizacional

Lojas (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracién en la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, Pera. Titulada:
Propuesta de mejora de las condiciones laborales para el desemperio organizacional en la
gerencia de presupuesto del gobierno regional de Tumbes, 2024. Tuvo como objetivo
general: establecer una propuesta de mejora de las condiciones laborales para el desempefio

organizacional en la gerencia de presupuesto del Gobierno Regional de Tumbe en 2024. Para
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ello, utiliz6 una metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de
propuesta y disefio no experimental, de corte transversal; para el recojo de informacion la
poblacion fue censal conformada por 53 empleados, a quienes se aplico la técnica de la
encuesta mediante un cuestionario de 30 items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes
resultados: el 83% indicé que siempre cumple con las tareas encomendadas y el 81% que
siempre termina su trabajo oportunamente. El 70% sefial6é que siempre realiza un volumen
elevado de trabajo y el 81% que hace uso racional de los recursos disponibles. El 83% sefialo
que no requiere supervision frecuente y el 70% que demuestra profesionalismo en el trabajo.
El 79% indic6 ser siempre cortés ante los usuarios y el 70% brindar orientacion adecuada.
El 83% sefialo que siempre tiene capacidad para resolver problemas y el 81% que propone
ideas para mejorar procesos. El 72% indic6 que siempre se identifica con los objetivos del
equipo y el 66% que trabaja fluidamente con sus compafieros. El 68% sefialo que siempre se
preocupa por alcanzar las metas y el 70% que siempre cuenta con los recursos necesarios
para desarrollar sus funciones. Se concluyé que el desempefio organizacional presenta
niveles favorables en la productividad, trabajo en equipo y profesionalismo; no obstante, la
sobrecarga laboral identificada en el 70% representa una amenaza real para la sostenibilidad
de ese desempefio, ya que puede generar un desgaste progresivo y afectar la calidad de los

resultados institucionales a mediano plazo.

Diaz (2025) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, Pert. Titulada:
Propuesta de mejora de las condiciones laborales para el desemperio organizacional en la
sub gerencia de recursos humanos de la municipalidad distrital de Manantay, Pucallpa,
2024. Tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora de las condiciones
laborales para el desempefio organizacional en la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la
Municipalidad Distrital de Manantay en 2024. Para ello, utilizé una metodologia de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental,
de corte transversal; para el recojo de informacion la poblacion conformada por 125
empleados y una muestra de 115, a quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario de 20 items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 100%

de los trabajadores indicé que siempre demuestra eficacia cumpliendo con los objetivos
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programados por la municipalidad. Ese mismo porcentaje sefiald6 demostrar eficiencia
mediante el uso 6ptimo de los recursos. El 100% indic6 que la municipalidad aplica métodos
de autoevaluacion del desempefio y que evalua el cumplimiento de metas a través de la
gestion por objetivos. El 75% afirmé mantener siempre una comunicacion asertiva ante los
conflictos. Sin embargo, el 100% sefnald que nunca se evaltian las competencias mediante la
evaluacion de 360 grados, y el 87.50% indico sufrir siempre una sobrecarga laboral que
afecta su salud mental. Se concluydé que la productividad en la sub gerencia muestra
caracteristicas altamente favorables, ya que la totalidad del personal cumple los objetivos
programados y hace uso eficiente de los recursos disponibles; no obstante, la sobrecarga
laboral y la falta de evaluacion de competencias representan condiciones que, de no
atenderse, podrian comprometer el desempefio organizacional de la instituciéon a mediano

plazo.

Reyes (2026) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracién en la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, Perd. Titulada:
Propuesta de mejora del clima laboral para el desemperio organizacional del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Ancash, distrito de Huaraz, 2026. Tuvo
como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora del clima laboral para el
desempefio organizacional del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, en 2026. Para ello, utilizo una metodologia de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental, de corte transversal;
para el recojo de informacion la poblacion conformada por 125 empleados y una muestra de
115, a quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 20 items en
escala de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 48.70% sefiald que casi siempre se
cumplen las metas institucionales planteadas en la planificacion anual. E140.87% indic6 que
solo a veces la institucion optimiza adecuadamente el presupuesto institucional. El 33.04%
sefaldé que casi nunca se cumplen los tiempos establecidos en los procesos internos. El
34.78% indic6 que casi nunca la institucién reduce los reprocesos en las actividades
administrativas. El 42.61% senal6 que solo a veces la institucion promueve la coordinacion
interareas para el logro de los objetivos. El 38.26% indic6 que solo a veces los usuarios

perciben satisfaccion con los servicios brindados, y ese mismo porcentaje que casi nunca la
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institucion fortalece la confianza de la ciudadania en sus servicios. El 45.22% sefialo que
solo a veces la institucion garantiza el acceso equitativo a los servicios que ofrece. Se
concluyé que la institucion evidencia debilidades importantes en el desempeno
organizacional, siendo las més criticas la optimizacion del presupuesto, el cumplimiento de
los plazos, la reduccién de reprocesos y la satisfaccion del usuario, lo que motivé una
propuesta integral en torno al fortalecimiento del liderazgo participativo, la digitalizacion de

servicios y la implementacion de mecanismos de coordinacion interareas.

Rojas (2026) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracién en la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, Perti. Titulada:
Propuesta de mejora del compromiso laboral para el desemperio organizacional en el area
de administracion tributaria de la Municipalidad Distrital de Pangoa, Satipo, Junin, 2026.
Tuvo como objetivo general: establecer una propuesta de mejora del compromiso laboral
para el desempefio organizacional en el 4rea de administracion tributaria de la Municipalidad
Distrital Pangoa, Junin en 2026. Para ello, utilizd6 una metodologia de tipo aplicada con
enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental, de corte
transversal; para el recojo de informacion la poblacion fue conformada por 13 empleados, a
quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 20 items en escala de
Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 61.54% indic6 que siempre cumple sus tareas
con disciplina y compromiso. El 53.85% sefialo que casi siempre realiza su trabajo con
precision y sin errores significativos, y ese mismo porcentaje indicé que casi siempre
contribuye al logro de los objetivos institucionales, planifica sus actividades dentro de la
jornada y completa sus tareas en los tiempos programados. Mas del 46.15% sefialé que
siempre comparte informacion con sus compafieros para evitar la duplicidad de funciones.
En cuanto al compromiso, el 38.46% sefialdé que solo a veces la municipalidad brinda apoyo
y buen trato en el entorno laboral, y el 30.77% que solo a veces siente que su trabajo es
valorado por la administracion. El 38.46% indicé que solo a veces tiene intencion de
permanecer en el area, evidenciando una baja intencion de permanencia. En el plano
normativo, el 53.85% afirmo6 que siempre cumple sus responsabilidades por conviccion
ética, aunque el 38.46% considero que las normas institucionales son legitimas y apropiadas

solo a veces. Se concluyd que el desempefio organizacional presenta caracteristicas
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favorables en la disciplina y el cumplimiento de tareas, pero con brechas en el compromiso
laboral, que evidencia un vinculo institucional débil, baja intencion de permanencia y una
percepcion limitada sobre la legitimidad de las normas, lo que motivo una propuesta de
mejora orientada al fortalecimiento del compromiso mediante el liderazgo, reconocimiento

e incentivos.

Vega (2026) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote, Pert. Titulada:
Propuesta de mejora del clima laboral para el desemperio organizacional en la unidad de
gestion educativa local de Huaraz, Ancash, 2025. Tuvo como objetivo general: Establecer
una propuesta de mejora del clima laboral para el desempefio organizacional en la Unidad
de Gestion Educativa Local de Huaraz, Ancash en 2025. Para ello, utilizé una metodologia
de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta y disefio no
experimental, de corte transversal; para el recojo de informacién la poblacion fue
conformada por 53 empleados y la muestra por 41, a quienes se aplicod la técnica de la
encuesta mediante un cuestionario de 20 items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes
resultados: el 56.10% sefiald que casi siempre los directivos ejercen una autoridad justa
orientada hacia los objetivos institucionales. E1 48.78% indic6 que solo a veces se logran los
objetivos planteados en la planificacion. El 34.15% sefialdo que solo a veces se realiza el
seguimiento y la evaluacion de los resultados. El 43.90% indicé que solo a veces los
servicios cumplen con las expectativas de los usuarios. El 41.46% sefial6 que casi siempre
los recursos institucionales se utilizan de manera optima. El 39.02% considerd que casi
siempre los procesos administrativos se gestionan eficientemente. Se concluyd que la
institucidon presenta avances en la alineacion de actividades con sus objetivos, pero con
limitaciones en el logro de resultados, la evaluacién de los mismos y la respuesta a las
expectativas ciudadanas, lo que motivo una propuesta de mejora orientada a fortalecer los
mecanismos de seguimiento, la planificacion participativa y la optimizacion de recursos para

garantizar una mayor eficacia en el cumplimiento de las metas institucionales.

Quispe (2026) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, Pert. Titulada:

Propuesta de mejora de las tecnologias de informacion y comunicacion para el desemperio
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organizacional en la Municipalidad Distrital de Salas, Ica, 2026. Tuvo como objetivo
general: establecer una propuesta de mejora de las tecnologias de informacion y
comunicacion para el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Salas en
2026. Para ello, utilizd6 una metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo de propuesta y disefio no experimental, de corte transversal; para el recojo de
informacion la poblacion fue conformada por 138 empleados y la muestra por 90, a quienes
se aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 30 items en escala de Likert.
Obteniendo los siguientes resultados: el 47.78% senaldé que casi siempre el personal
demuestra productividad adecuada en sus funciones, y ese mismo porcentaje indico que casi
siempre se cumplen las actividades del Plan Operativo Institucional. El 53.33% indic6 que
casi siempre los proyectos municipales se ejecutan conforme a lo programado, y el 47.78%
que casi siempre se logran los objetivos estratégicos planteados. El 47.78% sefial6 que casi
siempre se cumplen los plazos administrativos. El 42.22% indicd que siempre se realiza
rendicion de cuentas de manera perioddica y transparente. El1 47.78% sefiald que casi siempre
la institucion cumple con las normas y disposiciones legales vigentes. Sin embargo, el
40.00% indico que solo a veces existen mecanismos efectivos para la prevencion de
irregularidades, y el 41.11% que solo a veces los recursos institucionales se aprovechan de
forma optima. Se concluyo que el desempefio organizacional presenta avances en cuanto a
la productividad y el cumplimiento de metas, pero persisten limitaciones en la eficiencia
administrativa vinculadas al uso deficiente de las herramientas tecnologicas y procesos
burocraticos lentos, por lo que la propuesta de mejora se orientdé a modernizar los sistemas

informaticos y fortalecer la atencién ciudadana mediante plataformas digitales accesibles.

Para esta seccion se incluy6d un antecedentes relacionado con el desempefio laboral,
entendido como el rendimiento individual y colectivo de los trabajadores dentro de una
entidad publica, el cual constituye un componente esencial del desempefio organizacional

en su conjunto.

Guillen (2026) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Catolica los Angeles de Chimbote, Pert. Titulada:
Propuesta de mejora de la cultura organizacional para el desemperio laboral del darea

administrativa de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Junin, 2025. Tuvo como objetivo
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general: Establecer una propuesta de mejora de la cultura organizacional para el desempefio
laboral del area administrativa de la Municipalidad Distrital de Rio Negro en 2025. Para ello,
utilizé una metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de
propuesta y disefio no experimental, de corte transversal; para el recojo de informacion la
poblacion muestral conformada por 12 trabajadores municipales, a quienes se aplicod la
técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 20 items en escala de Likert. Obteniendo
los siguientes resultados: el 83.34% indico que siempre practica el respeto mutuo en el trato
con colegas y superiores. El 75% sefald que siempre refleja vocacion de servicio al priorizar
las necesidades de los ciudadanos, y ese mismo porcentaje afirmé que siempre cumple con
el Plan Operativo Institucional. El 58.33% indic6 que siempre asegura el cumplimiento de
metas mediante la coordinacion y el esfuerzo conjunto. El 75% afirmé que siempre percibe
el impacto positivo de la gestion municipal en la comunidad. Sin embargo, el 75% sefial6
que casi nunca demuestra agilidad para completar sus tareas de forma rapida, y el 66.67%
que casi nunca logra mantener tiempos de atencion adecuados ante las solicitudes de los
usuarios. El 58.33% indic6 que solo a veces cumple puntualmente con las tareas asignadas,
y ese mismo porcentaje que a veces mantiene su puntualidad en su jornada laboral. El
66.66% sefialé que casi nunca participa en las actividades institucionales. Se concluy6 que
el area administrativa muestra valores favorables en el respeto y vocacion de servicio, pero
presenta debilidades en la responsabilidad, puntualidad y agilidad en la atencion al usuario,
lo que motivoé una propuesta orientada a fortalecer la cultura organizacional mediante
programas de capacitacion, reconocimiento e incentivos para elevar el desempefio

organizacional.

Antecedentes Regionales
Variable 1. Gestion del Talento humano

Aguilera (2023) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad de Huanuco. Titulada: La gestion del talento humano y el
compromiso laboral en la Municipalidad Distrital de Uchiza, 2023. Tuvo como objetivo
general: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano con el
compromiso laboral en la Municipalidad Distrital de Uchiza en 2023. Para ello, utiliz6 una
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metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, no
experimental; para el recojo de informacion la poblacion censal fue conformada por 97
funcionarios de la municipalidad, a quienes se aplico la técnica de la encuesta mediante un
cuestionario de 20 items en escala de Likert. Obteniendo los siguientes resultados: el 46.4%
de los funcionarios considerd que la estructura organizacional de la municipalidad siempre
es clara y eficiente en la delegacion de responsabilidades. El 54.6% indicé que casi siempre
se siente motivado en su puesto laboral. El 43.2% sefial6 que los procesos de seleccion del
personal son siempre rigurosos y analiticos en sus criterios. El 37.1% afirm6 que casi
siempre se realiza un reclutamiento externo de manera transparente y justa. Sin embargo, el
51.5% senal6 que solo a veces participa en programas de capacitacion implementados por la
municipalidad, evidenciando limitaciones en el desarrollo del personal. En cuanto al analisis
inferencial, arrojo una correlacion de Pearson de 0.973, lo que indica una correlacion
positiva muy alta entre la gestion del talento humano y el compromiso laboral. Se concluy6
que una adecuada gestion del talento humano que garantice condiciones laborales
apropiadas, promueva la capacitacion continua y fortalezca la motivacion del personal
genera mayor compromiso de los funcionarios hacia la institucion, siendo la capacitacion y
las condiciones de trabajo los factores que tienen mayor influencia en el compromiso

institucional.

Variable 2. Desempeiio organizacional

Eugenio (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad de Huanuco, Peru. Titulada: Clima laboral y desarrollo
organizacional en la Municipalidad Provincial de Hudanuco, region Huanuco 2023. Tuvo
como objetivo general: determinar de qué manera se relaciona el clima laboral con el
desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Hudnuco. Para ello, utiliz6 una
metodologia de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, no
experimental; para el recojo de informacion la poblacion fue conformada por 437 empleados
de la municipalidad, de los cuales se seleccion6 una muestra de 78 participantes, a quienes
se aplico la técnica de la encuesta mediante un cuestionario de 20 items en escala de Likert.

Obteniendo los siguientes resultados: el 36% de los colaboradores indico estar de acuerdo
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con que son productivos en su area de trabajo y el 24% muy de acuerdo, aunque el 19% se
mantuvo indeciso. El 37% sefald estar muy de acuerdo con que su desempefio laboral es
eficiente y el 33% de acuerdo, con un 23% indeciso. El 37% indic6 estar de acuerdo con
sentirse identificado con la municipalidad, y el 34% de acuerdo con que su nivel de
productividad es 6ptimo. Sin embargo, en comunicacion con superiores, el 23% estuvo muy
en desacuerdo y el 21% en desacuerdo, con un importante 27% que se mantuvo indeciso. En
la comunicacion interna, el 24% se mostr6d indeciso sobre si es clara y precisa. En las
condiciones fisicas de trabajo, el 26% se mantuvo indeciso y el 36% entre muy en desacuerdo
y en desacuerdo. En los planes de prevencion de riesgos laborales, el 27% estuvo muy en
desacuerdo y el 21% en desacuerdo. En cuanto al analisis inferencial revel6 una correlacion
de r = 0.653, indicando una correlaciéon moderada alta entre el clima laboral y el desarrollo
organizacional. Se concluyd que el clima laboral incide de forma significativa en el
desarrollo organizacional de la municipalidad, siendo la comunicacidon interna y las
condiciones fisicas de trabajo las dimensiones que tienen mayores debilidades, y que su
mejora es una condicidon necesaria para fortalecer la productividad y el desempefio del

personal en instituciones municipales de la region de Huanuco.

2.2 Bases teodricas

Variable 1. Gestion del Talento Humano

Segun Quispe y Contreras (2025) la gestion del talento humano en las organizaciones
publicas se ha convertido en un factor estratégico para el desarrollo institucional. Desde esta
perspectiva, implica un conjunto de procesos orientados a incorporar, desarrollar, motivar y
retener al personal con las competencias necesarias para responder a los desafios del entorno.
Cuando estas practicas se gestionan estratégicamente, mejoran ampliamente la eficacia de
los servicios y la sostenibilidad de la organizacidn, ya que el talento humano bien gestionado

es el principal recurso para cumplir los objetivos institucionales.

Huaraca-Carhuaricra (2023) por su parte, sefiala que la gestion del talento se trata de
una iniciativa estratégica que busca atraer, desarrollar y retener a los trabajadores que

cuentan con mayor potencial, con el fin de generar una ventaja competitiva sostenible para
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la organizacion. Asi mismo, indica que este proceso ha evolucionado desde un enfoque
operativo hacia uno centrado en la creacion de valor a través del capital humano, lo que
implica que se integren los procesos de seleccion, formacion y desarrollo en una estrategia
coherente. En ese sentido, la gestion del talento no puede limitarse al reclutamiento, sino que
debe garantizar condiciones que permitan al personal desarrollarse, comprometerse y

permanecer en la institucion.

Farro y Nauca (2022) sostienen que la gestion del talento humano es el conjunto de
acciones y estrategias que una organizacion implementa para identificar, potenciar y
fidelizar las habilidades y competencias de sus trabajadores. Resaltan que el éxito o fracaso
de cualquier organizacion depende en gran medida de como se gestiona y retiene al personal,
ya que son las personas quienes, con sus conocimientos y sus destrezas, hacen posible el
logro de los objetivos institucionales. Agregan que una buena gestion debe ir acompafiada
de un trato equitativo, incentivos claros y capacitaciones periddicas para que puedan

fortalecer la identidad y el compromiso del trabajador con la organizacion.

En ese sentido, se entiende que la gestion del talento humano son los procesos que
tiene una organizacion para planificar, incorporar, desarrollar y retener a su personal,
buscando que cada colaborador tenga las competencias necesarias para desempenar sus
funciones de manera eficiente. Destacando que una gestion efectiva del talento humano,
implica crear las condiciones favorables para que las personas puedan crecer y contribuir al

logro de los objetivos institucionales.

Importancia de la Gestion del Talento Humano

De acuerdo con Pibaque y Mera (2025) sefialan que a nivel mundial la gestion del
talento humano ha sido reconocida como un factor critico para garantizar el éxito
organizacional en un entorno competitivo, ya que una adecuada gestion de los recursos
humanos permite a las organizaciones mejorar el compromiso, la productividad y la
retencion de sus colaboradores, influyendo directamente en su desempefio laboral. Gestionar
el talento ha cobrado especial importancia en las Gltimas décadas por la globalizacion y los

avances tecnologicos que la han transformado en un proceso estratégico, donde los enfoques
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modernos destacan el papel del talento como un recurso clave para la innovacion y la ventaja

competitiva de las instituciones.

Segun Calle et al. (2024) sefialan que en el ambito de la administracion publica la
gestion del talento humano tiene una importancia ampliamente reconocida, estableciéndose
como un componente fundamental para el éxito y la efectividad de las entidades
gubernamentales, donde el capital humano se posiciona como el activo intangible mas
valioso. Los autores destacan ademas que el desarrollo del capital humano en el sector
publico constituye un componente esencial para fortalecer el crecimiento profesional y
personal de quienes conforman la administracion publica, lo que se traduce directamente en
mejores resultados institucionales y en una mayor capacidad de respuesta ante las demandas

de la ciudadania.

Dicho esto, la importancia de la gestion del talento humano radica en permitir a las
instituciones publicas contar con el personal adecuado, comprometido y capacitado para
cumplir sus funciones con eficiencia. Sin una gestion adecuada del personal, las entidades
dificilmente pueden responder a las demandas de la ciudadania ni alcanzar sus objetivos
institucionales, por lo que su fortalecimiento continuo es una condicion indispensable para

cualquier organizacidn que aspire a mejorar sus resultados.

Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano

Quispe y Contreras (2025) identifican como caracteristicas centrales de la gestion
estratégica del talento humano en el sector publico la orientacion hacia el desarrollo y la
inclusion del personal, la implementacion de procesos meritocraticos en la seleccion y
promocion, y la generacion de entornos laborales equitativos y productivos. Los autores
sefialan que la falta de competencias blandas, junto con deficiencias en transparencia y
meritocracia, limita la competitividad del sector publico, y que la retencion del talento
requiere estrategias integrales que aborden aspectos personales, profesionales y sociales,
incluyendo el fortalecimiento de las competencias, incentivos econdmicos y apoyo al

personal en distintas dimensiones de su vida laboral.
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Chavez et al. (2025) complementan sefialando que la gestion del recurso humano en
el sector publico se ha caracterizado historicamente por abordar estrategias de reclutamiento,
seleccion, formacion, motivacion y retencion del personal, considerando aspectos técnicos,
operativos, éticos, legales y de responsabilidad social. Los autores destacan que su fin altimo
es optimizar el uso de los recursos humanos para alcanzar las metas institucionales y
satisfacer las necesidades de la sociedad, y que una caracteristica esencial de una gestion
eficaz es que el desempefio y la capacitacion del personal sean considerados como los

factores determinantes de la efectividad de las acciones gubernamentales.

Considerando los aportes anteriores, la gestion del talento humano se caracteriza por
ser un proceso estratégico, continuo e integrado que abarca desde la incorporacion del
personal hasta su desarrollo y retencidon, teniendo criterios de mérito, transparencia y
orientacion al logro institucional. Sus principales rasgos son la formacion permanente del
personal, la evaluacion del desempeio, la generacion de condiciones de bienestar y el

fortalecimiento del compromiso de los trabajadores con los objetivos de la organizacion.

Dimension 1. Reclutamiento y seleccion

Valdez et al. (2025) senala que el reclutamiento y la seleccién de personal son un
proceso clave dentro de la gestion organizacional, se encuentran orientados a identificar y
elegir a los candidatos mas adecuados para cubrir las necesidades de la institucion. Este
proceso implica desde la difusion de las vacantes hasta la evaluacion de competencias,
habilidades y perfil de los postulantes, buscando que la persona seleccionada sea la que
mejor se ajuste al puesto. Por eso, una adecuada implementacion de este proceso garantiza

que las organizaciones cuenten con el personal idoneo para alcanzar sus metas.

Piedra etal. (2023) definen el reclutamiento y seleccion como el conjunto de
procedimientos sistematicos que una organizacion debe ejecutar para atraer, evaluar e
incorporar al personal que retne los requisitos técnicos y personales necesarios para un
determinado puesto. Los autores enfatizan que este proceso debe estar alineado con la
estrategia institucional, ya que de ¢l depende en gran medida la calidad del capital humano
que ingresa a la organizacion. Sefialan ademas que la transparencia y el criterio meritocratico

son condiciones indispensables para que el proceso sea legitimo y efectivo.
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Por ello, se entiende que el reclutamiento y seleccion es el proceso mediante el cual
una organizacion convoca, evaliia y elige a las personas mas aptas para ocupar un puesto de
trabajo, considerando sus competencias, su formacion y potencial. Su correcta aplicacion es
determinante para asegurar que el personal que se incorpore pueda desempefiarse de manera

eficiente y contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Indicador 1. Politicas de reclutamiento

Valdez et al. (2025) sefialan que las politicas de reclutamiento son las directrices
formales que establece una organizacion para regular la manera en que se buscan y convocan
a los candidatos para cubrir sus vacantes. Estas politicas determinan los canales de difusion,
los requisitos minimos y los criterios de elegibilidad que deben cumplir los postulantes,
dotando al proceso de un marco normativo claro que reduce la discrecionalidad y favorece

la equidad en la seleccion.

Piedra etal. (2023) complementan esta idea al sefalar que las politicas de
reclutamiento deben responder a las necesidades reales de la organizacion y estar alineadas
con su planificacién estratégica. Una politica bien definida no solo orienta al equipo
responsable del proceso, sino que también transmite a los postulantes las condiciones y
expectativas del puesto, contribuyendo a atraer perfiles verdaderamente adecuados para el

cargo.

En ese sentido, se entiende que las politicas de reclutamiento son las reglas y
lineamientos que guian como y a través de qué medios una organizacion busca candidatos
para sus puestos. Su existencia garantiza que el proceso sea ordenado, transparente y
coherente con los objetivos institucionales, evitando practicas arbitrarias al momento de

convocar al personal.

Indicador 2. Convocatoria abierta y transparente

Huaraca-Carhuaricra (2023) sostiene que una convocatoria abierta y transparente es
aquella que se publica a través de canales accesibles para todos los posibles candidatos, con
informacion clara sobre los requisitos del puesto, el proceso a seguir y los criterios de

evaluacion. Este tipo de convocatoria fortalece la credibilidad institucional y permite que las
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organizaciones accedan a un mayor numero de postulantes, incrementando asi las

posibilidades de encontrar al candidato mas competente.

Piedra et al. (2023) agregan que la transparencia en la convocatoria es un principio
fundamental en los procesos de seleccion, especialmente en entidades que pertenecen al
sector publico, donde la rendicién de cuentas ante la ciudadania es una obligacion
institucional. Una convocatoria transparente implica que las reglas sean conocidas de
antemano por todos los participantes, que los resultados puedan verificarse y que no existan

condiciones ocultas que favorezcan a determinados candidatos sobre otros.

En ese sentido, se entiende que una convocatoria abierta y transparente es aquella en
la que los procesos de seleccion se realizan de manera publica, que tiene criterios claros y
accesibles para todos los interesados. Esto garantiza igualdad de oportunidades entre los
postulantes y refuerza la legitimidad del proceso de incorporacion de personal en la

institucion.
Indicador 3. Seleccion basada en méritos y competencias

Hoti et al. (2021) senalan que la seleccion basada en méritos y competencias es el
enfoque mediante el cual una organizacion elige a sus colaboradores tomando como criterio
principal las capacidades, conocimientos y habilidades demostradas por los candidatos. Este
modelo busca que el puesto sea ocupado por la persona que objetivamente cuenta con el
perfil mas adecuado, dejando de lado criterios subjetivos o relaciones personales que puedan

distorsionar el proceso.

Valdez et al. (2025) afiaden que este tipo de seleccion no solo mejora la calidad del
personal que ingresa a la institucion, sino que también genera un impacto positivo en el
desempefio general de la organizacién. Cuando los colaboradores ocupan puestos acordes a
sus competencias, su productividad es mayor, su adaptacion al cargo es mas rapida y su
motivacion tiende a ser mas sostenida, lo que beneficia tanto al trabajador como a la

institucion en su conjunto.

En ese sentido, se entiende que la seleccidn basada en méritos y competencias
consiste en elegir al personal considerando objetivamente sus capacidades técnicas y
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personales. Este criterio asegura que los puestos sean ocupados por quienes tienen las
condiciones reales para desempenarlos bien, lo que repercute directamente en la calidad del

servicio y el logro de los objetivos institucionales.

Dimension 2. Desarrollo de competencias

Déavalos etal. (2023) definen el desarrollo de competencias como el proceso
mediante el cual una organizacion disefia e implementa acciones formativas que permiten a
sus colaboradores adquirir, fortalecer y actualizar sus conocimientos, habilidades y actitudes
necesarias para desempefiarse con mayor eficiencia en sus puestos de trabajo. Este proceso
responde tanto a las necesidades actuales de la institucion como a las proyecciones de

crecimiento del personal, siendo fundamentales en la gestion del talento humano.

Abanto (2025) senala que, el desarrollo de competencias laborales va mas alla de la
formacion técnica, ya que abarca también el fortalecimiento de habilidades blandas, la
capacidad de adaptacion y el manejo del conocimiento institucional. Desde esta perspectiva,
las organizaciones que invierten en el desarrollo de sus colaboradores no solo mejoran su
productividad, sino que también generan mayor compromiso y sentido de pertenencia entre

el personal, lo que favorece la retencion del talento y en la calidad del servicio prestado.

Por ello, se entiende que el desarrollo de competencias es el conjunto de acciones
que lleva a cabo una organizacion para que su personal adquiera y mejore las habilidades
necesarias para cumplir bien con sus funciones. Incluye capacitaciones, evaluaciones y
actividades de crecimiento profesional que buscan fortalecer tanto las capacidades técnicas

como las personales de cada colaborador.

Indicador 1. Programas de capacitacion

Dévalos et al. (2023) sefialan que los programas de capacitacion son iniciativas
estructuradas que las organizaciones deben implementar con el fin de mejorar los
conocimientos y habilidades de su personal. Estos programas deben estar disefiados en
funcion de las necesidades reales del puesto y de las brechas de desempeiio identificadas,

para que su impacto sea concreto y se pueda medir en el trabajo diario de los colaboradores.
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Farro y Nauca (2022) agregan que las capacitaciones periddicas son un factor clave
para fidelizar al personal y para que puedan fortalecer su identificacién con la institucion.
Cuando los trabajadores perciben que la organizacion invierte en su desarrollo profesional,
su nivel de compromiso y motivacidn se incrementa, lo que se traduce en mejores resultados

y en una menor rotacion de personal dentro de la entidad.

En ese sentido, se entiende que los programas de capacitaciéon son las acciones
organizadas que una institucion desarrolla para que su personal adquiera o actualice
conocimientos y habilidades. Su implementacion continua es fundamental para mantener un
equipo preparado, motivado y alineado con los objetivos y demandas del entorno

institucional.

Indicador 2. Evaluacion periédica

Galindo (2025) sefiala que la evaluacién periddica del personal es un proceso
sistematico mediante el cual la organizacion mide el nivel de desempefio y las competencias
de sus colaboradores en intervalos regulares de tiempo. Este proceso permite identificar las
fortalezas, detectar las dreas de mejora y tomar decisiones informadas sobre capacitacion,
ascensos o ajustes en las funciones asignadas. En ese sentido una evaluacion periddica,

contribuye al desarrollo continuo del talento humano dentro de la institucion.

Dévalos et al. (2023) complementan que la evaluacion periddica, cuando se aplica
de manera objetiva y con criterios claros, genera confianza entre los trabajadores y fortalece
la cultura organizacional. Al conocer los resultados de su desempefio, el personal puede
orientar sus esfuerzos hacia la mejora y la superacion profesional, lo que beneficia tanto a la

persona evaluada como a la institucion en su conjunto.

En funcidn a ello, se entiende que la evaluacion periddica es el mecanismo a través
del cual una organizacion revisa de forma regular el rendimiento que tiene su personal para
verificar si se estan cumpliendo los estdndares esperados. Es una herramienta que permite
retroalimentar al trabajador, orientar su desarrollo y tomar decisiones de mejora en la gestion

del talento humano.
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Indicador 3. Gestion del conocimiento institucional

Quispe y Contreras (2025) senalan que la gestion del conocimiento institucional
implica la capacidad de una organizacion para identificar, sistematizar y transferir el saber
acumulado por sus colaboradores, de manera que este conocimiento no se pierda con la
rotacion del personal sino que se convierta en un activo colectivo de la entidad. Este proceso
fortalece la memoria organizacional y permite que las buenas practicas se repliquen y

mejoren con el tiempo.

Huaraca-Carhuaricra (2023) agrega que las organizaciones que gestionan
adecuadamente su conocimiento institucional tienen una ventaja competitiva importante, ya
que pueden tomar decisiones mas informadas, reducir el tiempo de aprendizaje de los nuevos
colaboradores y mantener la continuidad de los procesos incluso frente a los cambios de
personal. En ese sentido, la gestion del conocimiento es un componente esencial del

desarrollo de competencias dentro de cualquier organizacion.

Por ello, se entiende que la gestion del conocimiento institucional es el proceso
mediante el cual una organizacion captura, organiza y comparte el saber que posee su
personal, convirtiéndolo en un recurso disponible para toda la institucion. Esto permite que
la experiencia acumulada sirva de base para el aprendizaje colectivo y la mejora continua de

los procesos internos en las entidades.

Dimension 3. Bienestar laboral

Sandoval (2025) define el bienestar laboral como el estado integral de satisfaccion
que experimenta un colaborador dentro de su entorno de trabajo, el cual abarca tanto las
condiciones fisicas del ambiente como los factores psicoldgicos, sociales y motivacionales
que influyen en su experiencia diaria. Desde esta perspectiva, el bienestar laboral no se limita
a la ausencia de problemas en el trabajo, sino que se refiere a la presencia activa de

condiciones que promuevan el desarrollo personal y profesional del trabajador.

Sanchez y Reina (2024) sefialan que el bienestar laboral tiene una relacion directa
con el desempeno de los colaboradores, ya que cuando un trabajador se siente bien en su

entorno laboral, su nivel de compromiso, productividad y disposicion para asumir

34



responsabilidades se incrementa notablemente. Por ello, las organizaciones que invierten en
el bienestar de su personal no solo contribuyen a la calidad de vida de sus trabajadores, sino
que también obtienen mejores resultados institucionales en términos de eficiencia y logro de

objetivos.

En ese sentido, el bienestar laboral es el conjunto de condiciones fisicas, psicologicas
y sociales que una organizacion genera para que sus trabajadores puedan desempenarse en
un ambiente saludable, motivador y equilibrado. Cuando estas condiciones son favorables,
el personal se siente valorado y comprometido, lo que se refleja positivamente en su

rendimiento y en la calidad del servicio que brinda.

Indicador 1. Condiciones adecuadas de trabajo

Sandoval (2025) sefiala que las condiciones adecuadas de trabajo comprenden un
conjunto de elementos fisicos, ergonémicos y ambientales que conforman el espacio en el
que el trabajador desarrolla sus funciones. Esto incluye aspectos como la iluminacion, la
ventilacion, el mobiliario, los equipos disponibles y la seguridad del entorno, factores que

influyen directamente en la salud, la comodidad y la productividad del personal.

Sanchez y Reina (2024) agregan que contar con condiciones adecuadas de trabajo es
una condicion basica para que los colaboradores puedan desempefiarse eficientemente.
Cuando el entorno fisico es deficiente o presenta riesgos para la salud, el rendimiento del
personal disminuye y la satisfaccion laboral se ve afectada, lo que a su vez genera mayor

ausentismo, desmotivacion y rotacion dentro de la institucion.

A partir de lo sefialado, se entiende que las condiciones adecuadas de trabajo son
todos aquellos elementos del entorno fisico y operativo que permiten a los trabajadores
desarrollar sus funciones con comodidad, seguridad y eficiencia. Su provision adecuada por
parte de la organizacidn es un factor basico e indispensable para sostener el bienestar y el

rendimiento del personal.

Indicador 2. Motivacion laboral

Sanchez y Reina (2024) senalan que la motivacion laboral es el conjunto de factores

internos y externos que impulsan a un trabajador a comprometerse con sus funciones y a
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esforzarse por alcanzar los resultados esperados. Esta motivacion puede derivarse del
reconocimiento recibido, de la posibilidad de crecimiento profesional, de las relaciones
interpersonales en el trabajo o de la percepcion de que su labor tiene un impacto real en la

organizacion y en quienes reciben el servicio.

Por su parte, Farro y Nauca (2022) senalan que la motivacion es un factor
determinante en el desempefio del personal, ya que un trabajador motivado produce mas,
comete menos errores y mantiene una actitud positiva frente a los retos del dia a dia en su
trabajo. Por ello, las organizaciones deben implementar estrategias concretas de
reconocimiento € incentivos que mantengan al personal comprometido con los objetivos

institucionales y con el trabajo que realizan.

A partir de lo sefialado, se entiende que la motivacion laboral es la fuerza que lleva
a un colaborador a realizar su trabajo con compromiso y dedicacién. Estd vinculada a
factores como el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento y el ambiente de trabajo,
y su presencia es fundamental para mantener los niveles adecuados de desempeio y bienestar

dentro de la organizacion.

Indicador 3. Carga laboral correcta

Loayza et al. (2022) sefialan que la carga laboral correcta hace referencia al equilibrio
entre las tareas asignadas a un trabajador y el tiempo y los recursos disponibles para
realizarlas. Una carga de trabajo adecuada permite que el colaborador cumpla con sus
funciones sin experimentar sobrecarga ni estrés excesivo, lo que contribuye a mantener su

salud mental y fisica, asi como su capacidad de concentracion y rendimiento.

Flores y Del Aguila (2026) agregan que cuando la carga laboral es desproporcionada,
los trabajadores experimentan agotamiento y frustracion que afectan negativamente tanto su
bienestar personal como su desempefio institucional. Las organizaciones tienen la
responsabilidad de distribuir las tareas de manera equitativa y razonable, asegurandose de
que cada colaborador pueda cumplir con sus responsabilidades sin que ello comprometa su

salud ni su calidad de vida.
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Tomando en cuenta lo senalado, se entiende que la carga laboral correcta es la
distribucion equilibrada de responsabilidades y tareas entre los trabajadores de una
organizacion, de modo que cada persona pueda cumplir con sus funciones dentro de los
tiempos establecidos sin ver afectada su salud ni su motivaciéon. Un manejo adecuado de la

carga laboral es clave para sostener el bienestar y la productividad del equipo.

Indicador 4. Clima organizacional

Tovar (2023) sefiala que el clima organizacional es la percepcion colectiva que tienen
los trabajadores sobre el ambiente en el que se desarrollan sus relaciones laborales,
abarcando aspectos como la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo y el nivel de
confianza entre los integrantes de la institucion. Esta percepcion influye directamente en la
motivacion, el compromiso y el comportamiento del personal, siendo un reflejo del estado

general de la cultura organizacional.

Barrera (2023) complementa que un clima organizacional favorable es uno de los
factores mas importantes para retener al talento humano y fomentar el desempefio positivo
dentro de la institucion. Cuando los trabajadores perciben un ambiente de respeto,
colaboracion y reconocimiento, su nivel de identificacion con la organizacion se fortalece,
lo que se traduce en mayor productividad, menor rotaciéon y una mejor disposicion para

asumir responsabilidades adicionales.

Tomando en cuenta lo sefialado, se entiende que el clima organizacional es la manera
en que los trabajadores perciben y experimentan el ambiente de su lugar de trabajo,
incluyendo las relaciones interpersonales, el liderazgo y las condiciones generales de
convivencia. Un clima favorable es fundamental para que el personal se sienta comodo,

comprometido y dispuesto a contribuir con el logro de los objetivos institucionales.

Variable 2. Desempeiio Organizacional

Alejandria-Castro et al. (2023) sefalan que el desempefo organizacional es uno de
los constructos més importantes en el campo de la gestion estratégica y los estudios
organizacionales, y se refiere a la capacidad que tiene una entidad para alcanzar sus objetivos

mediante el uso eficiente de sus recursos y el cumplimiento de sus funciones. Los autores
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destacan que su medicion implica mucho mas que una evaluacién financiera o contable, ya
que también considera la calidad del servicio, la satisfaccion de los usuarios y la capacidad

de la organizacién para innovar y adaptarse al entorno.

Vaquerano y Martir (2024) indican que, el desempefio organizacional es la expresion
concreta de los resultados que obtiene una institucion a partir del trabajo de su personal y la
gestion de sus procesos, y que se manifiesta en el grado en que esta cumple con sus metas y
satisface las expectativas de quienes dependen de sus servicios. Los autores sefialan que en
el sector publico este concepto adquiere una dimension particular, ya que el desempefio
institucional impacta directamente en la calidad de vida de la ciudadania y en la legitimidad

del Estado frente a la sociedad.

Valeriano (2025) sefialan que el desempefio organizacional en el sector publico
engloba la gestion estratégica, la gestion por resultados y la gestion del talento humano
permitiendo a las entidades desarrollar sus actividades de manera apropiada y orientada al
bienestar social. Desde esta perspectiva, el desempeino no depende unicamente de los
recursos disponibles, sino también de la capacidad institucional para planificar, ejecutar y

evaluar sus acciones de forma coherente con los objetivos establecidos.

A partir de lo sefalado, se entiende que el desempefio organizacional es la capacidad
que tiene una institucion para cumplir con sus objetivos y funciones de manera eficiente,
eficaz y productiva, haciendo un uso adecuado de sus recursos y respondiendo a las
necesidades de sus usuarios. Su evaluacion permite identificar fortalezas y areas de mejora

que contribuyen al desarrollo continuo de la organizacion.

Importancia del Desempeiio Organizacional

Barradas et al. (2021) sefialan que en los ultimos afios ha crecido el interés por la
medicion del desempefio organizacional como una estrategia para mejorar la eficiencia y
competitividad de las organizaciones. En ese sentido, es de suma importancia medir el
desempefio para verificar el cumplimiento de los objetivos previamente planteados y evaluar
el grado de efectividad y eficiencia en la utilizacion de los recursos. Asimismo, sefialan que

el desempeio organizacional es importante porque permite obtener informacion util,
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relevante y confiable que sirva a los lideres para disefar acciones estratégicas que sean
orientadas a mejorar la eficiencia y competitividad de la institucion frente a los desafios del

entorno.

Segun Rodriguez-Barboza et al. (2024) en el actual panorama de la modernizacion
global, las instituciones publicas enfrentan la necesidad de adaptar sus estrategias para
promover el desarrollo socioecondmico, y que la evaluacion del desempefio organizacional
es un componente indispensable de ese proceso. En ese contexto, la modernizaciéon de la
gestion publica influye de manera positiva en la productividad laboral de las entidades
estatales, destacando que implementar estrategias orientadas a mejorar la eficiencia y la
productividad genera impactos concretos en la calidad del servicio ofrecido a los ciudadanos.
De ahi que la importancia del desempefio organizacional radique en su capacidad para

evidenciar si los esfuerzos institucionales estan produciendo los resultados que se esperan.

A partir de lo sefialado, el desempefio organizacional es importante porque permite
conocer en qué medida una institucion esta cumpliendo con sus objetivos y respondiendo a
las demandas de quienes reciben sus servicios. En las entidades publicas, su importancia se
amplifica porque los resultados afectan directamente el bienestar de los ciudadanos, razén
por la cual evaluar y mejorar continuamente el desempefio es una responsabilidad

institucional ineludible.

Caracteristicas del Desempeiio Organizacional

Barradas etal. (2021) identifican como una caracteristica fundamental del
desempefio organizacional su naturaleza multidimensional, ya que la medicion subjetiva del
desempetio ha cobrado mayor auge porque las medidas financieras carecen de un enfoque
estratégico al no proporcionar datos sobre la calidad, capacidad de respuesta y flexibilidad.
Por esa razon, senalan que la calidad, la satisfaccion de los clientes o usuarios, la innovacion,
la creacion del nuevo conocimiento y la percepcion de los grupos de interés internos y

externos reflejan de forma mas integral el desempefio de la organizacion.

Rodriguez-Barboza et al. (2024) sefialan que el desempefio organizacional en el

sector publico se caracteriza por estar condicionado tanto por factores internos como
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externos, y que su evaluacion requiere de herramientas que midan de manera integral esta
variable. En ese sentido, la modernizacion de la gestion publica tiene un impacto
significativo en la productividad laboral, ya que una institucion con buen desempefo
organizacional se distingue porque sus procesos son coherentes con sus objetivos y porque

el personal actlia con criterios técnicos que se encuentran orientados al ciudadano.

Con base en lo anterior, el desempefio organizacional se caracteriza por ser
multidimensional, dindmico y estar estrechamente vinculado con la calidad de la gestion
interna de la institucion. Sus rasgos mas importantes son el cumplimiento de metas, el uso
eficiente de los recursos, la eficacia en la prestacion de los servicios a la ciudadania y la
capacidad de la organizacion para mejorar de manera continua a partir de los resultados que

obtiene en cada periodo de gestion.

Dimension 1. Productividad

Galindo (2025) sefialan a la productividad como la relacion entre los resultados
obtenidos y los recursos utilizados en un proceso, siendo un indicador fundamental para
evaluar el nivel de desempeflo de una organizacion. Desde esta perspectiva, una
organizacion es productiva cuando logra que sus recursos, tanto materiales como humanos,
se empleen de manera Optima para generar el mayor valor posible en el menor tiempo y con

el menor costo disponible.

Alejandria-Castro etal. (2023) complementan que la productividad en las
organizaciones combina tanto la eficiencia en el uso de los recursos como la eficacia en el
logro de los resultados, siendo estos dos componentes inseparables para una valoracion
integral del desempefio. Sefialan que una organizacidon puede ser eficiente en el uso de sus
recursos pero no eficaz en el logro de sus metas, o viceversa, por lo que la productividad real

exige que ambas condiciones se cumplan de manera simultinea.

En ese sentido, se entiende que la productividad es la capacidad que tiene una
organizacion para obtener los resultados esperados haciendo un uso racional y eficiente de
los recursos con los que dispone. Su nivel refleja la efectividad con que el personal desarrolla

sus funciones y el grado en que la institucion cumple con sus metas en los tiempos previstos.
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Indicador 1. Cumplimiento de metas institucionales

Alejandria-Castro et al. (2023) sefialan que el cumplimiento de metas institucionales
es uno de los indicadores mas concretos para evaluar el desempefio de una organizacion, ya
que refleja en qué medida las actividades planificadas se estan ejecutando conforme a los
objetivos establecidos. Una organizacion que cumple sistematicamente con sus metas
demuestra que cuenta con una planificacion sélida, con un equipo comprometido y con los

recursos necesarios para llevar a cabo sus funciones.

Ruiz etal. (2023) agrega que el seguimiento del cumplimiento de metas es
fundamental para la toma de decisiones institucionales, ya que permite detectar a tiempo las
desviaciones respecto a lo planificado y aplicar los ajustes necesarios. Cuando este
seguimiento es sistematico y transparente, contribuye ademas a fortalecer la rendicion de
cuentas y la confianza de los usuarios en la capacidad de la organizacion para cumplir con

Sus COI’l’lpI'Ol’IliSOS.

Tomando en cuenta lo expuesto, se entiende que el cumplimiento de metas
institucionales es el grado en que una organizacion logra ejecutar las actividades y alcanzar
los resultados previstos en su planificacion. Es un indicador esencial del desempefo
organizacional, ya que evidencia la eficacia de la gestién y el nivel de compromiso del

personal con los objetivos de la institucion.

Indicador 2. Nimero de expedientes atendidos

Vaquerano y Martir (2024) senalan que el nimero de expedientes atendidos es un
indicador cuantitativo que permite medir la capacidad operativa de una organizacion para
procesar y resolver las solicitudes, tramites o casos que ingresan dentro de un periodo
determinado. Este indicador refleja directamente el nivel de productividad del personal y la

eficiencia de los procesos administrativos implementados en la institucion.

Alejandria-Castro et al. (2023) agregan que este tipo de indicadores cuantitativos son
especialmente utiles porque permiten establecer comparaciones entre periodos, identificar
cuellos de botella en los procesos y tomar decisiones orientadas a mejorar la capacidad de

respuesta institucional. Un incremento sostenido en el nimero de expedientes atendidos,
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siempre que vaya acompafiado de calidad, es un reflejo positivo del desempefio

organizacional.

En ese sentido, se entiende que el numero de expedientes atendidos es una medida
concreta de la capacidad productiva de una institucion, que indica cudntos casos, tramites o
solicitudes logra resolver en un tiempo determinado. Su seguimiento continuo permite
evaluar la carga de trabajo, la eficiencia del equipo y la necesidad de ajustes en los procesos

para mejorar el servicio prestado.

Indicador 3. Rapidez en la atencion al ciudadano

Vaquerano y Martir (2024) sefialan que la rapidez en la atencion al ciudadano es un
componente clave del desempeno en las instituciones publicas, ya que refleja la capacidad
de la organizacion para dar respuesta oportuna a las necesidades de la poblacion. Los autores
indican que los tiempos de respuesta prolongados generan insatisfaccion ciudadana y afectan
la percepcion sobre la eficiencia del aparato estatal, por lo que reducirlos es un objetivo

prioritario en la gestion publica.

Por su parte, Alejandria-Castro et al. (2023) complementan que la rapidez en la
atencion esta relacionada con la simplificacion de los procedimientos administrativos, la
capacitacion del personal y el uso adecuado de herramientas tecnoldgicas. Una institucion
que logra atender a los ciudadanos en tiempos razonables demuestra que sus procesos estan
bien organizados y que su equipo cuenta con las competencias necesarias para resolver las

solicitudes de manera agil y efectiva.

En ese sentido, se entiende que la rapidez en la atencion al ciudadano es la capacidad
que tiene una organizacion para resolver las solicitudes, consultas o tramites de los usuarios
en el menor tiempo posible, sin sacrificar la calidad del servicio. Es un indicador que refleja
tanto la eficiencia operativa de la institucion como el nivel de compromiso del personal con

la satisfaccion ciudadana.

Dimension 2. Eficiencia
Ocafia et al. (2025) indican que la eficiencia es la caracteristica del desempefio
organizacional que mide el grado en que una institucion logra sus resultados al menor costo
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posible de recursos, es decir, haciendo un uso racional y 6ptimo de lo que dispone sin generar
desperdicios innecesarios. Sefialan que una organizacion eficiente no solo ejecuta sus
procesos con menor gasto, sino que también garantiza que los recursos disponibles se

destinen a las actividades que generan mayor valor para la institucion y sus usuarios.

Rodriguez-Barboza et al. (2024) sefialan que la eficiencia implica una relacion
directa entre los insumos empleados y los productos o resultados obtenidos, siendo un
indicador fundamental para evaluar la calidad de la gestion organizacional. En ese sentido,
mejorar la eficiencia no significa necesariamente reducir costos a cualquier precio, sino
encontrar la combinacidn 6ptima de recursos que permita alcanzar los objetivos con el menor

esfuerzo y sin comprometer la calidad del servicio.

A partir de lo sefialado, se entiende que la eficiencia es la capacidad de una
organizacion para lograr sus objetivos haciendo un uso adecuado y sin desperdicio de los
recursos disponibles. Una gestion eficiente implica que los procesos estan bien disefados,
que el personal actia con criterio y que los recursos se emplean donde realmente generan

impacto en el cumplimiento de las metas institucionales.

Indicador 1. Uso correcto de recursos publicos

Ocafa et al. (2025) sefialan que el uso correcto de los recursos publicos implica que
la institucién administra su presupuesto y sus bienes de manera transparente, priorizando
aquellas inversiones y gastos que estan directamente vinculados al cumplimiento de sus
funciones y al servicio a la ciudadania. Este principio es fundamental en la gestion publica,
ya que los recursos del Estado son bienes de todos y su administracion debe estar orientada

al bien comun.

Vaquerano y Martir (2024) agregan que el uso inadecuado o ineficiente de los
recursos publicos no solo afecta la capacidad operativa de la institucion, sino que también
deteriora la confianza ciudadana y compromete la legitimidad de la gestion. Por ello, contar
con mecanismos de control, seguimiento y rendiciéon de cuentas es indispensable para
garantizar que los recursos se empleen con responsabilidad y de acuerdo a la normativa

vigente.
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En ese sentido, se entiende que el uso correcto de los recursos publicos es la
administracion responsable y transparente del presupuesto y los bienes institucionales,
asegurando que cada gasto esté justificado y orientado al cumplimiento de los objetivos de
la organizacion. Es una condicidon basica para garantizar la eficiencia y la integridad en la

gestion publica.

Indicador 2. Simplificacion de procesos administrativos

Alejandria-Castro et al. (2023) definen la simplificacion de procesos administrativos
como el conjunto de acciones orientadas a reducir la complejidad, los tiempos y los
requisitos innecesarios en los procedimientos que realiza una institucion, con el objetivo de
hacer mas 4gil y accesible el servicio que brinda a sus usuarios. Este proceso implica revisar
y redisefiar los flujos de trabajo, eliminar pasos redundantes y aprovechar las herramientas

disponibles para optimizar la gestion interna.

Rodriguez-Barboza et al. (2024) sefialan que la simplificacion de procesos es una de
las estrategias mas efectivas para mejorar la eficiencia en las organizaciones publicas, ya que
reduce los tiempos de atencion, disminuye los costos operativos y mejora la experiencia de
los ciudadanos al interactuar con la institucion. Ademads, al simplificar los procesos, se
liberan recursos que pueden destinarse a actividades de mayor impacto para el cumplimiento

de la mision institucional.

Tomando en cuenta lo expuesto, se entiende que la simplificacion de procesos
administrativos consiste en eliminar o reducir los pasos innecesarios dentro de los
procedimientos internos de una organizacion, con el fin de hacerlos mas rapidos, accesibles
y menos costosos. Su implementacién contribuye directamente a mejorar la eficiencia

institucional y a brindar un servicio de mayor calidad a la ciudadania.

Indicador 3. Tiempos de respuesta al ciudadano

Rivera et al. (2024) sefialan que los tiempos de respuesta al ciudadano son uno de los
indicadores mas visibles del nivel de eficiencia de una institucion publica, ya que expresan

directamente cuéanto tarda la organizacion en atender y resolver las solicitudes o tramites
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presentados por los usuarios. Un tiempo de respuesta reducido y predecible genera confianza

en la institucion y refleja que sus procesos estan bien gestionados.

Por su parte, Chacha et al. (2023) complementan que los tiempos de respuesta
dependen de multiples factores, como la capacitacion del personal, la disponibilidad de
recursos tecnoldgicos, la claridad de los procedimientos y el nivel de coordinacion entre las
areas. Por ello, mejorar este indicador requiere un enfoque integral que combine la formacion
del personal, la revision de los procesos y el uso de herramientas que agilicen la gestion de

los tramites.

En ese sentido, se entiende que los tiempos de respuesta al ciudadano son el periodo
que tarda una institucion en atender, procesar y resolver una solicitud o tramite presentado
por un usuario. Su reduccién es un objetivo de eficiencia institucional, ya que refleja la
agilidad operativa de la organizacion y su capacidad para satisfacer oportunamente las

necesidades de la ciudadania.

Dimension 3. Eficacia

Ocafa et al. (2025) sefalan que, la eficacia es el grado en que una organizacion logra
los resultados que se habia propuesto, es decir, el nivel en que los objetivos planteados se
alcanzan de manera efectiva. A diferencia de la eficiencia, que se centra en los medios, la
eficacia se enfoca en los fines, evaluando si la institucion cumplié o no con aquello para lo

que fue disefiada, independientemente del costo o el esfuerzo que ello implico.

Rodriguez-Barboza et al. (2024) sefialan que en el sector publico la eficacia esta
intimamente ligada al impacto que genera la gestion institucional en la vida de los
ciudadanos. Una institucion eficaz no solo ejecuta sus planes, sino que logra que esa
ejecucion produzca cambios reales y positivos en el entorno, respondiendo asi a la razon de
ser de las organizaciones publicas, que es servir al bien comun con resultados concretos y

medibles.

A partir de lo sefialado, se entiende que la eficacia es la capacidad de una
organizacion para lograr los resultados que se propuso, cumpliendo con los objetivos

establecidos en su planificacion. En el contexto institucional, ser eficaz significa que las
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acciones ejecutadas produjeron el efecto esperado y que el servicio brindado respondié a las

necesidades reales para las que fue disefiado.

Indicador 1. Solucion efectiva de problemas ciudadanos

Vaquerano y Martir (2024) sefialan que la solucion efectiva de problemas ciudadanos
implica que la institucion tiene la capacidad de identificar, atender y resolver de manera
concreta las demandas y necesidades que presenta la poblacion. Este indicador va mas alla
del simple registro de solicitudes, ya que evalla si los procesos institucionales realmente

generan un resultado tangible que beneficie al ciudadano que acudi6 a la organizacion.

Rivera etal. (2024) complementan que la resolucion efectiva de los problemas
ciudadanos requiere que el personal cuente con las competencias necesarias, que los
procesos estén bien definidos y que exista una coordinacion adecuada entre las areas
involucradas. Cuando estos elementos estan presentes, la organizacion puede responder con
mayor pertinencia y rapidez a las situaciones que se presentan, fortaleciendo asi su imagen

y la confianza de la ciudadania.

En ese sentido, se entiende que la solucion efectiva de problemas ciudadanos es la
capacidad real de una institucion para dar respuestas concretas y satisfactorias a las
necesidades o inconvenientes que presentan los usuarios. Es un indicador de eficacia que
refleja si la gestion institucional esta cumpliendo con su propdsito fundamental de servir a

la ciudadania con resultados reales.

Indicador 2. Cumplimiento de indicadores de gestion

Morales (2025) sefiala que el cumplimiento de los indicadores de gestion es una
herramienta fundamental para verificar si una organizacion estd avanzando hacia sus
objetivos estratégicos de manera consistente. Estos indicadores permiten traducir los
objetivos institucionales en métricas concretas y medibles, facilitando asi el seguimiento del

desempetio, la deteccion de desviaciones y la toma de decisiones basadas en evidencia.

Asi mismo, Galindo (2025) agrega que una organizacion que monitorea de manera
regular sus indicadores de gestion desarrolla una cultura de evaluacidon continua que le

permite mejorar progresivamente sus procesos y resultados. El cumplimiento de estos
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indicadores no debe verse como un fin en si mismo, sino como una sefal del nivel de
efectividad con que se estd ejecutando la estrategia institucional y del grado en que los

esfuerzos del personal estan alineados con los objetivos de la organizacion.

A partir de lo sefialado, se entiende que el cumplimiento de indicadores de gestion
es la medida en que una institucion alcanza las metas especificas definidas en sus
instrumentos de planificacion y evaluacion del desempefio. Su seguimiento sistematico
permite verificar el avance real de la organizacion y tomar decisiones oportunas para corregir

o fortalecer los procesos en funcion de los resultados obtenidos.

Indicador 3. Eficacia en procesos administrativos

Tarazona y Fernandez (2025) sefialan que, la eficacia en los procesos administrativos
es la capacidad de una organizacion para ejecutar sus procedimientos internos de manera
que estos produzcan los resultados para los que fueron disefiados. Un proceso administrativo
es eficaz cuando cumple su objetivo, cuando genera el producto o servicio esperado con los

estandares de calidad requeridos y dentro de los plazos establecidos por la institucion.

Ocana et al. (2025) senalan que la eficacia en los procesos administrativos depende
tanto de la claridad con que estan disefiados los procedimientos como del nivel de
competencia del personal que los ejecuta. Las instituciones que revisan y actualizan
periodicamente sus procesos, adaptandolos a las nuevas demandas del entorno, logran
mantener niveles de eficacia mas sostenidos a lo largo del tiempo y reducen la brecha entre

lo planificado y lo ejecutado.

En ese sentido, se entiende que la eficacia en los procesos administrativos es la
cualidad que tienen los procedimientos de una organizacion para producir los resultados
esperados con la calidad y oportunidad requerida. Implica que los procesos estén bien
disefiados, que el personal los ejecute correctamente y que los resultados respondan

efectivamente a los objetivos para los que fueron establecidos.

Indicador 4. Impacto de los programas municipales

Vaquerano y Martir (2024) sefialan que el impacto de los programas municipales es

una medida del cambio real que generan las intervenciones de una institucion publica en las
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condiciones de vida de la ciudadania. Evaluar el impacto implica ir mas alla de la ejecucion
presupuestal o el conteo de actividades realizadas, y preguntarse si los programas
implementados realmente produjeron los beneficios esperados en la poblacion a la que

estaban dirigidos.

Alejandria-Castro et al. (2023) complementan que el impacto institucional es uno de
los indicadores mas relevantes de la eficacia en el sector publico, ya que conecta
directamente la gestion de la organizacion con el bienestar de la comunidad. Para que los
programas tengan un impacto real, es necesario que estén bien disenados, que respondan a
necesidades concretas y que cuenten con los recursos y el personal capacitado para

ejecutarlos de manera efectiva.

A partir de lo sefalado, se entiende que el impacto de los programas municipales es
el efecto concreto y medible que producen las acciones e iniciativas de una institucion en las
condiciones de vida de la ciudadania. Es el indicador mas integral de la eficacia
organizacional, ya que revela si la gestion institucional estd generando valor real para la

comunidad a la que sirve.

Marco Conceptual

Talento humano: Ramirez-Torres (2023) sefiala que el talento humano hace
referencia al conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que posee una
persona y que le permiten desenvolverse de manera competente dentro de un entorno
organizacional. Este concepto incluye la formacion académica, la experiencia acumulada, la
capacidad de adaptacion y los valores que guian el comportamiento del trabajador. En ese
sentido, el talento humano es el activo mas valioso con el que cuenta cualquier institucion

para el logro de sus objetivos.

Capital humano: Canossa y Peraza (2024) indican que, el capital humano es el
conjunto de capacidades productivas que un individuo adquiere a lo largo de su vida a través
de la educacion, la formacién y la experiencia laboral, y que se convierten en un recurso
estratégico para la organizacion que lo emplea. A diferencia de otros tipos de capital, el

capital humano reside en las personas y su valor se incrementa conforme el trabajador
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desarrolla nuevas competencias y se adapta a los desafios del entorno. Su desarrollo y
retencidon constituyen una prioridad para las organizaciones que buscan mantenerse

competitivas.

Retencion del personal: Quispe y Contreras (2025) sefialan que la retencion del
personal es el conjunto de estrategias y condiciones que una organizacion implementa para
mantener en sus filas a los trabajadores mas valiosos y comprometidos, reduciendo asi la
rotacion y preservando el conocimiento institucional acumulado. Esta dimension esta
relacionada con factores como la satisfaccion laboral, el reconocimiento, las oportunidades
de desarrollo y el clima organizacional. Una organizacion que logra retener a su personal

evita los altos costos asociados al reclutamiento continuo y fortalece su capacidad operativa.

Competencias laborales: Alba et al. (2022) sefialan que las competencias laborales
son un concepto amplio, que integra elementos como conocimientos, habilidades y
cualidades personales que los trabajadores requieren para que puedan alcanzar un
desempefio superior dentro de las organizaciones. Los autores indican que, las competencias
hacen referencia a los conocimientos y habilidades necesarios para alcanzar ciertos objetivos
requeridos en situaciones especificas del entorno laboral. En ese sentido, las competencias
laborales no se limitan a la formacion académica del individuo, sino que abarcan también su
capacidad para aplicar ese conocimiento en contextos reales, adaptarse a los retos del trabajo

cotidiano y contribuir al logro de los objetivos institucionales.

Evaluacion del desempeiio: Oliva-Suarez et al. (2023) sefiala que la evaluacion del
desempefio es el proceso sistematico mediante el cual una organizacion valora el
rendimiento de sus colaboradores en relacion con los objetivos y estandares previamente
establecidos para su puesto. Este proceso permite identificar las fortalezas del personal,
detectar brechas entre el desempefio actual y el esperado, y tomar decisiones orientadas al
desarrollo y la mejora continua. Cuando se aplica con objetividad y regularidad, la
evaluacion del desempeiio se convierte en una herramienta clave para fortalecer la gestion

del talento humano.
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Gestion por resultados: Alejandria-Castro et al. (2023) sefialan que la gestion por
resultados es un enfoque de administracion publica orientado a que las instituciones definan
con claridad los productos y resultados que esperan alcanzar, y que organicen sus recursos
y procesos en funcion de esos objetivos. Este modelo traslada el foco de la gestion desde el
cumplimiento de procedimientos hacia la generacion de impactos concretos en la ciudadania,
promoviendo la rendicion de cuentas y la mejora continua del servicio. Su implementacion
requiere sistemas de monitoreo y evaluacion que permitan verificar el avance real de la

organizacion.

Calidad del servicio: Vaquerano y Martir (2024) sefialan que la calidad del servicio
es la capacidad de una organizacion para atender las necesidades y expectativas de sus
usuarios de manera oportuna, precisa y con el nivel de excelencia que la funcion publica
exige. Implica no solo cumplir con los requisitos técnicos del servicio, sino también
garantizar que la experiencia del ciudadano sea satisfactoria en cada punto de contacto con
la institucion. La calidad del servicio es, al mismo tiempo, un indicador del desempeno

organizacional y un reflejo del compromiso institucional con la ciudadania.

Planificacion estratégica: Quispe y Contreras (2025) senalan la planificacion
estratégica como el proceso mediante el cual una organizacion establece sus objetivos a largo
plazo, identifica las acciones necesarias para alcanzarlos y asigna los recursos disponibles
de manera coherente con esa vision. Este proceso es determinante para orientar el desempefio
institucional, ya que sin una planificacion clara los esfuerzos del personal tienden a
dispersarse y los resultados obtenidos no siempre responden a las prioridades reales de la
organizacion. Una planificacion estratégica bien disefiada es la base sobre la que se construye

el desempefio organizacional.

Rendicion de cuentas: Alejandria-Castro et al. (2023) sefialan que la rendicion de
cuentas es el proceso mediante el cual una organizacion informa de manera transparente
sobre el uso de sus recursos y los resultados alcanzados en un periodo determinado, tanto a
sus autoridades internas como a los ciudadanos o grupos de interés externos. En el sector

publico, este principio es fundamental porque los recursos gestionados provienen de la

50



colectividad y su administracion debe estar sujeta a escrutinio permanente. Una cultura de
rendicion de cuentas fortalece la confianza ciudadana y promueve la mejora continua del

desempefio institucional.

Eficiencia administrativa: Tarazona y Ferndndez (2025) sefialan que la eficiencia
administrativa es la capacidad de una organizacidén para ejecutar sus procesos internos
optimizando el uso de los recursos disponibles, reduciendo tiempos y costos innecesarios sin
sacrificar la calidad de los resultados. En el sector publico esta capacidad es especialmente
relevante, ya que los recursos son limitados y su uso debe responder al bien comtn. Una
institucion eficiente administrativamente logra hacer mas con menos, simplificando sus

procedimientos y orientando sus esfuerzos hacia el cumplimiento efectivo de sus objetivos.

2.3 Hipotesis

En la presente investigacion denominada: Propuesta de mejora de la Gestion del
talento humano para el Desemperio organizacional en la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026, no se realiz6 el planteamiento de hipdtesis. Esto responde a que
el estudio fue de nivel descriptivo, cuya finalidad fue identificar y caracterizar las
propiedades del fendmeno estudiado, sin establecer relaciones causales ni correlaciones
entre las variables analizadas. A diferencia de las investigaciones correlacionales o
explicativas, que requieren la formulacion y contrastacion de supuestos, el estudio
descriptivo se oriento a precisar y delimitar los atributos que tiene el objeto de estudio tal
como se presento en la realidad. Corona y Fonseca (2023) sefialan que las hipotesis en las
investigaciones, dentro del enfoque cuantitativo, no son pertinentes cuando el propdsito es
medir y describir las variables de interés, sin que ello implique verificar ningln tipo de
relacion entre ellas. Por ello, en el presente estudio no resulta necesaria la formulacion de

hipotesis.
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I11. Metodologia

3.1 Tipo, nivel y diseiio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo
Tipo: Aplicada

Castro et al. (2023) refieren que la investigacion aplicada es aquella que se orienta
a la utilizacion del conocimiento cientifico para dar respuesta a problemas concretos e
identificados en un contexto especifico, partiendo de los hallazgos que provee la
investigacion basica para transformarlos en soluciones practicas. Este tipo de
investigacion se caracteriza por su enfoque en la utilidad y la aplicabilidad de los
resultados, ya que no busca simplemente generar conocimiento nuevo, sino emplearlo
para resolver situaciones reales que afectan a individuos, organizaciones o
comunidades.

En ese sentido, el estudio fue considerado de tipo aplicada, ya que busco generar
conocimiento util sobre la gestion del talento humano y el desempefio organizacional
en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, y formul6é una propuesta de mejora para
corregir las deficiencias que se identificaron en la institucion.

Enfoque: Cuantitativo

Acosta (2023) senalan que el enfoque cuantitativo se emplea cuando el propdsito
de la investigacion es medir y analizar las variables de estudio mediante
procedimientos numéricos y estadisticos, permitiendo obtener resultados objetivos y
verificables. Este enfoque se sustenta en la recopilacion sistematica de datos a través
de instrumentos estructurados, los cuales facilitan el procesamiento y analisis de la
informacion recolectada, favoreciendo la obtencion de conclusiones basadas en
evidencia empirica. A diferencia del enfoque cualitativo, que busca comprender los
fenomenos desde perspectivas y experiencias subjetivas, el enfoque cuantitativo se
centra en medir las variables con el objetivo de analizar los datos de manera objetiva
y replicable.

Por ello, la presente investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, dado que se

realiz6 la medicion de las variables gestion del talento humano y desempefio
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organizacional utilizando métodos numéricos a través de un cuestionario estructurado,
lo que permitié describir el comportamiento de las variables a partir de los datos
obtenidos y analizar los resultados de manera objetiva.

Nivel de investigacion
La investigacion fue de nivel descriptiva de propuesta.

Descriptivo

Supo & Martinez (2025) indican que la investigacion descriptiva se dedica a
describir un fendmeno o situacion de manera detallada y sistematica, buscando
responder a preguntas sobre las caracteristicas, propiedades y condiciones del objeto
de estudio en un momento determinado. Se orienta a crear una representacion precisa
y organizada de los hechos observados, sin manipular las variables ni establecer
relaciones causales entre ellas. Este nivel de investigacion implica la recoleccion de
datos, su andlisis y la presentacién de los resultados de forma estructurada, lo que
permite al investigador ofrecer una imagen clara y objetiva de la realidad estudiada.

En ese sentido, la investigacion fue de nivel descriptivo, porque caracterizo el
estado actual de la gestion del talento humano y desempefio organizacional en la
Municipalidad Distrital de Pucayacu, describi6 sus dimensiones e indicadores a partir
de los datos recogidos, sin establecer relaciones de causalidad entre las variables.

De propuesta

Vizcaino etal. (2023) explican que la investigaciéon de propuesta, también
denominada descriptiva propositiva, es aquella que no se limita a describir la realidad
identificada, sino que a partir de los hallazgos obtenidos formula una propuesta
concreta orientada a mejorar, solucionar o transformar la situacion problematica
estudiada.

Dado los resultados que se obtuvieron, la investigacion incluy6 también un nivel
propositivo, ya que a partir del diagndstico sobre el estado de la gestion del talento
humano y el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, se
elabord una propuesta de mejora para fortalecer las dimensiones que presentaron las
mayores debilidades. En cuanto a la gestion del talento humano, se diagnosticaron

problemas relacionados con la formalizacion del reclutamiento y la seleccion de
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personal, pocos programas de capacitacion, las limitaciones para conservar y transferir
el conocimiento institucional, y las deficiencias en el equipamiento y la motivacién
del personal, para los cuales se propusieron acciones orientadas a disefiar un manual
de procedimientos de reclutamiento, elaborar un plan anual de capacitacion,
implementar un repositorio de gestion del conocimiento institucional, mejorar las
condiciones laborales y establecer un programa de reconocimiento al personal.

En cuanto al desempefio organizacional, se identificé un riesgo latente en la
eficiencia con que se administran los recursos presupuestales, por lo cual se planteo,
de manera preventiva, el fortalecimiento del seguimiento presupuestal de la
Municipalidad de Pucayacu.

Diseiio de investigacion
La investigacion fue de disefio no experimental transversal.
No experimental

De acuerdo con Calle (2023) el disefio no experimental es aquel en el que las
variables de estudio no son manipuladas de forma deliberada por el investigador, sino
que se observan y analizan tal como ocurren en su contexto natural. En este tipo de
disefio, el investigador no genera condiciones artificiales para el estudio, sino que se
limita a recoger informacion de la realidad tal cual se presenta, sin intervenir en ella.
Este enfoque resulta especialmente adecuado cuando el proposito es describir o
evaluar una situacion existente sin la necesidad de alterar las condiciones del entorno
estudiado.

En ese sentido, el disefio de la presente investigacion fue no experimental, dado
que las variables gestion del talento humano y desempefio organizacional fueron
analizadas en su estado natural, sin ningun tipo de manipulaciéon por parte del
investigador, observando la realidad de la Municipalidad Distrital de Pucayacu tal
como se presentd en realidad.

Transversal

Vizcaino et al. (2023) sefialan que el disefio de corte transversal corresponde a

aquellos estudios en los que la recoleccion de datos se realiza en un inico momento

en el tiempo, con el proposito de describir las variables o analizar su comportamiento
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en ese instante especifico. A diferencia de los estudios longitudinales, que siguen a la
misma poblacién a lo largo del tiempo, los disefios transversales ofrecen una fotografia
de la realidad en un punto determinado, lo que los hace especialmente eficientes en

tiempo y recursos cuando el objetivo es describir el estado actual de un fenoémeno.

Por ello, la investigacion tuvo un corte transversal, ya que la recoleccion de datos
se realizd en un unico momento durante el afio 2026, sin hacer un seguimiento
posterior de las variables. Esto permitio obtener informacion representativa sobre el
estado actual de la gestion del talento humano y el desempefio organizacional en la

Municipalidad Distrital de Pucayacu en el periodo de estudio.

3.2 Poblacion

Chero-Pacheco (2024) definen la poblacion como el conjunto total de
individuos, elementos o unidades que comparten caracteristicas comunes y que
constituyen el objeto de interés de una investigacion. En metodologia cuantitativa, la
correcta delimitacion de la poblacion es un paso fundamental, ya que de ella depende
la pertinencia de los datos que se recolectaran y la validez de las conclusiones que se
obtendran. La poblacién puede ser finita, cuando el nimero de sus integrantes es
conocido y limitado, o infinita, cuando no es posible determinar con exactitud cudntos
la conforman.

En ese sentido, la poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por
22 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco, 2026, quienes
constituyen la unidad de analisis directamente vinculada al objeto de estudio, ya que
son los actores principales en los procesos de gestion del talento humano y desempefio

organizacional de la institucion.

Criterios de inclusion y exclusion

Inclusion

Trabajadores nombrados o contratados que figuraron en planilla de la institucion.
Trabajadores que se encontraron en actividad al momento de la recoleccion de datos.
Trabajadores que contaron con un periodo minimo de tres meses laborando en la

institucion.
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e Trabajadores que aceptaron voluntariamente participar en el estudio, mediante la

firma del consentimiento informado.

Exclusion
Sin exclusion de trabajadores porque todos participaron en la investigacion y

firmaron el consentimiento informado.

Muestra

Segtin Chero-Pacheco (2024) la muestra es el subconjunto de la poblacion que
es seleccionado para participar directamente en el estudio y sobre la cual se recolectan
los datos. Una muestra adecuada debe ser representativa de la poblacion de la que
proviene, de modo que las conclusiones obtenidas a partir de ella puedan ser
generalizadas con un nivel razonable de confianza. El tamafio y la forma en que se
selecciona la muestra depende del tipo de investigacion, de los objetivos planteados y
de las caracteristicas de la poblacion de estudio.

En ese sentido, en la investigacion la muestra estuvo compuesta por los 22
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucayacu que cumplieron con los
criterios de inclusion establecidos. El tamafio exacto de la muestra correspondi6 al
registro oficial de personal de la institucion durante el proceso de ejecucion del estudio.

Muestra censal

Chero-Pacheco (2024) senalan que la muestra censal es aquella en la que se
incluye a la totalidad de los individuos que conforman la poblacion de interés, sin
realizar ningun tipo de seleccion aleatoria ni por conveniencia. Este enfoque se aplica
cuando la poblacion es reducida en tamafio y resulta viable acceder a todos sus
integrantes durante el proceso de recoleccion de datos. El uso de la muestra censal
garantiza una representacion exhaustiva de la poblacion y elimina el margen de error
asociado al muestreo, lo que fortalece la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Dado que la Municipalidad Distrital de Pucayacu cuenta con una cantidad
reducida de trabajadores, la presente investigacion empled una muestra de tipo censal,
es decir, se consider? a la totalidad del personal que cumpla los criterios de inclusion.
Esta decision permiti6 obtener informacion completa y representativa de toda la

poblacion de estudio, fortaleciendo la validez de los resultados.
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3.3 Operacionalizacion de las variables

seleccion, cuyos indicadores
fueron las  politicas de
reclutamiento, la convocatoria
abierta y transparente, y la
seleccion basada en méritos y
competencias. La segunda
dimension fue el desarrollo de
competencias, que fue medida a
través de los programas de
capacitacion, la evaluacion
periodica y la gestion del
conocimiento institucional. La
tercera  dimension fue el
bienestar laboral, evaluada
mediante  las  condiciones
adecuadas de trabajo, la
motivaciéon laboral, la carga
laboral correcta y el clima
organizacional. Para su

medicion  se  aplicO un

Desarrollo de

Programas de capacitacion

competencias Evaluacion periddica
Gestion del conocimiento
institucional
Bienestar Condiciones adecuadas de trabajo
laboral Motivacion laboral

Carga laboral correcta

Clima organizacional

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala de | Categorias o
medicion | valorizacion

Gestion del La gestion del talento humano | Reclutamiento | Politicas de reclutamiento Escala Nunca: 1
Talento se operacionalizdé a través de | y seleccion Convocatoria abierta y transparente ordinal de | Casinunca: 2

Humano tres dimensiones. La primera Seleccion basada en méritos y tipo Likert | A veces: 3

. . Casi siempre: 4
fue el reclutamiento 'y competencias .
Siempre: 5
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cuestionario de 10 items en
escala de Likert, distribuidos en
las tres dimensiones senaladas
(Calle et al., 2024).

Desempeiio
Organizacional

El desempeiio organizacional
se operacionaliz6 a través de
tres dimensiones. La primera
fue la productividad, cuyos

indicadores fueron el
cumplimiento de metas
institucionales, el numero de
expedientes atendidos y la
rapidez en la atencion al
ciudadano. La segunda

dimension fue la eficiencia,
medida a del
correcto de recursos publicos,
la simplificacion de procesos
administrativos y los tiempos

traveés uso

de respuesta al ciudadano. La
tercera dimension fue la
eficacia, evaluada mediante la
solucion efectiva de problemas
ciudadanos, el cumplimiento de
indicadores de gestion, la
eficacia en procesos
administrativos y el impacto de

Productividad

Cumplimiento de metas
institucionales

Numero de expedientes atendidos

Rapidez en la atencion al ciudadano

Eficiencia

Uso correcto de recursos publicos

Simplificacion de procesos
administrativos

Tiempos de respuesta al ciudadano

Eficacia

Solucién efectiva de problemas
ciudadanos

Cumplimiento de indicadores de
gestion

Eficacia en procesos administrativos

Impacto de los programas
municipales

Escala
ordinal de
tipo Likert

Nunca: 1
Casi nunca: 2
A veces: 3
Casi siempre: 4
Siempre: 5
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los programas municipales.
Para su medicion se aplicé un
cuestionario de 10 items en
escala de Likert, distribuidos en
las tres dimensiones sefialadas
(Pucheu, 2021).
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Segun Cisneros et al. (2022) la encuesta es la técnica de investigacion que emplea un
conjunto de procedimientos estandarizados para recopilar y analizar datos de una muestra o
poblacion, con el propdsito de describir, relacionar o explicar una serie de caracteristicas del
fenomeno de estudio. Esta técnica es ampliamente utilizada en investigaciones cuantitativas
de las ciencias sociales y administrativas, dado que permite obtener informacion de manera
sistematizada, comparar resultados entre distintos grupos y procesar los datos con
herramientas estadisticas. Su aplicacion facilita la objetividad en la recoleccion de
informacion y asegura que todos los participantes respondan a las mismas preguntas en
condiciones similares.

En ese sentido, la técnica que se emple6 en la presente investigacion fue la encuesta,
la cual se aplico a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pucayacu con el fin de
recoger informacion sobre el estado actual de la gestion del talento humano y el desempefio
organizacional en la institucion.

Instrumento

Para Duarte y Guerrero (2024) el instrumento basico de la encuesta es el cuestionario,
el cual puede definirse como el documento que recoge de forma organizada los indicadores
de las variables implicadas en el objetivo de la investigacion. El proposito del cuestionario
es traducir las variables en preguntas concretas capaces de suscitar respuestas fiables, validas
y cuantificables. En el caso de los cuestionarios con escala de Likert, las preguntas se
formulan con opciones de respuesta graduadas que van del total desacuerdo al total acuerdo,
o de nunca a siempre, lo que permite medir actitudes, percepciones y opiniones de los

participantes de manera ordenada y estadisticamente procesable.

Por ello, el instrumento que se utilizo en la presente investigacion fue un cuestionario
estructurado con escala de Likert de 20 items, distribuidos en 10 items para medir la variable
Gestion del talento humano y 10 items para medir la variable Desempefio organizacional. El
instrumento fue validado mediante juicio de tres expertos, quienes fueron profesionales
licenciados en administracion, dos de ellos con el grado de maestria y uno con el grado de
doctorado en la misma especialidad, y su confiabilidad fue determinada a través del
coeficiente Alfa de Cronbach previo a su aplicacion definitiva, obteniéndose un valor de

0.7082147 para la variable Gestion del talento humano y de 0.7227207 para la variable

60



Desempefio organizacional, lo que evidencia una confiabilidad buena del instrumento

empleado en ambas variables.

3.5 Método de analisis de datos

Segun Vizcaino et al. (2023) el andlisis de datos en las investigaciones de enfoque
cuantitativo implica el uso de procedimientos estadisticos descriptivos que permiten
organizar, resumir y presentar la informacion recolectada de forma coherente y
comprensible. Entre los procedimientos mas utilizados en este tipo de investigaciones se
encuentran las tablas de frecuencia, los porcentajes y los graficos estadisticos, los cuales
facilitan la interpretacion de los resultados y la identificacion de las caracteristicas mas
representativas de las variables estudiadas. La correcta seleccion del método de analisis es
fundamental para garantizar que los resultados respondan de manera precisa a los objetivos
planteados en la investigacion.

La recoleccion de datos se realizd mediante la aplicacion de una encuesta estructurada,
la cual fue aplicada en forma presencial, con la finalidad de optimizar el proceso de
recopilacion de informacion y facilitar la participacion de los sujetos de estudio. Concluida
esta etapa, se procedi6 al andlisis descriptivo de las variables gestion del del talento humano
y desempefio organizacional.

Para el procesamiento de la informacion, se utiliz6 Microsoft Excel, herramienta que
permitié elaborar tablas y figuras estadisticas, asi como calcular el coeficiente Alfa de
Cronbach para determinar la confiabilidad del instrumento. La redaccion del andlisis de
resultados y la elaboracion del informe final de investigacion se desarrollaron mediante
Microsoft Word, mientras que los documentos finales fueron convertidos al formato PDF
para su adecuada conservacion y difusion. Asimismo, para la gestion de las citas y
referencias bibliograficas se empled Zotero, gestor bibliografico que facilit6 la organizacion
de las fuentes consultadas y asegur6 la correcta aplicacion del formato APA 7 en todo el
documento.

Asimismo, se empleo el software Turnitin para verificar la originalidad del contenido
de la investigacion, procurando que el indice de similitud no supere el 25%, conforme a los
criterios éticos y académicos establecidos. Para la sustentacion del estudio, se utilizo
Microsoft PowerPoint, herramienta mediante la cual se elaboraron las diapositivas para una

presentacion clara y estructurada.
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3.6 Aspectos éticos
Esta investigacion se realizo respetando los principios éticos establecidos de acuerdo al
Reglamento de Integridad Cientifica en la Investigacion de la Universidad Catolica Los
Angeles de Chimbote:
Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes
Se garantizé el respeto a la dignidad de los servidores y funcionarios de la
Municipalidad Distrital De Pucayacu, resguardando su identidad y privacidad.
Los cuestionarios que se aplicaron fueron andénimos y se mantuvo la
confidencialidad de toda la informacion brindada. Esta fue almacenada de
forma segura y no se utilizé para fines distintos a los establecidos en la presente
investigacion.
Cuidado el medio ambiente
La investigacion no generd ningun tipo de dafio al medio ambiente ni a la
biodiversidad. En cuanto al uso del papel, se optd por la impresion de los
cuestionarios estrictamente necesarios, evitando copias innecesarias y
priorizando el uso de formatos digitales cuando sea posible. Respecto al
consumo de energia eléctrica, se utilizaron los equipos informaticos durante el
tiempo estrictamente requerido para el procesamiento de la informacion,
apagandolos cuando no estén en uso, contribuyendo asi a la reduccion del
consumo energético y a la disminucidn de la contaminacién ambiental.
Libre participacion por propia voluntad
Los servidores o funcionarios que decidieron participar en la investigacion lo
hicieron de manera totalmente voluntaria y sin ningun tipo de presion, lo cual
fue evidenciado con los consentimientos informados que firmaron cada uno de
los encuestados. Solo una vez que el participante firmo el consentimiento
informado se procedid a aplicar el cuestionario. Asimismo, los participantes
fueron informados sobre el propdsito de la investigacion, su desarrollo, sus
resultados y conclusiones, siempre que asi lo solicitaron,
Beneficencia, no maleficencia
Beneficencia
El objetivo de la investigacion fue generar beneficios concretos a partir de
los resultados obtenidos. Para los trabajadores, el estudio permitio

identificar las condiciones actuales de la gestion del talento humano en la
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institucion, lo que contribuy¢ a visibilizar las necesidades de capacitacion,
mejora del bienestar laboral y fortalecimiento de los procesos de seleccion
del personal. Para la entidad publica, se disefié un plan de mejora que brindo
a las autoridades la informacion basada en evidencia para tomar mejores
decisiones en materia de gestion del talento humano, con el proposito de
elevar el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de
Pucayacu en beneficio de la ciudadania.
No maleficencia
La informacion obtenida a partir de las encuestas no fue utilizada para fines
distintos al ambito académico, evitando cualquier posible afectacion
personal, profesional o institucional a los servidores y funcionarios que
fueron encuestados. En ninglin caso los resultados fueron utilizados para
emitir juicios sobre el desempeino individual de los trabajadores ni para
tomar decisiones administrativas sobre su situacion laboral. Para garantizar
que no exista dafio psicoldgico, fisico o moral, se aplicé un protocolo que
incluy6: asegurar la voluntariedad de la participacion, emplear preguntas
neutrales y respetuosas en el cuestionario, garantizar el anonimato y la
confidencialidad de las respuestas, almacenar los datos en soportes seguros
y presentar los resultados tnicamente en forma agregada y estadistica, sin
identificar a ningln individuo. De esta manera, ni los trabajadores ni la
institucion fueron perjudicados en ningln aspecto como consecuencia del
proceso de investigacion.
Integridad y Honestidad
La investigacion se desarrolld con total transparencia, garantizando que los
datos recogidos fueron veridicos y procesados sin alteraciones ni
manipulaciones. Esto se logr6 utilizando instrumentos validados, aplicados de
manera uniforme y con consentimiento informado de los participantes. Los
datos fueron almacenados en formatos digitales seguros y procesados de
manera que permitié analizar la informacion de forma objetiva. De esta
manera, los resultados reflejaron fielmente lo obtenido. Ademas, se respetaron
los principios éticos de la investigacion cientifica mediante la citacion
adecuada de fuentes, la prohibicion de cualquier tipo de plagio o falsificacion

de datos.
63



Justicia

Se garantizd6 que todos los trabajadores tengan los mismos derechos y
condiciones durante el proceso de investigacion. No se realizo ningun tipo de
discriminacion, ya sea de raza, género, religion u otros aspectos, asegurando
asi un trato justo e igualitario, ademds del acceso equitativo a los resultados

obtenidos.
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IV. Resultados

Variable 1. Gestion del talento humano

Objetivo especifico 1. Describir las caracteristicas del reclutamiento y seleccion en la
Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Tabla 1

Caracteristicas de reclutamiento y seleccion en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,
Huanuco, 2026.

Reclutamiento y seleccion N %

La municipalidad aplica politicas formales de reclutamiento
que orientan la busqueda y convocatoria del personal.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 4.55
A veces 12 54.55
Casi siempre 8 36.36
Siempre 1 4.55
Total 22 100.01

Las convocatorias de personal se publican a través de
canales accesibles y con informacion clara para todos los
postulantes, garantizando igualdad de oportunidades.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 4.55
A veces 8 36.36
Casi siempre 13 59.09
Siempre 0 0.00
Total 22 100.00
La seleccion del personal se basa en las competencias y

méritos demostrados por los postulantes durante el proceso.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 8 36.36
Casi siempre 13 59.09
Siempre 1 4.55
Total 22 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Figura 1

Caracteristicas de reclutamiento y seleccion en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Las convocatorias de personal se publican a
través de canales accesibles y con
informacion clara para todos los postulantes,
garantizando igualdad de oportunidades.
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La seleccion del personal se basa en las
competencias y méritos demostrados por los
postulantes durante el proceso.

0.00%
0.00%
36.36%
59.09%
4.55%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados con reclutamiento y seleccién en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,
Huanuco, 2026.

66



Objetivo especifico 2. Describir las caracteristicas del desarrollo de competencias en la
Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
Tabla 2

Caracteristicas de desarrollo de competencias en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,
Hudanuco, 2026.

Desarrollo de competencias N %

La municipalidad implementa programas de capacitacion
orientados a mejorar las habilidades y conocimientos del

personal.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 13 59.09
Casi siempre 8 36.36
Siempre 1 4.55
Total 22 100.00

La municipalidad realiza evaluaciones periddicas del
desempeiio del personal e informa los resultados obtenidos.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 4.55
A veces 8 36.36
Casi siempre 13 59.09
Siempre 0 0.00
Total 22 100.00
La municipalidad cuenta con mecanismos para conservar y

transferir el conocimiento institucional acumulado por sus

trabajadores.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 11 50.00
Casi siempre 9 40.91
Siempre 2 9.09
Total 22 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pucayacu, Huanuco, 2026.

67



Figura 2
Caracteristicas de desarrollo de competencias en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco, 2026.
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La municipalidad implementa programas de La municipalidad realiza evaluaciones La municipalidad cuenta con mecanismos
capacitacion orientados a mejorar las periodicas del desempetio del personal e para conservar y transferir el conocimiento
habilidades y conocimientos del personal. informa los resultados obtenidos. institucional acumulado por sus
trabajadores.
= Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi nunca 0.00% 4.55% 0.00%
= A veces 59.09% 36.36% 50.00%
= Casi siempre 36.36% 59.09% 40.91%
H Siempre 4.55% 0.00% 9.09%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados con desarrollo de competencias en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,

Huanuco, 2026.
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Objetivo especifico 3. Identificar las caracteristicas del bienestar laboral en Ia

Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Tabla 3

Caracteristicas de bienestar laboral en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco,
2026.

Bienestar laboral N %
La municipalidad provee a sus trabajadores de los equipos,

materiales y ambientes necesarios para desarrollar sus

funciones de manera adecuada.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 13 59.09
Casi siempre 7 31.82
Siempre 2 9.09
Total 22 100.00
La municipalidad implementa acciones concretas

orientadas a mantener motivado a su personal.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 12 54.55
Casi siempre 10 45.45
Siempre 0 0.00
Total 22 100.00
Las tareas asignadas a cada trabajador son proporcionales

al tiempo y los recursos disponibles para realizarlas.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 8 36.36
Casi siempre 12 54.55
Siempre 2 9.09
Total 22 100.00
El ambiente de trabajo en la municipalidad se caracteriza

por el respeto, la colaboracion y una comunicacion

positiva entre los trabajadores.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 4.55
A veces 6 27.27
Casi siempre 12 54.55
Siempre 3 13.64
Total 22 100.01

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Figura 3

Caracteristicas de bienestar laboral en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
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La municipalidad provee a sus La municipalidad implementa Las tareas asignadas a cada El ambiente de trabajo en la
trabajadores de los equipos, acciones concretas orientadas a trabajador son proporcionales al municipalidad se caracteriza por
materiales y ambientes necesarios mantener motivado a su personal. tiempo y los recursos disponibles el respeto, la colaboracion y una
para desarrollar sus funciones de para realizarlas. comunicacion positiva entre los
manera adecuada. trabajadores.
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
® Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00% 4.55%
= A veces 59.09% 54.55% 36.36% 27.27%
= Casi siempre 31.82% 45.45% 54.55% 54.55%
B Siempre 9.09% 0.00% 9.09% 13.64%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados con bienestar laboral en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco,
2026.
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Variable 2. Desempeifio Organizacional

Objetivo especifico 4. Describir las caracteristicas de la productividad en la Municipalidad
Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Tabla 4

Caracteristicas de productividad en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudnuco,
2026.

Productividad N %

El personal cumple con las metas y actividades programadas
en los plazos establecidos por la institucion.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 9.09
Casi siempre 17 77.27
Siempre 3 13.64
Total 22 100.00
Los expedientes y solicitudes de los ciudadanos son

atendidos y resueltos dentro de los tiempos previstos por la

municipalidad.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 6 27.27
Casi siempre 14 63.64
Siempre 2 9.09
Total 22 100.00
El personal brinda atencion oportuna y sin demoras

innecesarias ante las solicitudes presentadas por los

ciudadanos.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 6 27.27
Casi siempre 14 63.64
Siempre 2 9.09
Total 22 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Figura 4

Caracteristicas de productividad en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Hudanuco, 2026.
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El personal cumple con las metas y Los expedientes y solicitudes de los El personal brinda atencién oportuna y sin
actividades programadas en los plazos ciudadanos son atendidos y resueltos dentro demoras innecesarias ante las solicitudes
establecidos por la institucion. de los tiempos previstos por la presentadas por los ciudadanos.
municipalidad.
H Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
® Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
= A veces 9.09% 27.27% 27.27%
= Casi siempre 77.27% 63.64% 63.64%
m Siempre 13.64% 9.09% 9.09%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados con productividad en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Objetivo especifico 5. Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la Municipalidad
Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
Tabla §

Caracteristicas de eficiencia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Eficiencia N %

Los recursos presupuestales de la municipalidad se
administran de manera responsable y orientada al
cumplimiento de sus objetivos.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 9 40.91
Casi siempre 11 50.00
Siempre 2 9.09
Total 22 100.00

Los procesos administrativos de la municipalidad estan
organizados de manera que evitan pasos innecesarios y
reducen los tiempos de atencion.

Nunca 0 0.00

Casi nunca 0 0.00

A veces 5 22.73
Casi siempre 15 68.18
Siempre 2 9.09

Total 22 100.00
La municipalidad cumple con los plazos administrativos

establecidos en sus procedimientos internos al atender las

solicitudes ciudadanas.

Nunca 0 0.00

Casi nunca 2 9.09

A veces 6 27.27
Casi siempre 11 50.00
Siempre 3 13.64
Total 22 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Figura 5

Caracteristicas de eficiencia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados con eficiencia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Los recursos presupuestales de la
municipalidad se administran de manera
responsable y orientada al cumplimiento de
sus objetivos.

0.00%

0.00%
40.91%
50.00%

9.09%

Los procesos administrativos de la
municipalidad estan organizados de manera
que evitan pasos innecesarios y reducen los

tiempos de atencion.
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9.09%
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Objetivo especifico 6. Determinar las caracteristicas de la eficacia en la Municipalidad

Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Tabla 6

Caracteristicas de eficacia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
Eficacia N %
La municipalidad logra resolver de manera concreta y

satisfactoria los problemas que presentan los ciudadanos.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 4.55
A veces 3 13.64
Casi siempre 13 59.09
Siempre 5 22.73
Total 22 100.01
La municipalidad realiza seguimiento al cumplimiento de los

indicadores de gestion establecidos en su planificacion.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 4.55
A veces 5 22.73
Casi siempre 13 59.09
Siempre 3 13.64
Total 22 100.01
Los procesos administrativos de la municipalidad producen

los resultados para los que fueron disefiados, con la calidad y

oportunidad requeridas.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 6 27.27
Casi siempre 13 59.09
Siempre 3 13.64
Total 22 100.00
Los programas y proyectos ejecutados por la municipalidad

generan cambios positivos y visibles en las condiciones de

vida de la ciudadania.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 7 31.82
Casi siempre 11 50.00
Siempre 4 18.18
Total 22 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Figura 6

Caracteristicas de eficacia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
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La municipalidad logra La municipalidad realiza Los procesos administrativos Los programas y proyectos
resolver de manera concreta 'y seguimiento al cumplimiento de la municipalidad producen ejecutados por la
satisfactoria los problemas de los indicadores de gestion los resultados para los que municipalidad generan
que presentan los ciudadanos. establecidos en su fueron disefiados, con la cambios positivos y visibles
planificacion. calidad y oportunidad en las condiciones de vida de
requeridas. la ciudadania.
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
B Casi nunca 4.55% 4.55% 0.00% 0.00%
B A veces 13.64% 22.73% 27.27% 31.82%
I Casi siempre 59.09% 59.09% 59.09% 50.00%
B Siempre 22.73% 13.64% 13.64% 18.18%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados con eficacia en la Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.
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Objetivo especifico 7.
Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la gestion del talento humano para el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital

de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Tabla 7

Propuesta de un plan de mejora de la gestion del talento humano para el desemperio organizacional en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,
Huanuco, 2026.

Variables Indicadores | Problemas Causas Consecuencias | Acciones de mejora Responsable | Presupuest
o
Gestion del Politicas de | El 54.55% de | Falta de un Las Se propone disefnar y | Unidad de S/ 3,000.00
Talento reclutamiento | los manual de convocatorias | aprobar un Manual de | Recursos
Humano trabajadores | procedimientos | e Procedimientos de | Humanos /
encuestados | de reclutamiento | incorporacione | Reclutamiento y | Gerencia
indico que a | y seleccion de s de personal Seleccion de Personal | Municipal
veces la personal, se realizan con | (MPRS), bajo un
municipalida | formalmente criterios enfoque de gestion por
d aplica aprobado y informales o competencias que
politicas difundido en la | coyunturales, | oriente con claridad
formales de institucion, de incrementando | cada convocatoria
reclutamiento | modo que cada | el riesgo de futura.
que orientan | convocatoria contratar e Durante el
la busqueda y | termina personal sin el primer y
convocatoria | organizandose perfil idoneo segundo mes se
del personal. | de manera para el puesto. levantara
distinta segun informacion
quién esté a sobre los
cargo del perfiles de
proceso. puesto vigentes
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y se redactara,
junto con la
Gerencia
Municipal, una
primera version
del manual.

e En el tercer mes
se sometera el
documento a
aprobacion
mediante
resolucion  de
alcaldia y se
socializara
entre todo el
personal.

La difusion
limitada de las
convocatorias de
personal,
restringida a
canales
informales y de
bajo alcance
dentro del
distrito.

Se reduce los
postulantes
calificados que
llegan a
enterarse a
tiempo, lo que
disminuye las
opciones
reales para
elegir al
candidato mas
idoneo.

Implementar un plan de
difusion multicanal
para convocatorias que
garantice la igualdad de
oportunidades a los
postulantes:

e Durante el
primer mes se
disefiara el
plan, de
difusiéon, que
incluya un
portal de
transparencia
redes sociales

Unidad de
Recursos
Humanos /
Oficina de
Imagen
Institucional

S/1,200.00
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institucionales,
panel municipal
y radio local.

e Durante el
segundo mes,
se aplicard el
plan en la

siguiente
convocatoria
del personal

e Durante el
tercer mes se
evaluara su
alcance real

para introducir
los ajustes que

resulten

necesarios.
Falta de wun | Las decisiones | Se recomienda | Gerencia S/ 800.00
comité de | de conformar un Comité | Municipal /
seleccion contratacion de Seleccion de | Unidad de
multidisciplinari | recaen en un Personal integrado por | Recursos
0 que garantice | solo un representante de | Humanos

la objetividad en | evaluador, Recursos ~ Humanos,
la evaluacion de | incrementando | uno del area usuaria y
méritos y | el riesgo de asesoria legal.
competencias. Sesgos 0 e FEl comité se
decisiones constituira
subjetivas en mediante
la resolucion  de
gerencia
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incorporacion
del personal.

durante el

primer mes,
junto con una
guia de
evaluacion por
competencias
elaborada en el
segundo.

e A partir del
tercer mes, el
comité
participara ya
en todas las
convocatorias
que se realicen.

Programas
de
capacitacion

E1 59.09% de
los
trabajadores
encuestados
indicé que a
veces la
municipalida
d implementa
programas de
capacitacion
orientados a
mejorar las
habilidades y
conocimiento
s del
personal.

Ausencia de un
Plan Anual de
Capacitacion

institucionalizad
0 que oriente de

manera
ordenada la
formacion
continua del
personal.

El personal no
logra
actualizar sus
competencias
técnicas ni de
gestion al
ritmo que
requieren sus
funciones.

Se propone elaborar e
implementar un Plan
Anual de Capacitacion
(PAC) que priorice
temas de  gestion
publica, atencién al
ciudadano y
herramientas digitales,
ajustado a las
necesidades especificas
de cada area.

e Primer mes:
elaboracion del
PAC a partir de
las funciones de
cada area.

Unidad de
Recursos
Humanos

S/2,000.00
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e Segundo mes:

gestion de
alianzas  con
SERVIR vy el
Gobierno

Regional para
acceder a
capacitaciones
gratuitas o de
bajo costo.

e Del tercer al
cuarto mes:
ejecucion  de
talleres

mensuales, con
una evaluacion

final de los

resultados.
El Plan | Las Gestionar la | Unidad de S/ 1,000.00
Operativo capacitaciones | incorporaciéon de una | Recursos
Institucional, por | que se realizan | partida  presupuestal | Humanos /
su parte, no | dependen de especifica  para la | Oficina de
contempla una | gestiones capacitacion del | Planeamiento
partida informales o personal: y Presupuesto
presupuestal de terceros, sin e En el primer
exclusiva  para | que haya mes se realizara
actividades  de | continuidad ni la elaboracion
capacitacion. planificacion de la propuesta

institucional.

presupuestal de
capacitacion

81




e En el segundo
se  sustentard
ante la Gerencia
Municipal y el
Concejo
Municipal.

e En el tercer mes
se realizard la
incorporacion
de la partida en
el presupuesto
del  siguiente

ejercicio

Ausencia deun | Las Implementar un | Unidad de S/ 600.00
diagndstico de capacitaciones | diagndstico anual de | Recursos
necesidades de | que se ofrecen, | las necesidades de | Humanos
capacitacion, por ello, no capacitacion por medio
que identifique | siempre de encuestas y
las brechas coinciden con | entrevistas a los jefes
reales de cada lo que cada de érea:
area. puesto e El instrumento

realmente se diseflard en

necesita, y el primer mes y

terminan

teniendo un
efecto menor
al esperado.

se aplicarda a
todas las areas
en el segundo.
e Los resultados
se consolidaran
en el tercer mes
y alimentaran
directamente el
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contenido  del

PAC.

Gestion del | E150.00% de | Falta de un Se pierde asi Implementar un | Unidad de S/ 1,500.00
conocimiento | los sistema de informacion repositorio digital de | Recursos
institucional | trabajadores | documentacion | institucional gestion del | Humanos /

encuestados | de valiosa, lo que | conocimiento Area de

indicé que a | procedimientos | obliga a institucional,  donde | Tecnologias

veces la y protocolos reprocesar queden documentados | de la

municipalida | institucionales tareas y retrasa | los procedimientos | Informacion

d cuenta con | ante la rotacion | la continuidad | clave de cada area:

mecanismos | o cese del de las e El primer mes

para personal. funciones. se identificaran

conservar 'y los  procesos

transferir el considerados

conocimiento criticos en cada

institucional area.

acumulado e Enelsegundoy

por sps tercer mes se

trabajadores. elaboraran los

manuales y
protocolos
correspondiente
S

e En el cuarto
mes, se
realizara la
puesta en
marcha del
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repositorio

digital y la
capacitacion al
personal en su

uso.
Falta de un | Esto hace que | Disefiar un Manual de | Unidad de S/700.00
proceso formal | el nuevo | Induccion de Personal | Recursos
de induccién | personal tarde | aplicable a  todo | Humanos
documentado mas de lo | trabajador nuevo,
para el personal | necesario  en | priorizando las areas
de reciente | adaptarse a sus | criticas:
ingreso. funciones, con e En el primer
el consiguiente mes se
impacto en la identificaran las
continuidad 4reas criticas de
del trabajo de la institucion.
su area durante e En el segundo
los  primeros mes se realizara
meses. la Elaboracion
del Manual de
Induccion.
e En el tercer mes
se realizarda la
aplicacion
piloto con el
personal de
reciente
ingreso.
Falta de una |El Implementar un | Unidad de S/ 600.00
politica de | conocimiento | programa interno de | Recursos

84




mentoria 0 | tacito mentoria, donde los | Humanos /
acompanamient | adquirido con | trabajadores con mayor | Gerencia
0 entre | la experiencia | experiencia acompafien | Municipal
trabajadores con | practica no se | al  personal nuevo
experiencia y el | transmite  de | durante sus primeros
personal nuevo. | manera formal, | meses:
quedando e En el primer
sujeto al mes se
criterio seleccionara a
individual de los  mentores
cada por area, y en el
trabajador. segundo
recibirdn  una
breve
capacitacion
sobre su rol.
o A partir del
tercer mes, el
acompafiamient
o se realizara de
manera
continua, con
un seguimiento
periddico.
Condiciones | E159.09% de | Limitada El personal | Elaborar un Plan de | Gerencia S/ 4,500.00
adecuadas los asignacion enfrenta Mejoramiento de las | Municipal /
de trabajo trabajadores | presupuestal dificultades Condiciones Laborales | Area de
encuestados | para la | operativas que | que le otorgue | Administracio
indico que a | renovacion  de | retrasan el | prioridad a renovar los | n
veces la equipos, cumplimiento | equipos y mobiliario
municipalida | mobiliario e | de sus
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d provee a infraestructura funciones y | segin las necesidades
sus de las areas de | afectan la | de cada érea:
trabajadores | trabajo. calidad del e En el primer
de los servicio mes la
equipos, brindado a la priorizacion de
materiales y ciudadania. necesidades
ambien‘Fes segin su nivel
necesarios de urgencia.
para e En el segundo
desarroll.ar mes se realizara
sus funciones la gestion del
de manera presupuesto
adecuada. correspondiente
ante la Gerencia
Municipal.
e Tercer y cuarto
mes se realizarad
la adquisicion e
implementacio
n progresiva del
equipamiento.
Ausencia de un | Las compras | Elaborar un inventario | Area de S/ 800.00
inventario que se hacen, |y  diagnostico  de | Administracid
actualizado de la | sin ese | infraestructura y|n
infraestructura y | referente, no | mobiliario por érea,
el mobiliario | siempre que sirva de base para
disponible  en | atienden lo|la programacion
cada area. mas urgente, y | presupuestal anual:
terminan e En el primer
generando mes se realizara
gastos que
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podrian
evitarse.

el
levantamiento
del inventario
actual.

e En el segundo
mes se realizara
el diagnostico
de brechas por
area

e En el tercer
mes, se llevara
a cabo la
incorporacion
de resultados al
plan de
adquisiciones
institucional.

Procesos
internos de
requerimiento 'y
adquisicion  de
bienes menores
lentos y
burocraticos.

Los
trabajadores
terminan
esperando mas
de lo razonable
para  recibir
materiales
basicos, lo que
afecta la
continuidad de
su labor diaria.

Simplificar el
procedimiento interno
de requerimiento 'y
adquisicion de bienes
menores, estableciendo
plazos maximos de
atencion:

e En el primer
mes se realizara
la revision del
procedimiento
actual

Area de
Administracio
n/
Abastecimient
o

S/500.00
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e En el segundo
mes se llevara a
cabo el rediseno
y  aprobacion
del nuevo
procedimiento.

e En el tercer mes
se realizara la
difusion e
implementacio
n en todas las
areas.

Motivacion
laboral

El 54.55% de
los
trabajadores
encuestados
indico que a
veces la
municipalida
d implementa
acciones
concretas
orientadas a
mantener
motivado a
su personal.

Ausencia de un
programa formal
de
reconocimiento
e incentivos
laborales
dirigido al
personal.

Bajo
compromiso y
desmotivacion
del personal, lo
que puede
traducirse  en
una menor
productividad
y mayor
rotacion
laboral en la
institucion.

Disenar e implementar

un  Programa  de
Reconocimiento e
Incentivos No

Econdmicos dirigido al
personal destacado:

e En el primer
mes se realizara
el disefio del
programa y sus
criterios de
reconocimiento

e A partir del
segundo mes se

realizara la
difusion del
programa a

Gerencia
Municipal /
Unidad de
Recursos
Humanos

S/ 1,200.00
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todo el
personal.

e FEn el tercer mes
se llevara a

cabo la
aplicacion
trimestral y

evaluacion de
su impacto en el
clima laboral.

Falta de espacios

formales de
dialogo y
retroalimentacio

n entre el
personal y la alta
direccion.

El personal
percibe que sus
opiniones y
necesidades no
son tomadas en
cuenta,
debilitando su
compromiso
hacia la
institucion.

Implementar reuniones
periddicas de dialogo
entre la  Gerencia
Municipal y
representantes del
personal, con actas de
acuerdos y
seguimiento:

e Se disefiard en
el primer mes
un mecanismo
de didlogo.

e En el segundo
mes se realizara
la primera
reunion  piloto
con
representantes
de cada area.

Gerencia
Municipal

S/300.00
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e A partir del
tercer mes se
realizara de
manera
bimestral.
Ausencia de | Clima laboral | Implementar un | Unidad de S/ 1,000.00
actividades  de | poco Programa de Bienestar | Recursos
integracion  y | cohesionado y | e  Integracion  del | Humanos
bienestar bajo sentido de | Personal, con
socioemocional | pertenencia actividades recreativas
dirigidas al | hacia lajy de celebracion
personal. institucion por | institucional:
parte de los e El calendario
trabajadores. anual se
disefiard en el
primer mes, y la
primera
actividad piloto
se realizara en
el segundo.
e Desde el tercer
mes el
programa  se
aplicara de
forma
trimestral.
Uso correcto | Si  bien el | La Riesgo de que | Fortalecer, de manera | Oficina de S/ 1,000.00
de recursos | 50.00% de los | programacion la preventiva, los | Planeamiento
publicos trabajadores | presupuestal y el | administracion | mecanismos de | y Presupuesto

90




Desempeio

Organizaciona
1

(posible
futuro
problema)

indico
casi siempre
los recursos
presupuestale
s de la
municipalida
d se
administran
de  manera
responsable y
orientada al
cumplimiento
de sus
objetivos, el
40.91%
sefiald6  que
esto  ocurre
solo a veces,
evidenciando
una
percepcion
dividida que
constituye un
riesgo latente
para la
gestion
eficiente de
los recursos.

que

seguimiento real
de la ejecucion
del gasto, en la
practica, no
estan del todo
articulados entre
si.

de los recursos
se torne
inconsistente
entre areas,
afectando el
cumplimiento
de las metas
institucionales
Si no se
atiende
oportunamente

seguimiento
presupuestal por medio
de reportes periddicos
de ejecucion del gasto
por area:

e Durante el
primer mes se
realizara el
disefio de un
formato
estandarizado
de reporte de
ejecucion
presupuestal.

e En el segundo
mes se realizara
la
implementacio
n de reuniones
bimestrales de
seguimiento
con la Gerencia
Municipal

e A partir del
tercer al cuarto
mes se realizara
la evaluacion de
los resultados y
ajustes al
mecanismo.

/ Gerencia
Municipal
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Falta de | No es posible | Disefiar un cuadro de | Oficina de S/ 800.00
indicadores que | identificar indicadores de | Planeamiento
permitan oportunamente | ejecucion presupuestal | y Presupuesto
monitorear  de | desviaciones (avance fisico y
forma objetiva | en la ejecucion | financiero) por darea,
como avanza la | presupuestal, con reportes
ejecucion dificultando la | trimestrales:
presupuestal. toma de e FEldisefio de los
decisiqnes indicadores
correctivas a tomara el
tiempo. primer mes, y
su aplicacion
piloto en dos
areas se
extendera al
segundo y
tercero.
e Hacia el cuarto
mes se ampliara
a todas las areas
junto con una
primera
evaluacion de
los resultados.
La limitada | Esto hace que | Capacitar al personal | Oficina de S/ 700.00
capacitacion del | no siempre se administrativo en | Planeamiento
personal apliquen  los | gestion y ejecucion del | y Presupuesto
administrativo mismos gasto  publico, en |/ Unidad de
en el manejo de | criterios coordinacion con | Recursos
herramientas de | técnicos entre | entidades Humanos
gestion y | areas, especializadas:
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ejecucion
presupuestal.

generando
pequenas
inconsistencias
en la ejecucion
del gasto.

e En el primer

mes se hara la
Coordinacion
de la
capacitacion
con el MEF o
entidades
afines.

A partir del
segundo mes se
realizara la
ejecucion de la
capacitacion.
La Evaluacion
de la aplicacion
de lo aprendido
se llevara a
cabo el tercer
mes.

Total

S/
22,200.00
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V. Discusion

Objetivo especifico 1. Describir las caracteristicas del reclutamiento y seleccion en la

Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

La municipalidad aplica politicas formales de reclutamiento que orientan la
bisqueday convocatoria del personal; el 54.55% de los trabajadores sefialaron que a veces
la municipalidad aplica politicas formales de reclutamiento que orientan la busqueda y
convocatoria del personal (Tabla 1), estos resultados coinciden con la investigacion realizada
por Torre (2023) titulada: Gestion del talento humano y productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2022, donde obtuvo como resultado que el 45.71%
de los servidores consider6 ineficiente la incorporacion de talentos dentro de la institucion.
Por otro lado, estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Gomez (2026)
titulada: Gestion del talento humano y su relacion con el desemperio laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas- Peru, 2025, donde se
obtuvo como resultado que el 71.11% de los encuestados consideré que la municipalidad
cuenta con un nivel de difusion suficiente para atraer postulantes adecuados y cubre las
vacantes dentro del tiempo establecido. Lo que se fundamenta tedricamente con lo expuesto
en el articulo de Valdez et al. (2025) titulado: Estudio socioeducativo de la transformacion
del proceso del Reclutamiento y Seleccion: De los Métodos Tradicionales al Enfoque 5.0,
donde se define que las politicas de reclutamiento son las directrices formales que establece
una organizacion para regular la manera en que se buscan y convocan a los candidatos para
cubrir sus vacantes. Estas politicas determinan los canales de difusion, los requisitos
minimos y los criterios de elegibilidad que deben cumplir los postulantes, dotando al proceso
de un marco normativo claro que reduce la discrecionalidad y favorece la equidad en la
seleccion. Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que las
politicas de reclutamiento se aplican solo de manera ocasional dentro de la institucion, lo
que resulta mas critico en un municipio como Pucayacu, donde cada trabajador suele asumir
varias funciones a la vez. Por esta razon, es importante un proceso de reclutamiento formal
y bien estructurado que permita atraer e incorporar personal idoneo, porque si el
reclutamiento no sigue criterios claros, es mas probable terminar incorporando personal que

no calza del todo con lo que el puesto realmente exige.
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Las convocatorias de personal se publican a través de canales accesibles y con
informacion clara para todos los postulantes, garantizando igualdad de oportunidades;
el 59.09% de los trabajadores sefalaron que casi siempre las convocatorias de personal se
publican a través de canales accesibles y con informacion clara para todos los postulantes
(Tabla 1), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Gomez (2026)
titulada: Gestion del talento humano y su relacion con el desempeiio laboral de los
servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas- Peru, 2025, donde
obtuvo como resultado que el 71.11% consider6é que la municipalidad cuenta con un nivel
de difusion suficiente para atraer postulantes adecuados. Por otro lado, estos resultados
contrastan con la investigacion realizada por Pari (2023) titulada: Gestion del talento
humano y el compromiso organizacional de los servidores en la Municipalidad Distrital de
Cabanillas - 2022, donde se obtuvo como resultado que el 55.6% ubic6 la incorporacion de
personas en un nivel regular, reflejando que la municipalidad pocas veces realiza
convocatorias formales. Lo que se fundamenta teéricamente con lo expuesto en el articulo
de Piedra et al. (2023) titulado: Procedimiento para el reclutamiento, seleccion e induccion
del personal: Perspectivas y tendencias, donde se define que la transparencia en la
convocatoria es un principio fundamental en los procesos de seleccion, especialmente en
entidades que pertenecen al sector publico, donde la rendicion de cuentas ante la ciudadania
es una obligacion institucional. Una convocatoria transparente implica que las reglas sean
conocidas de antemano por todos los participantes, que los resultados puedan verificarse y
que no existan condiciones ocultas que favorezcan a determinados candidatos sobre otros.
Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que la difusion de
las convocatorias si llega, en general, de manera clara y accesible a los postulantes. Esto
favorece a una institucion del tamafio de Pucayacu, donde no contar con canales de difusion
adecuados limitaria considerablemente el nimero de personas interesadas en postular a los

puestos vacantes.

La seleccion del personal se basa en las competencias y méritos demostrados por
los postulantes durante el proceso; el 59.09% de los trabajadores sefialaron que casi
siempre la seleccion del personal se basa en las competencias y méritos demostrados por los
postulantes (Tabla 1), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Gomez
(2026) titulada: Gestion del talento humano y su relacion con el desemperio laboral de los

servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas- Peru, 2025, donde
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obtuvo como resultado que el 66.67% indicé que el potencial de desempefio de los
postulantes es un criterio esencial dentro del proceso de seleccion. Por otro lado, estos
resultados contrastan con la investigacion realizada por Aguilera (2023) titulada: La gestion
del talento humano y el compromiso laboral en la Municipalidad Distrital de Uchiza, 2023,
donde se obtuvo como resultado que el 43.2% sefialdo que los procesos de seleccion del
personal son siempre rigurosos y analiticos en sus criterios. Lo que se fundamenta
tedricamente con lo expuesto en el articulo de Valdez etal. (2025) titulado: Estudio
socioeducativo de la transformacion del proceso del Reclutamiento y Seleccion: De los
Meétodos Tradicionales al Enfoque 5.0, donde se define que la seleccion basada en méritos
y competencias no solo mejora la calidad del personal que ingresa a la institucion, sino que
también genera un impacto positivo en el desempefio general de la organizacion. Cuando los
colaboradores ocupan puestos acordes a sus competencias, su productividad es mayor, su
adaptacion al cargo es mas rapida y su motivacion tiende a ser mas sostenida, lo que
beneficia tanto al trabajador como a la institucion en su conjunto. Estos resultados
demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que la seleccion del personal si toma
en cuenta los méritos y las competencias de cada postulante. Se trata de un hallazgo
alentador, pues sugiere que, pese a no contar aun con un manual formal de reclutamiento, la
municipalidad viene aplicando en la practica criterios razonablemente objetivos al momento

de decidir a quién incorporar.

Objetivo especifico 2. Describir las caracteristicas del desarrollo de competencias en la

Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

La municipalidad implementa programas de capacitacion orientados a mejorar
las habilidades y conocimientos del personal; el 59.09% de los trabajadores sefialaron que
a veces la municipalidad implementa programas de capacitacion orientados a mejorar las
habilidades y conocimientos del personal (Tabla 2), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Aguilera (2023) titulada: La gestion del talento humano y el
compromiso laboral en la Municipalidad Distrital de Uchiza, 2023, donde obtuvo como
resultado que el 51.5% sefiald6 que solo a veces participa en programas de capacitacion
implementados por la municipalidad. Por otro lado, estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Baldeon y Cerron (2024) titulada: Gestion del talento humano y
desemperio laboral del personal en la Municipalidad Provincial Satipo, 2022, donde se

obtuvo como resultado que el 31.30% percibio la gestion del talento humano como casi
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siempre adecuada y el 28.10% como siempre adecuada. Lo que se fundamenta tedricamente
con lo expuesto en el articulo de Davalos et al. (2023) titulado: Caracterizacion de las
competencias laborales del talento humano en las organizaciones: Un factor clave en la
gestion administrativa, donde se define que los programas de capacitacion son iniciativas
estructuradas que las organizaciones deben implementar con el fin de mejorar los
conocimientos y habilidades de su personal. Estos programas deben estar disefiados en
funcion de las necesidades reales del puesto y de las brechas de desempefio identificadas,
para que su impacto sea concreto y se pueda medir en el trabajo diario de los colaboradores.
Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que las
capacitaciones se ofrecen de forma esporadica, sin la continuidad que un plan de formacion
institucional deberia tener. Para una municipalidad como Pucayacu, con recursos limitados
y personal reducido, esta situacion pesa mas de lo que podria parecer, ya que cada trabajador
termina dependiendo casi por completo de lo que ya sabia al momento de ingresar, sin mucho

margen para actualizarse en el camino.

La municipalidad realiza evaluaciones periddicas del desempeiio del personal e
informa los resultados obtenidos; el 59.09% de los trabajadores sefialaron que casi siempre
la municipalidad realiza evaluaciones periddicas del desempefio del personal e informa los
resultados obtenidos (Tabla 2), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
Baldeon y Cerron (2024) titulada: Gestion del talento humano y desemperio laboral del
personal en la Municipalidad Provincial Satipo, 2022, donde obtuvo como resultado que la
mayoria indico que casi siempre se realiza la evaluacion del personal, seguida de un 29.20%
que senald que siempre se realiza. Por otro lado, estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Diaz (2025) titulada: Propuesta de mejora de las condiciones
laborales para el desemperio organizacional en la sub gerencia de recursos humanos de la
municipalidad distrital de Manantay, Pucallpa, 2024, donde se obtuvo como resultado que
el 100% de los trabajadores sefiald que nunca se evaliian las competencias mediante la
evaluacion de 360 grados. Lo que se fundamenta tedricamente con lo expuesto en el articulo
de Galindo (2025) titulado: Gestion por competencias y su impacto en la productividad
laboral de los servidores publicos: Evidencia empirica en una municipalidad peruana,
donde se define que la evaluacion periddica del personal es un proceso sistematico mediante
el cual la organizacion mide el nivel de desempefio y las competencias de sus colaboradores

en intervalos regulares de tiempo. Este proceso permite identificar las fortalezas, detectar las
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areas de mejora y tomar decisiones informadas sobre capacitacion, ascensos o ajustes en las
funciones asignadas. Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores
perciben que si existe una practica constante de evaluacion del desempefio dentro de la
institucion. Esto llama la atencion porque, a diferencia de lo que ocurre con la capacitacion,
la evaluacion parece estar mas consolidada como parte de la rutina institucional de la
municipalidad, aun cuando ambos procesos deberian ir de la mano para que uno

retroalimente al otro.

La municipalidad cuenta con mecanismos para conservar y transferir el
conocimiento institucional acumulado por sus trabajadores; el 50.00% de los
trabajadores sefialaron que a veces la municipalidad cuenta con mecanismos para conservar
y transferir el conocimiento institucional acumulado por sus trabajadores (Tabla 2), estos
resultados coinciden con la investigacion realizada por Torre (2023) titulada: Gestion del
talento humano y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2022,
donde obtuvo como resultado que el 62.86% califico la retencion de talentos como
ineficiente, siendo la dimensién mas critica de su estudio. Lo que se fundamenta
tedricamente con lo expuesto en el articulo de Quispe y Contreras (2025) titulado: Desafios
y perspectivas de la gestion estratégica del talento humano en organizaciones publicas: Una
revision sistematica, donde se define que la gestion del conocimiento institucional implica
la capacidad de una organizacion para identificar, sistematizar y transferir el saber
acumulado por sus colaboradores, de manera que este conocimiento no se pierda con la
rotacion del personal sino que se convierta en un activo colectivo de la entidad. Estos
resultados demuestran que la mitad de los trabajadores perciben que la institucion solo
ocasionalmente logra conservar y transmitir lo que sus propios trabajadores han aprendido
con la experiencia. En una entidad pequefia como Pucayacu, donde cada puesto suele
depender de una sola persona, esta debilidad se vuelve especialmente delicada: si alguien
deja la institucion sin haber documentado su trabajo, buena parte de ese conocimiento se

pierde con é€l.

Objetivo especifico 3. Identificar las caracteristicas del bienestar laboral en la

Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

La municipalidad provee a sus trabajadores de los equipos, materiales y

ambientes necesarios para desarrollar sus funciones de manera adecuada; el 59.09%
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de los trabajadores sefialaron que a veces la municipalidad provee a sus trabajadores de los
equipos, materiales y ambientes necesarios para desarrollar sus funciones de manera
adecuada (Tabla 3), estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Eugenio
(2024) titulada: Clima laboral y desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial
de Huanuco, region Hudnuco 2023, donde obtuvo como resultado que en las condiciones
fisicas de trabajo, el 36% se ubicd entre muy en desacuerdo y en desacuerdo. También
contrasta con la investigacion realizada por Lojas (2024) titulada: Propuesta de mejora de
las condiciones laborales para el desempernio organizacional en la gerencia de presupuesto
del gobierno regional de Tumbes, 2024, donde se obtuvo como resultado que el 70% sefial6
que siempre cuenta con los recursos necesarios para desarrollar sus funciones. Lo que se
fundamenta tedricamente con lo expuesto en el articulo de Sandoval (2025) titulado: E/
Papel del Bienestar Organizacional en las Empresas: Una Revision Conceptual de la
Literatura, donde se define que las condiciones adecuadas de trabajo comprenden un
conjunto de elementos fisicos, ergonémicos y ambientales que conforman el espacio en el
que el trabajador desarrolla sus funciones. Esto incluye aspectos como la iluminacion, la
ventilacion, el mobiliario, los equipos disponibles y la seguridad del entorno, factores que
influyen directamente en la salud, la comodidad y la productividad del personal. Estos
resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que el equipamiento y los
ambientes de trabajo no siempre estan a la altura de lo que sus funciones requieren. Esta
carencia probablemente responde a la limitada disponibilidad presupuestal propia de un
municipio distrital pequefio como Pucayacu, donde renovar mobiliario o equipos de computo

compite con muchas otras prioridades de gasto.

La municipalidad implementa acciones concretas orientadas a mantener
motivado a su personal; el 54.55% de los trabajadores sefialaron que a veces la
municipalidad implementa acciones concretas orientadas a mantener motivado a su personal
(Tabla 3), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Rojas (2026) titulada:
Propuesta de mejora del compromiso laboral para el desemperio organizacional en el drea
de administracion tributaria de la Municipalidad Distrital de Pangoa, Satipo, Junin, 2026,
donde obtuvo como resultado que el 30.77% sefiald que solo a veces siente que su trabajo es
valorado por la administracion. Lo que se fundamenta tedricamente con lo expuesto en el
articulo de Sanchez y Reina (2024) titulado: Bienestar laboral empresarial y desarrollo

profesional: El caso de una empresa bananera del Ecuador, donde se define que la

99



motivacion laboral es el conjunto de factores internos y externos que impulsan a un
trabajador a comprometerse con sus funciones y a esforzarse por alcanzar los resultados
esperados. Esta motivacion puede derivarse del reconocimiento recibido, de la posibilidad
de crecimiento profesional, de las relaciones interpersonales en el trabajo o de la percepcion
de que su labor tiene un impacto real en la organizacion y en quienes reciben el servicio.
Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que las acciones de
motivacion institucional aparecen de manera intermitente, mas que como una practica
sostenida en el tiempo. Vale la pena anotar que esto no significa necesariamente que el
personal esté¢ desmotivado, sino que la municipalidad todavia no ha logrado instalar un
mecanismo constante que refuerce el compromiso de sus trabajadores mas alld de los

esfuerzos puntuales que puedan darse.

Las tareas asignadas a cada trabajador son proporcionales al tiempo y los
recursos disponibles para realizarlas; el 54.55% de los trabajadores sefialaron que casi
siempre las tareas asignadas a cada trabajador son proporcionales al tiempo y los recursos
disponibles para realizarlas (Tabla 3), estos resultados coinciden con la investigacion
realizada por Quispe (2026) titulada: Propuesta de mejora de las tecnologias de informacion
y comunicacion para el desemperio organizacional en la Municipalidad Distrital de Salas,
Ica, 2026, donde obtuvo como resultado que el 47.78% sefiald que casi siempre el personal
demuestra productividad adecuada en sus funciones. Por otro lado, estos resultados
contrastan con la investigacion realizada por Diaz (2025) titulada: Propuesta de mejora de
las condiciones laborales para el desemperio organizacional en la sub gerencia de recursos
humanos de la municipalidad distrital de Manantay, Pucallpa, 2024, donde se obtuvo como
resultado que el 87.50% indicd sufrir siempre una sobrecarga laboral que afecta su salud
mental. Lo que se fundamenta teéricamente con lo expuesto en el articulo de Loayza et al.
(2022) titulado: La sobrecarga y el estrés en el ambito laboral, analizado desde la optica
del trabajador, donde se define que la carga laboral correcta hace referencia al equilibrio
entre las tareas asignadas a un trabajador y el tiempo y los recursos disponibles para
realizarlas. Una carga de trabajo adecuada permite que el colaborador cumpla con sus
funciones sin experimentar sobrecarga ni estrés excesivo. Estos resultados demuestran que
la mayoria de los trabajadores perciben una carga de trabajo razonable frente al tiempo y los
recursos con que cuentan para cumplir sus funciones. Este hallazgo resulta positivo para la

municipalidad, considerando que la multifuncionalidad propia de las municipalidades
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pequeiias suele traducirse, en otros contextos, en jornadas sobrecargadas que afectan el

rendimiento como el bienestar del personal.

El ambiente de trabajo en la municipalidad se caracteriza por el respeto, la
colaboracion y una comunicacion positiva entre los trabajadores; el 54.55% de los
trabajadores sefalaron que casi siempre el ambiente de trabajo en la municipalidad se
caracteriza por el respeto, la colaboracion y una comunicacion positiva entre los trabajadores
(Tabla 3), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Guillen (2026)
titulada: Propuesta de mejora de la cultura organizacional para el desemperio laboral del
drea administrativa de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Junin, 2025, donde obtuvo
como resultado que el 83.34% indic6 que siempre practica el respeto mutuo en el trato con
colegas y superiores. Por otro lado, estos resultados contrastan con la investigacion realizada
por Eugenio (2024) titulada: Clima laboral y desarrollo organizacional en la Municipalidad
Provincial de Huanuco, region Hudanuco 2023, donde se obtuvo como resultado que el 23%
se mostré6 muy en desacuerdo y el 21% en desacuerdo respecto a la comunicacion con sus
superiores. Lo que se fundamenta tedricamente con lo expuesto en el articulo de Tovar
(2023) titulado: Clima Organizacional y su Impacto en los Procesos de Gestion dentro de
la Gerencia Publica, donde se define que el clima organizacional es la percepcion colectiva
que tienen los trabajadores sobre el ambiente en el que se desarrollan sus relaciones
laborales, abarcando aspectos como la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo y el
nivel de confianza entre los integrantes de la institucion. Esta percepcion influye
directamente en la motivacion, el compromiso y el comportamiento del personal, siendo un
reflejo del estado general de la cultura organizacional. Estos resultados demuestran que la
mayoria de los trabajadores perciben un clima de respeto y colaboracion dentro de la
institucion. Este es, posiblemente, uno de los aspectos mejor valorados de toda la gestion del
talento humano en Pucayacu, y conviene no perderlo de vista al momento de disefiar las
mejoras: cualquier programa nuevo que se implemente deberia apoyarse en esta buena

relacion entre compaiieros, en lugar de pasarla por alto.

Objetivo especifico 4. Describir las caracteristicas de la productividad en la

Municipalidad Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

El personal cumple con las metas y actividades programadas en los plazos

establecidos por la institucion; el 77.27% de los trabajadores sefialaron que casi siempre
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el personal cumple con las metas y actividades programadas en los plazos establecidos por
la institucion (Tabla 4), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Lojas
(2024) titulada: Propuesta de mejora de las condiciones laborales para el desemperio
organizacional en la gerencia de presupuesto del gobierno regional de Tumbes, 2024, donde
obtuvo como resultado que el 83% sefiald que siempre cumple con las tareas encomendadas.
Por otro lado, estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Guillen (2026)
titulada: Propuesta de mejora de la cultura organizacional para el desemperio laboral del
drea administrativa de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Junin, 2025, donde se
obtuvo como resultado que el 58.33% indic6 que solo a veces cumple puntualmente con las
tareas asignadas. Lo que se fundamenta te6ricamente con lo expuesto en el articulo de Ruiz
etal. (2023) titulado: Gestion de procesos y cumplimiento de metas institucionales del
IESTP Nor Oriental de la Selva, 2021, donde se define que el seguimiento del cumplimiento
de metas es fundamental para la toma de decisiones institucionales, ya que permite detectar
a tiempo las desviaciones respecto a lo planificado y aplicar los ajustes necesarios. Cuando
este seguimiento es sistemdtico y transparente, contribuye a fortalecer la rendicién de
cuentas y la confianza de los usuarios en la capacidad de la organizacion para cumplir con
sus compromisos. Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben
un cumplimiento sostenido de las metas y actividades programadas. Se trata de un hallazgo
particularmente favorable, ya que sugiere que, pese a las debilidades identificadas en la
gestion del talento humano, el personal de Pucayacu igual logra sacar adelante sus funciones

dentro de los plazos que la institucion les exige.

Los expedientes y solicitudes de los ciudadanos son atendidos y resueltos dentro
de los tiempos previstos por la municipalidad; el 63.64% de los trabajadores sefalaron
que casi siempre los expedientes y solicitudes de los ciudadanos son atendidos y resueltos
dentro de los tiempos previstos por la municipalidad (Tabla 4), estos resultados coinciden
con la investigacion realizada por Diaz (2025) titulada: Propuesta de mejora de las
condiciones laborales para el desemperio organizacional en la sub gerencia de recursos
humanos de la municipalidad distrital de Manantay, Pucallpa, 2024, donde obtuvo como
resultado que el 100% de los trabajadores indico que siempre demuestra eficacia cumpliendo
con los objetivos programados por la municipalidad. Por otro lado, estos resultados
contrastan con la investigacion realizada por Reyes (2026) titulada: Propuesta de mejora del

clima laboral para el desemperio organizacional del personal administrativo de la Corte
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Superior de Justicia de Ancash, distrito de Huaraz, 2026, donde se obtuvo como resultado
que el 33.04% sefiald que casi nunca se cumplen los tiempos establecidos en los procesos
internos. Lo que se fundamenta tedricamente con lo expuesto en el articulo de Vaquerano y
Martir (2024) titulado: Una aproximacion al desemperio organizacional en las instituciones
del sector publico de El Salvador, donde se define que el nimero de expedientes atendidos
es un indicador cuantitativo que permite medir la capacidad operativa de una organizacion
para procesar y resolver las solicitudes, tramites o casos que ingresan dentro de un periodo
determinado. Este indicador refleja directamente el nivel de productividad del personal y la
eficiencia de los procesos administrativos implementados en la institucion. Estos resultados
demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben que los expedientes ciudadanos si
se resuelven dentro de los plazos previstos. Aun asi, conviene no confiarse del todo con esta
cifra, porque este mismo indicador es uno de los que la propuesta de mejora ha marcado
como posible riesgo futuro, dado que un porcentaje nada despreciable de trabajadores

reconocid que esto ocurre solo a veces.

El personal brinda atencion oportuna y sin demoras innecesarias ante las
solicitudes presentadas por los ciudadanos; el 63.64% de los trabajadores sefialaron que
casi siempre el personal brinda atencién oportuna y sin demoras innecesarias ante las
solicitudes presentadas por los ciudadanos (Tabla 4), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Lojas (2024) titulada: Propuesta de mejora de las condiciones
laborales para el desemperio organizacional en la gerencia de presupuesto del gobierno
regional de Tumbes, 2024, donde obtuvo como resultado que el 81% sefiald que siempre
termina su trabajo oportunamente. Por otro lado, estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Guillen (2026) titulada: Propuesta de mejora de la cultura
organizacional para el desemperio laboral del darea administrativa de la Municipalidad
Distrital de Rio Negro, Junin, 2025, donde se obtuvo como resultado que el 66.67% sefialo
que casi nunca logra mantener tiempos de atenciéon adecuados ante las solicitudes de los
usuarios. Lo que se fundamenta teéricamente con lo expuesto en el articulo de Alejandria-
Castro et al. (2023) titulado: Enfoques de la gestion organizacional en el sector publico,
donde se define que la rapidez en la atencidn esté relacionada con la simplificacion de los
procedimientos administrativos, la capacitacion del personal y el uso adecuado de
herramientas tecnologicas. Una institucion que logra atender a los ciudadanos en tiempos

razonables demuestra que sus procesos estan bien organizados y que su equipo cuenta con
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las competencias necesarias para resolver las solicitudes de manera agil y efectiva. Estos
resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben una atencidon oportuna
hacia los ciudadanos que acuden a la municipalidad. Este hallazgo, sumado al anterior sobre
los expedientes, sugiere que la atencion al publico es, en términos generales, uno de los
puntos mas sélidos del desempefio organizacional de Pucayacu, aunque conviene monitorear

que esta tendencia se mantenga en el tiempo.

Objetivo especifico 5. Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la Municipalidad

Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

Los recursos presupuestales de la municipalidad se administran de manera
responsable y orientada al camplimiento de sus objetivos; el 50.00% de los trabajadores
sefialaron que casi siempre los recursos presupuestales de la municipalidad se administran
de manera responsable y orientada al cumplimiento de sus objetivos (Tabla 5), estos
resultados coinciden con la investigacion realizada por Quispe (2026) titulada: Propuesta de
mejora de las tecnologias de informacion y comunicacion para el desemperio organizacional
en la Municipalidad Distrital de Salas, Ica, 2026, donde obtuvo como resultado que el
47.78% senald que casi siempre la institucion cumple con las normas y disposiciones legales
vigentes. Por otro lado, estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Diaz
(2025) titulada: Propuesta de mejora de las condiciones laborales para el desemperio
organizacional en la sub gerencia de recursos humanos de la municipalidad distrital de
Manantay, Pucallpa, 2024, donde se obtuvo como resultado que el 100% de los trabajadores
sefial6 demostrar eficiencia mediante el uso 6ptimo de los recursos. Lo que se fundamenta
tedricamente con lo expuesto en el articulo de Ocaia et al. (2025) titulado: Eficiencia y
Sostenibilidad en la gestion de Recursos Publicos: Claves para el desarrollo economico,
donde se define que de los recursos publicos implica que la institucion administra su
presupuesto y sus bienes de manera transparente, priorizando aquellas inversiones y gastos
que estan directamente vinculados al cumplimiento de sus funciones y al servicio a la
ciudadania. Este principio es fundamental en la gestion publica, ya que los recursos del
Estado son bienes de todos y su administracion debe estar orientada al bien comun. Estos
resultados demuestran que la mitad de los trabajadores perciben una administracion
responsable de los recursos presupuestales, mientras que la otra mitad no comparte del todo

esa misma confianza. Por ello, este indicador fue considerado en la propuesta de mejora
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como un posible riesgo futuro: no es un problema consolidado todavia, pero tampoco una

fortaleza sobre la que se pueda bajar la guardia.

Los procesos administrativos de la municipalidad estan organizados de manera
que evitan pasos innecesarios y reducen los tiempos de atencion; el 68.18% de los
trabajadores sefialaron que casi siempre los procesos administrativos de la municipalidad
estan organizados de manera que evitan pasos innecesarios y reducen los tiempos de atencion
(Tabla 5), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Quispe (2026)
titulada: Propuesta de mejora de las tecnologias de informacion y comunicacion para el
desempeiio organizacional en la Municipalidad Distrital de Salas, Ica, 2026, donde obtuvo
como resultado que el 53.33% indic6 que casi siempre los proyectos municipales se ejecutan
conforme a lo programado. Por otro lado, estos resultados contrastan con la investigacion
realizada por Reyes (2026) titulada: Propuesta de mejora del clima laboral para el
desemperio organizacional del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, distrito de Huaraz, 2026, donde se obtuvo como resultado que el 34.78% indicod que
casi nunca la institucion reduce los reprocesos en las actividades administrativas. Lo que se
fundamenta tedricamente con lo expuesto en el articulo de Rodriguez-Barboza et al. (2024)
titulado: Evaluacion de la Eficiencia de la Gestion Publica en la Productividad Laboral,
donde se define que la simplificacion de procesos es una de las estrategias mas efectivas para
mejorar la eficiencia en las organizaciones publicas, ya que reduce los tiempos de atencion,
disminuye los costos operativos y mejora la experiencia de los ciudadanos al interactuar con
la institucion. Estos resultados demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben una
organizacion razonablemente agil de los procesos administrativos, sin demasiados pasos de
mas. Esto es un buen indicio, porque los reprocesos suelen ser, en municipalidades de este

tamafio, uno de los principales cuellos de botella que retrasan la atencion al ciudadano.

La municipalidad cumple con los plazos administrativos establecidos en sus
procedimientos internos al atender las solicitudes ciudadanas; el 50.00% de los
trabajadores sefialaron que casi siempre la municipalidad cumple con los plazos
administrativos establecidos en sus procedimientos internos al atender las solicitudes
ciudadanas (Tabla 5), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Quispe
(2026) titulada: Propuesta de mejora de las tecnologias de informacion y comunicacion para
el desemperio organizacional en la Municipalidad Distrital de Salas, Ica, 2026, donde

obtuvo como resultado que el 47.78% sefiald que casi siempre se cumplen los plazos
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administrativos. Por otro lado, estos resultados contrastan con la investigacion realizada por
Vega (2026) titulada: Propuesta de mejora del clima laboral para el desemperio
organizacional en la unidad de gestion educativa local de Huaraz, Ancash, 2025 , donde se
obtuvo como resultado que el 48.78% indico que solo a veces se logran los objetivos
planteados en la planificacion. Lo que se fundamenta tedéricamente con lo expuesto en el
articulo de Rivera et al. (2024) titulado: Satisfaccion ciudadana ante la calidad del servicio
publico: Basamento del Estado Democratico, donde se define que los tiempos de respuesta
al ciudadano son uno de los indicadores mas visibles del nivel de eficiencia de una institucion
publica, ya que expresan directamente cuanto tarda la organizacion en atender y resolver las
solicitudes o tramites presentados por los usuarios. Estos resultados demuestran que apenas
la mitad de los trabajadores perciben un cumplimiento sostenido de los plazos
administrativos internos. Al tratarse de una mayoria relativa y no de una mayoria
consolidada, este hallazgo confirma lo sefialado en la propuesta de mejora: el cumplimiento
de plazos en Pucayacu es todavia una situacion inestable, que bien podria inclinarse hacia

un problema real si no se refuerzan a tiempo los mecanismos de seguimiento.

Objetivo especifico 6. Determinar las caracteristicas de la eficacia en la Municipalidad

Distrital de Pucayacu, Huanuco, 2026.

La municipalidad logra resolver de manera concreta y satisfactoria los
problemas que presentan los ciudadanos; el 59.09% de los trabajadores sefialaron que casi
siempre la municipalidad logra resolver de manera concreta y satisfactoria los problemas
que presentan los ciudadanos (Tabla 6), estos resultados coinciden con la investigacion
realizada por Lojas (2024) titulada: Propuesta de mejora de las condiciones laborales para
el desempeiio organizacional en la gerencia de presupuesto del gobierno regional de
Tumbes, 2024, donde obtuvo como resultado que el 83% sefiald que siempre tiene la
capacidad para resolver problemas. Por otro lado, estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Vega (2026) titulada: Propuesta de mejora del clima laboral
para el desemperio organizacional en la unidad de gestion educativa local de Huaraz,
Ancash, 2025, donde se obtuvo como resultado que el 43.90% indico que solo a veces los
servicios cumplen con las expectativas de los usuarios. Lo que se fundamenta tedéricamente
con lo expuesto en el articulo de Rivera et al. (2024) titulado: Satisfaccion ciudadana ante
la calidad del servicio publico: Basamento del Estado Democratico, donde se define que la

resolucion efectiva de los problemas ciudadanos requiere que el personal cuente con las
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competencias necesarias, que los procesos estén bien definidos y que exista una coordinacioén
adecuada entre las 4reas involucradas. Cuando estos elementos estan presentes, la
organizacion puede responder con mayor pertinencia y rapidez a las situaciones que se
presentan, fortaleciendo asi su imagen y la confianza de la ciudadania. Estos resultados
demuestran que la mayoria de los trabajadores perciben una capacidad institucional
adecuada para resolver los problemas que plantea la ciudadania, lo cual concuerda, con lo
observado en la atencion de expedientes y solicitudes, reforzando la idea de que la relacion
entre la municipalidad y su poblacion es, en general, uno de los aspectos mejor encaminados

de su gestion.

La municipalidad realiza seguimiento al cumplimiento de los indicadores de
gestion establecidos en su planificacion; el 59.09% de los trabajadores senalaron que casi
siempre la municipalidad realiza seguimiento al cumplimiento de los indicadores de gestion
establecidos en su planificacion (Tabla 6), estos resultados coinciden con la investigacion
realizada por Diaz (2025) titulada: Propuesta de mejora de las condiciones laborales para
el desemperio organizacional en la sub gerencia de recursos humanos de la municipalidad
distrital de Manantay, Pucallpa, 2024, donde obtuvo como resultado que el 100% indico
que la municipalidad aplica métodos de autoevaluacion del desempefio y evalua el
cumplimiento de metas a través de la gestion por objetivos. Por otro lado, estos resultados
contrastan con la investigacion realizada por Vega (2026) titulada: Propuesta de mejora del
clima laboral para el desemperio organizacional en la unidad de gestion educativa local de
Huaraz, Ancash, 2025, donde se obtuvo como resultado que el 34.15% indico que solo a
veces se realiza seguimiento y evaluacion de resultados. Lo que se fundamenta tedricamente
con lo expuesto en el articulo de Morales (2025) titulado: La gestion publica como factor
del desarrollo institucional en América Latina, 2025: Una Revision Sistémica, donde se
define que el cumplimiento de los indicadores de gestién es una herramienta fundamental
para verificar si una organizacion esta avanzando hacia sus objetivos estratégicos de manera
consistente, permitiendo traducir los objetivos institucionales en métricas concretas y
medibles, facilitando asi el seguimiento del desempefio, la deteccion de desviaciones y la
toma de decisiones basadas en evidencia. Estos resultados demuestran que la mayoria de los
trabajadores perciben un seguimiento constante de los indicadores de gestion institucional.
Vale la pena destacar que este hallazgo contrasta con lo encontrado en el objetivo anterior

sobre gestion del conocimiento, lo cual sugiere que Pucayacu sabe medir sus resultados,
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aunque todavia le falta consolidar como documenta y transmite ese aprendizaje hacia el resto

del personal.

Los procesos administrativos de la municipalidad producen los resultados para
los que fueron disefiados, con la calidad y oportunidad requeridas; el 59.09% de los
trabajadores sefialaron que casi siempre los procesos administrativos de la municipalidad
producen los resultados para los que fueron disefiados, con la calidad y oportunidad
requeridas (Tabla 6), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Quispe
(2026) titulada: Propuesta de mejora de las tecnologias de informacion y comunicacion para
el desemperio organizacional en la Municipalidad Distrital de Salas, Ica, 2026, donde
obtuvo como resultado que el 47.78% senald que casi siempre se logran los objetivos
estratégicos planteados. Por otro lado, estos resultados contrastan con la investigacion
realizada por Guevara (2024) titulada: Gestion del talento humano y productividad laboral
de los servidores de la municipalidad provincial Utcubamba, 2022, donde se obtuvo como
resultado que el 41.40% percibio la productividad en un nivel bajo, atribuido al
incumplimiento de tareas a tiempo. Lo que se fundamenta tedricamente con lo expuesto en
el articulo de Tarazona & Fernandez (2025) titulado: Gestion de procesos administrativos
en una entidad del sector publico en Peru, 2024, donde se define que la eficacia en los
procesos administrativos es la capacidad de una organizacidbn para ejecutar sus
procedimientos internos de manera que estos produzcan los resultados para los que fueron
disefiados. Un proceso administrativo es eficaz cuando cumple su objetivo, cuando genera
el producto o servicio esperado con los estandares de calidad requeridos y dentro de los
plazos establecidos por la institucion. Estos resultados demuestran que la mayoria de los
trabajadores perciben que los procesos administrativos si cumplen con la calidad y
oportunidad esperadas. Este hallazgo cierra de forma coherente el panorama general de la
eficacia institucional en Pucayacu, donde los indicadores analizados apuntan, casi todos, en

la misma direccion favorable.

Los programas y proyectos ejecutados por la municipalidad generan cambios
positivos y visibles en las condiciones de vida de la ciudadania; el 50.00% de los
trabajadores sefialaron que casi siempre los programas y proyectos ejecutados por la
municipalidad generan cambios positivos y visibles en las condiciones de vida de la
ciudadania (Tabla 6), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Guillen

(2026) titulada: Propuesta de mejora de la cultura organizacional para el desemperio
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laboral del area administrativa de la Municipalidad Distrital de Rio Negro, Junin, 2025,
donde obtuvo como resultado que el 75% afirmé que siempre percibe el impacto positivo de
la gestion municipal en la comunidad. Por otro lado, estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Reyes (2026) titulada: Propuesta de mejora del clima laboral
para el desemperio organizacional del personal administrativo de la Corte Superior de
Justicia de Ancash, distrito de Huaraz, 2026, donde se obtuvo como resultado que el 38.26%
indicé que solo a veces los usuarios perciben satisfaccion con los servicios brindados. Lo
que se fundamenta tedricamente con lo expuesto en el articulo de Vaquerano y Martir (2024)
titulado: Una aproximacion al desemperio organizacional en las instituciones del sector
publico de El Salvador, donde se define que el impacto de los programas municipales es una
medida del cambio real que generan las intervenciones de una institucion publica en las
condiciones de vida de la ciudadania. Estos resultados demuestran que apenas la mitad de
los trabajadores perciben un impacto positivo y visible de los programas municipales sobre
la vida de la ciudadania. Al ser una mayoria relativa, y no una mayoria clara, este resultado
deja entrever que, aunque la gestion interna de la municipalidad muestre avances, todavia
existe un trabajo pendiente para que esos esfuerzos se traduzcan en cambios que la propia

poblacion note con claridad.
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Objetivo especifico 7. Elaborar una propuesta de un plan de mejora de la gestion del
talento humano para el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026.

PLAN DE MEJORA

1. Datos Generales

Razon Social: Municipalidad Distrital de Pucayacu

2. Mision

Brindar servicios de calidad con transparencia y tecnologia en beneficio del ciudadano,
logrando el desarrollo integral y sostenible de la ciudad, a través de una gestion participativa

e innovadora.
3. Vision
Ser una Municipalidad lider que promueve el desarrollo integral de la comunidad, con una

gestion eficiente, transparente y participativa, posicionando a Pucayacu como un distrito

ordenado, seguro, moderno, inclusivo y saludable, donde se fomente la cultura.

4. Objetivos organizacionales

e Fortalecer los procesos de reclutamiento, seleccion y desarrollo de competencias
del personal, garantizando la incorporacion y formacion continua de servidores

idoéneos para la gestion municipal.

e Mejorar las condiciones de bienestar laboral del personal, promoviendo un clima

organizacional motivador que favorezca el compromiso institucional.

e Optimizar el desempefio organizacional mediante el uso eficiente de los recursos

publicos y el fortalecimiento de los mecanismos de seguimiento presupuestal.

5. Servicios

La Municipalidad Distrital de Pucayacu brinda servicios de administracion tributaria,
registro civil, saneamiento basico, programas sociales, seguridad ciudadana, gestion del
riesgo de desastres, promocion del desarrollo econémico local y agropecuario, asi como

servicios de infraestructura vial y equipamiento urbano y rural, garantizando el
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cumplimiento de las competencias establecidas en la Ley N.° 27972 - Ley Organica de

Municipalidades, en beneficio de la poblacion del distrito.

6. Organigrama de la institucion
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Nota. Organigrama estructural de la Municipalidad Distrital de Pucayacu
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6.1 Descripcion de Funciones

Informacion general del puesto

Nombre del
Alcalde Distrital
puesto
Cargo de eleccion popular. Se valora formacién profesional
Nivel universitaria en Administracion, Derecho, Ciencias Sociales o carreras
Académico afines, asi como estudios de especializacion en gestion publica o
gerencia municipal.
e Experiencia en gestion publica, liderazgo comunitario o gestion
Experiencia institucional.
Laboral e Conocimiento directo de la realidad social, econdmica y
territorial del distrito de Pucayacu.
e Ley N.°27972 - Ley Organica de Municipalidades.
o [ey N.° 27444 - Ley del Procedimiento Administrativo
Conocimientos General.
C o : .
necesarios o Decreto Legislativo N.° 1440 - Sistema Nacional de
Presupuesto Publico.
e Normas de transparencia, acceso a la informacion publica y
participacion ciudadana.
e Liderazgo institucional y capacidad de negociacion politica y
. social.
Habilidades 'y
e Comunicacion efectiva con la ciudadania y las organizaciones
destrezas )
sociales.
e Toma de decisiones estratégicas orientadas al desarrollo local.
e Defender y cautelar los derechos e intereses de Ila
) municipalidad y del vecindario.
Funciones

e Convocar, presidir y dar por concluidas las sesiones del concejo
municipal.
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e Dirigir la formulacion y ejecucion del Plan de Desarrollo

Municipal Concertado.

e Proponer al concejo municipal proyectos de ordenanzas y

acuerdos.

e Nombrar y cesar al gerente municipal y, a propuesta de este, a
los demas funcionarios de confianza.

e Supervisar la recaudacion municipal y la ejecucion

presupuestal.
e Suscribir convenios con otras entidades publicas y privadas.

e [Las demas funciones establecidas en la Ley N.° 27972 - Ley

Organica de Municipalidades.

Nombre del

Gerente Municipal

puesto
Nivel Titulo profesional universitario en Administracion, Derecho,
ive
Economia, Contabilidad o carreras afines. Estudios de posgrado o
Académico o ) ) ) o
especializacion en gestion publica o gerencia municipal.
E N e Experiencia minima de cinco (05) afios en el sector publico.
xperiencia
Laboral e [Experiencia minima de tres (03) afios en cargos de direccion o
gerencia en entidades del Estado.
e [eyN.?27972 - Ley Orgénica de Municipalidades.
e Ley N.° 30057 - Ley del Servicio Civil y su Reglamento
General.
Conocimientos e Decreto Legislativo N.° 1440 - Sistema Nacional de
necesarios Presupuesto Publico.

e [ey N.?30225 - Ley de Contrataciones del Estado.

e lLey N.° 27444 - Ley del Procedimiento Administrativo
General.

Habilidades y

destrezas

e Liderazgo, vision estratégica y capacidad de direccion

institucional.

e Toma de decisiones orientada a resultados.
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e Habilidad para la coordinacioén interinstitucional y el trabajo en
equipo.

Funciones

e Planificar, organizar y controlar la gestion administrativa,

economica y financiera de la municipalidad.

e Dirigir y supervisar las oficinas y unidades orgénicas de la
institucion.

e Formular y proponer el Plan Operativo Institucional y el

Presupuesto Institucional.

e Proponer la politica de gestion del talento humano de la
entidad.

e Emitir resoluciones gerenciales en el ambito de su
competencia.

e Supervisar el cumplimiento de las funciones del personal de las
distintas areas.

e C(Coordinar con entidades publicas y privadas la ejecucion de
proyectos de desarrollo local.

e Otras funciones delegadas por la Alcaldia.

Nombre del

Jefe de la Oficina de Recursos Humanos

puesto
Titulo profesional universitario en Administracion, Psicologia,
Nivel
Derecho o carreras afines. Especializacion en gestion del talento
Académico o
humano en el sector publico.
E N e Experiencia minima de tres (03) afos en labores de gestion de
xperiencia
recursos humanos.
Laboral
e Experiencia deseable en entidades del sector publico.
e Ley N.° 30057 - Ley del Servicio Civil y su Reglamento
Conocimientos General.
necesarios

e Regimenes laborales aplicables al sector publico (Decreto
Legislativo N.° 276, N.° 728 y N.° 1057 - CAS).
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e Normas del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos de SERVIR.

e [ egislacion laboral publica y manejo de planillas y beneficios
sociales.

e Manejo de procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion
y evaluacion de desempefio.

Habilidades 'y e Organizacion, confidencialidad y trato ético de la informacion
destrezas del personal.
e Habilidades de comunicacion y resolucion de conflictos
laborales.
e Planificar, organizar y ejecutar los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal.
e Elaborar y proponer el Plan de Desarrollo de Personas (PDP).
e Administrar el legajo y file del personal.
e Procesar planillas y beneficios sociales del personal.
Funciones e Implementar evaluaciones de desempefio y programas de
capacitacion.
e Promover el bienestar laboral y el clima organizacional.
e FElaborar el Cuadro de Asignaciéon de Personal (CAP) y el
Presupuesto Analitico de Personal (PAP).
e Otras funciones asignadas por la Gerencia Municipal.
Nombre del
Jefe de la Oficina General de Administracion
puesto
Nivel Titulo profesional universitario en Administracion, Contabilidad,
ive
Economia o carreras afines. Colegiatura y habilitacion profesional
Académico ) ) ) )
vigente. Estudios de posgrado en gestion publica deseable.
E S e Experiencia minima de cuatro (04) afios en gestion
xperiencia
administrativa, presupuestal o logistica en entidades publicas.
Laboral

e Experiencia en cargos de coordinacion o jefatura.
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e Decreto Legislativo N.° 1440 - Sistema Nacional de

Presupuesto Publico.

e [Ley N.° 30225 - Ley de Contrataciones del Estado y su

Conocimientos Reglamento‘
necesarios e Sistema Nacional de Tesoreria y Sistema Nacional de
Contabilidad.
e Ley N.° 27444 - Ley del Procedimiento Administrativo
General.
. e (apacidad de planificacion, organizacion y liderazgo técnico.
Habilidades 'y
e Analisis pr | y orientacion a resul .
destrezas alisis presupuestal y orientacion a resultados
e Manejo de sistemas administrativos digitales (SIGA, SIAF).
e Dirigir y supervisar las areas de Contabilidad, Tesoreria,
Recursos Humanos y Abastecimiento.
e Programar y controlar la ejecucion presupuestal y financiera de
la institucion.
e Supervisar los procesos de adquisicion de bienes y servicios.
Funciones e QGarantizar la adecuada administracion del patrimonio
institucional.
e Elaborar informes de gestion administrativa para la Gerencia
Municipal.
e Velar por el cumplimiento de la normativa de contrataciones
del Estado.
e Otras funciones delegadas por la Gerencia Municipal.
Nombre del
Jefe de la Oficina General de Planeamiento y Presupuesto
puesto
Titulo profesional universitario en Economia, Administracion,
Nivel
Ingenieria Industrial o carreras afines. Estudios de posgrado en gestion
Académico

publica, planeamiento estratégico o presupuesto publico.

116




Experiencia

e Experiencia minima de tres (03) afios en planeamiento

Laboral estratégico y/o formulacion presupuestal en el sector publico.
e Decreto Legislativo N.° 1440 - Sistema Nacional de
Presupuesto Publico.
— e Sistema Nacional de Planeamiento Estratégico (CEPLAN).
Conocimientos
necesarios e Sistema Nacional de Programacion Multianual y Gestion de

Inversiones (Invierte.pe).

e Manejo de indicadores de gestion y evaluacion de resultados

institucionales.

Habilidades y

e Pensamiento estratégico y analitico.

e Manejo de herramientas de programacion presupuestal.

destrezas e (apacidad de monitoreo, evaluacion y comunicacion técnica
efectiva.
e Conducir la formulacion del Plan de Desarrollo Municipal
Concertado y el Plan Estratégico Institucional.
e FElaborar el Presupuesto Institucional de Apertura y sus
modificaciones.
e Monitorear la ejecucion del gasto y elaborar reportes de
Funciones seguimiento presupuestal.

e Disefar indicadores de gestion institucional.
e Coordinar la formulacion del Plan Operativo Institucional.

e Asesorar a las areas en la formulacion de proyectos de
inversion.

e Otras funciones delegadas por la Gerencia Municipal.

Nombre del

Jefe de la Oficina de Tecnologias de la Informacion

puesto
Nivel Titulo profesional universitario en Ingenieria de Sistemas, Informatica,
Académico Computacion o carreras afines.
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Experiencia

Laboral

Experiencia minima de dos (02) afos en gestion de sistemas de
informacion y tecnologias en entidades publicas o privadas.

Conocimientos

necesarios

Normas técnicas de seguridad de la informacion (referencia
ISO/IEC 27001).

Ley N.° 29733 - Ley de Proteccion de Datos Personales.
Decreto Legislativo N.° 1412 - Ley de Gobierno Digital.

Manejo de sistemas administrativos digitales (SIGA, SIAF,
mesa de partes virtual).

Habilidades

destrezas

y

Capacidad de andlisis y resolucion de problemas técnicos.
Actualizacion tecnoldgica constante e innovacion.

Trabajo colaborativo con las demds areas y orientacion al

usuario.

Funciones

Administrar y dar mantenimiento a los sistemas de informacion

y equipos tecnoldgicos de la institucion.
Implementar y administrar el repositorio digital institucional.

Brindar soporte técnico al personal en el uso de herramientas

digitales.

Proponer la implementacion de plataformas digitales para la

mejora de la atencion ciudadana.
Velar por la seguridad de la informacion institucional.

Capacitar al personal en el uso de nuevas herramientas
tecnologicas.

Otras funciones delegadas por la Oficina General de

Administracion.
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7. Diagnostico general

MATRIZ FODA OPORTUNIDADES AMENAZAS
Ol. Programas de capacitacion gratuitos Al. Insuficiencia presupuestal frente a
ofrecidos por SERVIR y el Gobierno las necesidades de fortalecimiento
Regional de Huanuco. institucional.
0O2. Marco normativo nacional (Ley del A2. Alta rotacion de personal directivo y
Servicio Civil) que promueve Ila de confianza asociada a los cambios de
profesionalizacion de la gestion publica. gestion municipal.
0O3. Posibilidad de alianzas estratégicas A3. Brechas de conectividad y acceso
con universidades e institutos para el tecnologico propias de zonas rurales
desarrollo de capacidades del personal. como Pucayacu.
0O4. Avances en plataformas de Gobierno A4. Resistencia al cambio por parte de
Digital que facilitan la modernizacion de algunos trabajadores ante nuevos
procesos administrativos. procesos institucionales.
O5. Creciente interés de la ciudadania en AS. Contexto politico y social cambiante
la transparencia y calidad de la gestion que puede afectar la continuidad de las
municipal. politicas institucionales.
FORTALEZAS Estrategias FO Estrategias FA

e FI1. Personal con disposicion
favorable hacia el aprendizaje y
la mejora continua.

FOIl. Aprovechar los programas de
SERVIR y el Gobierno Regional para
fortalecer las competencias del personal
(F1, O1).

FAL1. Disenar mecanismos de transferencia
de conocimiento que reduzcan el impacto
de la rotacion de personal directivo (F4,
A2).
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F2. Muestra censal que garantiza
una alta representatividad de los
resultados obtenidos.

F3. Compromiso de la actual
gestion  municipal con el
fortalecimiento institucional.

F4. Estructura organica definida
que facilita la asignacion de
responsabilidades.

F5. Cercania y conocimiento
directo de las necesidades de la
poblacion, propio de una gestion
municipal distrital.

FO2. Utilizar el compromiso institucional
para implementar alianzas con
universidades en el desarrollo de
capacidades (F3, O3).

FO3. Aprovechar las plataformas de
Gobierno Digital para modernizar los

procesos de gestion del talento humano
(F4, O4).

FA2. Fortalecer la cultura de mejora
continua del personal para enfrentar la
resistencia al cambio (F1, A4).

FA3. Optimizar el uso de los recursos
existentes ante la insuficiencia
presupuestal, priorizando acciones de bajo
costo y alto impacto (F3, Al).

DEBILIDADES

Estrategias DO

Estrategias DA

D1. Ausencia de un manual formal
de reclutamiento y seleccion de
personal.

D2. Limitada implementacion de
programas de capacitacion y
desarrollo de competencias.

D3. Débiles mecanismos para la
gestion y transferencia  del
conocimiento institucional.

D4. Insuficientes condiciones de
equipamiento e infraestructura
laboral.

DOI1. Gestionar alianzas externas para
implementar el manual de reclutamiento y
seleccion (D1, O1).

DO2. Aprovechar las plataformas digitales
del Estado para implementar el repositorio
de gestion del conocimiento (D3, O4).

DO3. Formular un plan de capacitacion
aprovechando la oferta gratuita de SERVIR
para cerrar las brechas de competencias (D2,
O1).

DAI1. Priorizar, dentro de las limitaciones
presupuestales, las acciones de mayor
impacto en el bienestar laboral (D5, Al).
DAZ2. Establecer mecanismos de induccion
documentados que mitiguen el efecto de la
rotacion de personal (D3, A2).

DA3. Implementar un plan de
mejoramiento progresivo de equipos e
infraestructura conforme a la
disponibilidad presupuestal (D4, A1).
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e D5. Escasas acciones orientadas a
la motivacién y el bienestar del
personal.
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8. Indicadores de gestion

reclutamiento que
orientan la
busqueda y
convocatoria del

personal.

personal, restringida a
canales informales y de
bajo alcance dentro del

distrito.

Indicador Problemas Causas Consecuencias
Falta de un manual de|Las convocatorias e
procedimientos de | incorporaciones de
reclutamiento y | personal se realizan con
seleccion de personal, | criterios informales o
formalmente aprobado y | coyunturales,
difundido en la | incrementando el riesgo
institucion, de modo que | de contratar personal sin
cada convocatoria | el perfil idoneo para el

El 54.55% de los | termina  organizandose | puesto.
trabajadores de manera distinta segiin
encuestados quién esté a cargo del
indico que a veces | proceso.
la  municipalidad
La difusion limitada de | Se reduce los postulantes
Politicas  de | aplica  politicas
las convocatorias de | calificados que llegan a
reclutamiento | formales de

enterarse a tiempo, lo

que  disminuye las

opciones reales para
elegir al candidato mas

idoneo.

Falta de un comité de
seleccion

multidisciplinario  que
garantice la objetividad
en la evaluacion de

méritos y competencias.

Las decisiones de
contratacion recaen en
un  solo  evaluador,
incrementando el riesgo

de sesgos o decisiones

subjetivas en la
incorporacion del
personal.
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Programas de

El 59.09% de los

Ausencia de un Plan
Anual de Capacitacion
institucionalizado

de

que
oriente manera
ordenada la formacion

continua del personal.

El personal no logra
actualizar sus
competencias técnicas ni
de gestion al ritmo que

requieren sus funciones.

o er trabajadores
capacitacion
encuestados El  Plan  Operativo | Las capacitaciones que
indico que a veces | Institucional, por su | se realizan dependen de
la  municipalidad | parte, no contempla una | gestiones informales o
implementa partida presupuestal | de terceros, sin que haya
programas de | exclusiva para | continuidad ni
capacitacion actividades de | planificacion
orientados a | capacitacion. institucional.
mejorar las : —
o Ausencia de un | Las capacitaciones que
habilidades yl| .
o diagnostico de | se ofrecen, por ello, no
conocimientos del _ ‘ o
necesidades de | siempre coinciden con lo
personal. o
capacitacion, que | que cada puesto
identifique las brechas | realmente necesita, y
reales de cada area. terminan teniendo un
efecto menor al
esperado.
El 50.00% de los Falta de un sistema de | Se pierde asi
trabajadores documentacion de | informacion
encuestados procedimientos y | institucional valiosa, lo
Gestion  del | indic que a veces protocolos que obliga a reprocesar
conocimiento |la municipalidad institucionales ante la|tareas y retrasa la
institucional | cuenta con | Totacion o cese del | continuidad  de  las
mecanismos para personal. funciones.
conservar Y|Falta de un proceso | Esto hace que el nuevo
transferir el

formal de induccion

personal tarde mas de lo
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conocimiento
institucional
acumulado por sus

trabajadores.

documentado para el
personal de reciente
ingreso.

necesario en adaptarse a
sus funciones, con el

consiguiente impacto en

la  continuidad  del
trabajo de su area
durante los primeros
meses.

Falta de una politica de
mentoria 0
acompanamiento entre
trabajadores con

experiencia y el personal

El conocimiento tacito

adquirido con la
experiencia practica no
se transmite de manera

formal, quedando sujeto

nuevo. al criterio individual de
cada trabajador.
Condiciones Limitada asignacion | E1  personal enfrenta
adecuadas de resupuestal para la | dificultades operativas
El 59.09% de los | 7 P
trabajo ) renovacion de equipos, | que retrasan el
trabajadores
mobiliario e | cumplimiento de sus
encuestados
infraestructura de las | funciones y afectan la

indicé que a veces
la  municipalidad
provee a  sus

trabajadores de los

equipos,
materiales y
ambientes
necesarios  para
desarrollar sus
funciones de

manera adecuada.

areas de trabajo.

calidad del servicio

brindado a la ciudadania.

Ausencia de un
inventario actualizado de
la infraestructura y el

mobiliario disponible en

Las compras que se
hacen, sin ese referente,
no siempre atienden lo

mas urgente, y terminan

cada area. generando gastos que
podrian evitarse.

Procesos internos de | Los trabajadores

requerimiento y | terminan esperando mas

adquisicion de bienes

de lo razonable para
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El 54.55% de los
trabajadores
encuestados
indicd que a veces

la  municipalidad

menores lentos y | recibir materiales

burocraticos. basicos, lo que afecta la
continuidad de su labor
diaria.

Ausencia de un | Bajo compromiso y

programa formal de | desmotivacion del

reconocimiento e | personal, lo que puede

incentivos laborales | traducirse en una menor

dirigido al personal.

productividad y mayor
rotacion laboral en la

institucion.

Falta de espacios

El personal percibe que

Motivacion . formales de dialogo y | sus opiniones y
implementa ) ) )
laboral _ retroalimentacion  entre | necesidades no  son
acciones
el personal y la alta|tomadas en cuenta,
concretas ) . .
_ direccion. debilitando su
orientadas a . .
compromiso hacia la
mantener o
‘ institucion.
motivado a su
personal. Ausencia de actividades | Clima  laboral  poco
de integracion y | cohesionado 'y  bajo
bienestar sentido de pertenencia
socioemocional dirigidas | hacia la institucion por
al personal. parte de los trabajadores.
Uso correcto | Si bien el 50.00% | Si bien el 50.00% de los | La programacion
de  recursos | de los trabajadores | trabajadores indic6 que | presupuestal y el
publicos indicO que casi | casi siempre los recursos | seguimiento real de la
(posible siempre los | presupuestales de la | ejecucion del gasto, en la
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futuro

problema)

recursos
presupuestales de
la  municipalidad

se administran de

manera
responsable y
orientada al

cumplimiento de
sus objetivos, el
4091%  senald
que esto ocurre
solo a veces,

evidenciando una

percepcion
dividida que
constituye un

riesgo latente para
la gestion
eficiente de los

recursos.

municipalidad se
administran de manera
responsable y orientada
al cumplimiento de sus
objetivos, el 40.91%
sefiald que esto ocurre
solo a veces,
evidenciando una
percepcion dividida que
constituye un riesgo
latente para la gestion

eficiente de los recursos.

practica, no estan del

todo articulados entre si.

Falta de indicadores que

permitan monitorear de

forma objetiva como
avanza la  ejecucion
presupuestal.

No es posible identificar
oportunamente

desviaciones en la
ejecucion presupuestal,
dificultando la toma de
decisiones correctivas a

tiempo.

La limitada capacitacion
del personal
administrativo en el
manejo de herramientas
de gestion y ejecucion

presupuestal.

Esto hace que no siempre
se apliquen los mismos
criterios técnicos entre
areas, generando
pequefias inconsistencias

en la ejecucion del gasto.

9. Problemas

Problemas

Surgimiento de Problemas

El

54.55%

de los

encuestados indic6 que a veces la

trabajadores o

Falta de un manual de procedimientos de

reclutamiento y seleccion de personal,
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municipalidad aplica politicas formales
de reclutamiento que orientan la

busqueda y convocatoria del personal.

formalmente aprobado y difundido en la

institucion, de modo que cada
convocatoria termina organizandose de
manera distinta segiin quién esté a cargo
del proceso.

La difusion limitada de las convocatorias
de personal, restringida a canales
informales y de bajo alcance dentro del
distrito.

Falta de un comit¢é de seleccion

multidisciplinario que garantice la
objetividad en la evaluacion de méritos y

competencias.

El 59.09% de los trabajadores
encuestados indic6 que a veces la
municipalidad implementa programas
de capacitacion orientados a mejorar las
habilidades 'y conocimientos del

personal.

Ausencia de un Plan Anual de

Capacitacion institucionalizado que
oriente de manera ordenada la formacion
continua del personal.

El Plan Operativo Institucional, por su
parte, no contempla una partida
presupuestal exclusiva para actividades
de capacitacion.
Ausencia de un diagnostico de

necesidades de capacitacion, que
identifique las brechas reales de cada

area.

El 50.00% de los trabajadores
encuestados indic6 que a veces la
municipalidad cuenta con mecanismos
para conservar y transferir el
conocimiento institucional acumulado

por sus trabajadores.

Falta de un sistema de documentacion de
procedimientos y protocolos
institucionales ante la rotacion o cese del

personal.
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Falta de un proceso formal de induccion
documentado para el personal de
reciente ingreso.

Falta de una politica de mentoria o
acompanamiento entre trabajadores con

experiencia y el personal nuevo.

El 59.09% de los trabajadores
encuestados indic6é que a veces la
municipalidad provee a sus trabajadores
de los equipos, materiales y ambientes
desarrollar  sus

necesarios para

funciones de manera adecuada.

Limitada asignacion presupuestal para la
renovacion de equipos, mobiliario e
infraestructura de las areas de trabajo.
Ausencia de un inventario actualizado de
la infraestructura y el mobiliario
disponible en cada area.

Procesos internos de requerimiento y

adquisicion de bienes menores lentos y

burocraticos.

El 54.55% de los trabajadores
encuestados indic6 que a veces la
municipalidad implementa acciones

concretas orientadas a mantener

motivado a su personal.

Ausencia de un programa formal de
reconocimiento e incentivos laborales
dirigido al personal.

Falta de espacios formales de didlogo y
retroalimentacion entre el personal y la
alta direccion.

Ausencia de actividades de integracion y
bienestar socioemocional dirigidas al

personal.

Si bien el 50.00% de los trabajadores
indic6 que casi siempre los recursos
presupuestales de la municipalidad se
administran de manera responsable y
orientada al cumplimiento de sus

objetivos, el 40.91% senalé que esto

La programacion presupuestal y el
seguimiento real de la ejecucion del
gasto, en la practica, no estan del todo

articulados entre si.
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ocurre solo a veces, evidenciando una
percepcion dividida que constituye un

riesgo latente para la gestion eficiente

de los recursos.

e Falta de indicadores que permitan
monitorear de forma objetiva como

avanza la ejecucion presupuestal.

e La limitada capacitacion del personal

administrativo en el manejo de

herramientas de gestion y ejecucion

presupuestal.

10. Establecer soluciones

Indicadores Problemas Acciones de mejora
Se propone disefiar y aprobar un Manual de
Procedimientos de Reclutamiento y Seleccion de
Personal (MPRS), bajo un enfoque de gestion por
competencias que oriente con claridad cada
0
EL 54.55% de los convocatoria futura.
trabajadores )
e Durante el primer y segundo mes se
encuestados indico o L
levantara informacion sobre los perfiles de
que a veces la ) .
S puesto vigentes y se redactara, junto con la
municipalidad ) o ) -
‘ ‘ Gerencia Municipal, una primera version
Politicas  de | aplica politicas
del manual.
reclutamiento | formales de

reclutamiento que

orientan la
busqueda y
convocatoria  del
personal.

e En el tercer mes se sometera el documento
a aprobacion mediante resolucion de
alcaldia y se socializara entre todo el

personal.

Implementar un plan de difusién multicanal para

convocatorias que garantice la igualdad de

oportunidades a los postulantes:

e Durante el primer mes se disefiara el plan,

de difusion, que incluya un portal de
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transparencia redes sociales institucionales,

panel municipal y radio local.

e Durante el segundo mes, se aplicara el plan

en la siguiente convocatoria del personal.

e Durante el tercer mes se evaluard su
alcance real para introducir los ajustes que

resulten necesarios.

Se recomienda conformar un Comité de Seleccion
de Personal integrado por un representante de
Recursos Humanos, uno del area usuaria y asesoria

legal.

e ElI comit¢é se constituira mediante
resolucion de gerencia durante el primer
mes, junto con una guia de evaluacion por

competencias elaborada en el segundo.
e A partir del tercer mes, el comité
participard ya en todas las convocatorias

que se realicen.

Programas de

capacitacion

El 59.09% de los
trabajadores

encuestados indico

que a veces la
municipalidad
implementa
programas de
capacitacion
orientados a
mejorar las
habilidades y

conocimientos del

personal.

Se propone elaborar e implementar un Plan Anual
de Capacitacion (PAC) que priorice temas de
gestion publica, atencion al ciudadano y
herramientas digitales, ajustado a las necesidades

especificas de cada area.

e Primer mes: elaboracion del PAC a partir
de las funciones de cada area.

e Segundo mes: gestion de alianzas con
SERVIR y el Gobierno Regional para
acceder a capacitaciones gratuitas o de bajo

costo.
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e Del tercer al cuarto mes: ejecucion de
talleres mensuales, con una evaluacion

final de los resultados.

Gestionar la incorporacion de wuna partida
presupuestal especifica para la capacitacion del

personal:

e En el primer mes se realizara la elaboracion

de la propuesta presupuestal de
capacitacion

e En el segundo se sustentard ante Ia

Gerencia Municipal y el Concejo
Municipal.

e En el tercer mes se realizara la
incorporacion de la partida en el
presupuesto del siguiente ejercicio.

Implementar un diagnostico anual de las
necesidades de capacitacion por medio de

encuestas y entrevistas a los jefes de area:

e Elinstrumento se disefiara en el primer mes
y se aplicara a todas las areas en el segundo.
e Los resultados se consolidaran en el tercer
mes y alimentaran directamente el

contenido del PAC.

Gestion del
conocimiento

institucional

El 50.00% de los
trabajadores

encuestados indico
que a veces la
municipalidad
cuenta con
mecanismos  para

conservar y

Implementar un repositorio digital de gestion del

conocimiento  institucional, donde queden
documentados los procedimientos clave de cada
area:

e El primer mes se identificaran los procesos

considerados criticos en cada area.
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transferir el
conocimiento
institucional
acumulado por sus

trabajadores.

e En el segundo y tercer mes se elaboraran

los manuales y protocolos

correspondientes.

e En el cuarto mes, se realizara la puesta en

marcha del repositorio digital y la

capacitacion al personal en su uso.
Disefiar un Manual de Inducciéon de Personal
aplicable a todo trabajador nuevo, priorizando las

areas criticas:

e En el primer mes se identificaran las areas

criticas de la institucion.

e En el segundo mes se realizard la

Elaboracion del Manual de Induccion.

e En el tercer mes se realizara la aplicacion

piloto con el personal de reciente ingreso.

Implementar un programa interno de mentoria,
donde los trabajadores con mayor experiencia
acompaien al personal nuevo durante sus primeros

meses:

e En el primer mes se seleccionara a los
mentores por area, y en el segundo
recibirdn una breve capacitacion sobre su
rol.

e A partir del tercer mes, el acompafamiento
se realizara de manera continua, con un

seguimiento periodico.

Condiciones
adecuadas

trabajo

de

El 59.09% de los
trabajadores

encuestados indicod
la

que a veces

municipalidad

Elaborar un Plan de Mejoramiento de las
Condiciones Laborales que le otorgue prioridad a
renovar los equipos y mobiliario segun las

necesidades de cada area:
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provee a  sus
trabajadores de los

equipos, materiales

y ambientes
necesarios para
desarrollar sus
funciones de

manera adecuada.

e En el primer mes la priorizacion de

necesidades segun su nivel de urgencia.

e En el segundo mes se realizara la gestion
del presupuesto correspondiente ante la

Gerencia Municipal.

e Tercer y cuarto mes se realizarda la
adquisicion e implementacion progresiva
del equipamiento.

Elaborar un inventario y diagnostico de
infraestructura y mobiliario por area, que sirva de

base para la programacion presupuestal anual:

e En el primer mes se realizara el

levantamiento del inventario actual.

e En el segundo mes se realizard el

diagnostico de brechas por area.

e En el tercer mes se llevard a cabo la
incorporacion de resultados al plan de
adquisiciones institucional.

de

requerimiento y adquisicion de bienes menores,

Simplificar el procedimiento interno

estableciendo plazos maximos de atencion:

e En el primer mes se realizara la revision del

procedimiento actual

e En el segundo mes se llevard a cabo el

rediseio y aprobacion del nuevo

procedimiento.
e FEn el tercer mes se realizara la difusion e

implementacion en todas las areas.
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Motivacion

laboral

El 54.55% de los
trabajadores
encuestados indico
que a veces la
municipalidad
implementa
acciones concretas
orientadas a
mantener motivado

a su personal.

Disefiar e implementar un Programa de
Reconocimiento e Incentivos No Econdmicos

dirigido al personal destacado:

e En el primer mes se realizard el disefio del

programa y sus criterios de

reconocimiento.

e A partir del segundo mes se realizara la
difusion del programa a todo el personal.

e En el tercer mes se llevard a cabo la
aplicacion trimestral y evaluacion de su

impacto en el clima laboral.

Implementar reuniones perioddicas de didlogo entre
la Gerencia Municipal y representantes del

personal, con actas de acuerdos y seguimiento:

e Sedisenara en el primer mes un mecanismo
de dialogo.

e En el segundo mes se realizard la primera
reunion piloto con representantes de cada

area.

e A partir del tercer mes se realizard de

manera bimestral.

Implementar un Programa de Bienestar e

Integracion del Personal, con actividades

recreativas y de celebracion institucional:
e El calendario anual se disefiara en el primer
mes, y la primera actividad piloto se
realizard en el segundo.

e Desde el tercer mes el programa se aplicara

de forma trimestral.
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Uso
de

correcto
recursos
publicos
(posible
futuro

problema)

Si bien el 50.00%

de los trabajadores

indicO que casi
siempre los
recursos

presupuestales de la
municipalidad  se
administran de
manera responsable
y orientada al
cumplimiento  de
sus objetivos, el
40.91% senald que
esto ocurre solo a
veces,

evidenciando una
percepcion dividida
que constituye un
riesgo latente para
la gestion eficiente

de los recursos.

Fortalecer, de manera preventiva, los mecanismos
de seguimiento presupuestal por medio de reportes

periddicos de ejecucion del gasto por area:

e Durante el primer mes se realizara el disefio
de un formato estandarizado de reporte de
ejecucion presupuestal.

e En el segundo mes se realizara la

implementacion de reuniones bimestrales

de seguimiento con la Gerencia Municipal.

e A partir del tercer al cuarto mes se realizara
la evaluacion de los resultados y ajustes al

mecanismo.

Disefiar un cuadro de indicadores de ejecucion
presupuestal (avance fisico y financiero) por area,

con reportes trimestrales:

e El disefio de los indicadores tomard el
primer mes, y su aplicacion piloto en dos
areas se extendera al segundo y tercero.

e Hacia el cuarto mes se ampliara a todas las
areas junto con una primera evaluacion de

los resultados.

Capacitar al personal administrativo en gestion y
ejecucion del gasto publico, en coordinacion con
entidades especializadas:

e En el primer mes se hara la Coordinacion
de la capacitacion con el MEF o entidades
afines.

e A partir del segundo mes se realizara la
ejecucion de la capacitacion.

e [a Evaluaciéon de la aplicacion de lo

aprendido se llevara a cabo el tercer mes.
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11. Recursos para la implantacion de estrategias

Recursos Recursos Recursos
Estrategias Tiempo
Humanos Econémicos | Tecnologicos
Se propone disefiar y
aprobar un Manual de
Procedimientos de
Reclutamiento y Seleccion
de Personal (MPRS), bajo
un enfoque de gestion por
competencias que oriente
con claridad cada
convocatoria futura.
e Durante el primer y
segundo mes se
levantara Lapto
i i Unidad de imprels)(;ra
informacién sobre Recursos p ‘ ) 3 meses
plantillas  de
los perfiles de | Humanos /| S/ 3,000.00 ., (mensual,
G . gestion ¢
puesto vigentes y se | ~erencia documentaria | P°" ases).
. Municipal
redactard, junto con (Word/Excel).
la Gerencia
Municipal, una

primera version del

manual.

En el tercer mes se

sometera el
documento a
aprobacion
mediante
resolucion de
alcaldia 'y  se
socializard  entre

todo el personal.
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Implementar un plan de
difusiéon multicanal para
convocatorias que
garantice la igualdad de
oportunidades a los

postulantes:

e Durante el primer
mes se disefara el
plan, de difusion,

incluya

que un

portal de
transparencia redes
sociales
institucionales,

panel municipal y

radio local.

e Durante el segundo
mes, se aplicara el
plan en la siguiente
convocatoria  del

personal

Durante el tercer
mes se evaluara su
alcance real para
introducir los
ajustes que resulten

necesarios.

Unidad
Recursos
Humanos
Oficina
Imagen
Institucional

de

/
de

S/1,200.00

Portal de
transparencia,
redes sociales
institucionales,
radio local.

3 meses
(mensual,
por
etapas).

Se recomienda conformar
un Comité de Seleccion de
Personal integrado por un

representante de Recursos

Gerencia
Municipal
Unidad
Recursos
Humanos

/
de

S/ 800.00

Formatos de
evaluacion,
hojas de

calculo Excel.

3 meses
(mensual,
por
etapas).
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Humanos, uno del area

usuaria y asesoria legal.

e El comit¢ se
constituird
mediante
resolucion de
gerencia durante el
primer mes, junto
con una guia de
evaluacion por
competencias
elaborada en el

segundo.

A partir del tercer mes, el
comité participard ya en
todas las convocatorias que
se realicen.

Se propone elaborar e
implementar un Plan Anual
de Capacitacion (PAC) que
priorice temas de gestion
publica, atencion  al
ciudadano y herramientas

digitales, ajustado a las

necesidades especificas de
cada area.

® Primer mes:

elaboracion del

PAC a partir de las
funciones de cada
area.

e Segundo mes:
gestion de alianzas

con SERVIR vy el

Unidad
Recursos
Humanos

de

S/2,000.00

Laptop,
proyector
multimedia,
materiales de
capacitacion.

4  meses
(mensual,
talleres
continuos).
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Gobierno Regional
para acceder a
capacitaciones

gratuitas o de bajo

costo.
Del tercer al cuarto mes:

de talleres
con

ejecucion
mensuales,
evaluacion final de los

una

resultados.

Gestionar la incorporacion
de una partida presupuestal
la

especifica para

capacitacion del personal:

e En el primer mes se
realizara la

elaboracion de 1la

propuesta
resupuestal de Unidad de
presup Recursos Documentos 3 meses
capacitacion Humanos / resupuestales, | (mensual,
o S/1,000.00 |PreUPY (mensu
e En el segundo se Oficina de hojas de | por
, Planeamiento y calculo Excel. | etapas).
sustentard ante la
Presupuesto
Gerencia
Municipal 'y el
Concejo
Municipal.
En el tercer mes se
realizard la incorporacion
de la partida en el
presupuesto del siguiente
gjercicio
Implementar un | Unidad de . - 3
oAt Recursos S/ 600.00 ormularios meses
diagnostico anual de las o digitales (mensual,
umanos
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necesidades de
capacitacion por medio de
encuestas y entrevistas a

los jefes de area:

e El instrumento se

disefiara en el
primer mes y se
aplicara a todas las

areas en el segundo.

Los
consolidardn en el tercer

resultados se
mes y alimentaran
directamente el contenido
del PAC.

(Google
Forms/Excel).

por
etapas).

Implementar un repositorio

digital de gestion del

conocimiento institucional,

donde queden

documentados los

procedimientos clave de

cada area:

e FE| primer mes se
identificaran los
procesos
considerados
criticos en
area.

e En el segundo y

cada

tercer  mes se
elaboraran los
manuales y
protocolos
correspondientes
En el cuarto mes, se
realizard la puesta en

Unidad

Recursos
Humanos /
Area de
Tecnologias de

de

la Informacion

S/1,500.00

Repositorio en
la nube
(Google
Drive/servidor
institucional),
Office.

4 meses
(mensual,
por
etapas).
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marcha del repositorio
digital y la capacitacion al

personal en su uso.

Disefiar un Manual de
Induccion de  Personal
aplicable a todo trabajador
las

nuevo, priorizando

areas criticas:

e En el primer mes se

identificaran  las
areas criticas de la ) 3 meses
Unidad de Documentos ( |
STy .. mensua
nstitucion. Recursos S/ 700.00 digitales, ’
. por
Humanos impresora.
e En el segundo mes p etapas).
se realizara la
Elaboracion del
Manual de
Induccion.
En el tercer mes se
realizard la  aplicacion
piloto con el personal de
reciente ingreso.
Implementar un programa
interno de mentoria, donde
los trabajadores con mayor
experiencia acompafien al
| durant Unidad de 4 meses
ersonal nuevo durante sus )

P Recursos Formatos  de | (continuo,
primeros meses: Humanos /| S/ 600.00 seguimiento de | desde el
e En el primer mes se Gere.n(?m mentoria. tercer

Municipal mes).

seleccionard a los
mentores por area,
y en el segundo

recibiran una breve

141




capacitacion sobre

su rol.

A partir del tercer mes, el

acompanamiento se
realizard de manera
continua, con un
seguimiento periodico.

Elaborar un Plan de
Mejoramiento  de  las

Condiciones Laborales que

le otorgue prioridad a

renovar los equipos y
mobiliario  segun  las
necesidades de cada area: Eoui q
quipos e
e En el primer mes la ) cémputo,
priorizacion de | Gerencia mobiliario 4 meses
necesidades segun | Municipal ~ / S/4.500.00 | hoias ’ de (mensual,
su  nivel  de|Area de U céfc o ara | POT
. .. ., u
urgencia. Administracion 1 P d etapas).
e En el segundo mes contr‘o. . ©
se realizardi la adquisiciones.
gestion del
presupuesto
correspondiente
ante la Gerencia
Municipal.
Tercer y cuarto mes se
realizara la adquisicion e
implementacion progresiva
del equipamiento.
Elaborar un inventario y
diagnostico de
infraestructura y Hojas de |3  meses
mobiliario por &rea, que Area' ‘ ‘de S/ 800.00 calculo Excel, | (mensual,
] Administracion camara por
sirva de base para la fotografica, etapas).

programacion presupuestal

anual:
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e En el primer mes se
realizara el
levantamiento del

inventario actual.

e En el segundo mes
se realizard el
diagnostico de
brechas por area

En el tercer mes, se
llevara a cabo la
incorporacion  de
resultados al plan
de  adquisiciones
institucional.

Simplificar el
procedimiento interno de
requerimiento y
adquisicion de  bienes
menores, estableciendo
plazos maximos de

atencion:

e En el primer mes se
realizard la revision
del procedimiento

actual

e En el segundo mes

se llevara a cabo el

redisefio y
aprobacion del
nuevo
procedimiento.

En el tercer mes se
realizara la difusion e

Area de
Administracion
/
Abastecimiento

S/500.00

Documentos
normativos,
flujogramas.

3 meses
(mensual,
por
etapas).
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implementacién en todas
las areas.

Disenar e implementar un
Programa de
Reconocimiento e
Incentivos No Econdémicos
dirigido al personal

destacado:

e En el primer mes se
realizarda el disefio
del programa y sus
criterios de

reconocimiento

e A  partir del

segundo mes se
realizard la difusion
del programa a todo

el personal.

En el tercer mes se llevara
a cabo la aplicacion
trimestral y evaluacion de
su impacto en el clima
laboral.

Gerencia
Municipal
Unidad
Recursos
Humanos

/
de

S/'1,200.00

Diplomas
digitales, redes
sociales
institucionales.

4 meses

Implementar ~ reuniones
periddicas de didlogo entre
la Gerencia Municipal y
del

de

representantes
personal, con actas

acuerdos y seguimiento:

o Se disenara en el

primer mes un

Gerencia
Municipal

S/300.00

Actas
digitales, sala
de reuniones.

4 meses
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mecanismo de

dialogo.
e En el segundo mes

se realizara la

primera  reunion

piloto con

representantes  de

cada area.

A partir del tercer mes se

realizara de manera

bimestral.

Implementar un Programa
de Bienestar e Integracion
del Personal, con
actividades recreativas y de

celebracion institucional;

e El calendario anual Calendario
_ Unidad de dioital
se disefara en el | pocyrsos S/ 1,000.00 gita’, 4 meses
) materiales
primer mes, y la | Humanos recreativos
primera actividad
piloto se realizara
en el segundo.
Desde el tercer mes el
programa se aplicard de
forma trimestral.
Fortalecer, de manera
preventiva, los
) d Oficina de
mecanismos e . )

Planeamiento y Hojas de
seguimiento  presupuestal | Presupuesto /| S/ 1,000.00 | calculo Excel, | 4 meses
por medio de reportes GerenCia Sistema SIAF

Municipal

periodicos de ejecucion del

gasto por area:

145




e Durante el primer
mes se realizara el
diseio de un
formato
estandarizado  de
reporte de
ejecucion
presupuestal.

e En el segundo mes
se realizara la
implementacion de
reuniones
bimestrales de
seguimiento con la
Gerencia
Municipal

A partir del tercer al
cuarto mes  se
realizara la
evaluacion de los
resultados y ajustes
al mecanismo.

Disefiar un cuadro de
indicadores de ejecucion
presupuestal (avance fisico

y financiero) por area, con

. 4 meses
reportes trimestrales: Oficina ' de Excel, Power | (mensual,
Planeamiento y | S/ 800.00
e El disefio de los Presupuesto BL por
etapas).

indicadores tomara
el primer mes, y su
aplicacion piloto en

dos areas se
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extendera al

segundo y tercero.

Hacia el cuarto mes se
ampliara a todas las areas

junto con una primera

evaluacion de los
resultados.
Capacitar al  personal

administrativo en gestion y

ejecucion del gasto
publico, en coordinacion
con entidades

especializadas:

e En el primer mes se
hara la
Coordinacion de la
capacitacion con el

MEF o entidades

afines.

e A  partir del
segundo mes se
realizard la
gjecucion de la
capacitacion.

La Evaluacion de la

aplicacion de lo aprendido
se llevara a cabo el tercer
mes.

Oficina de
Planeamiento y
Presupuesto  /
Unidad de
Recursos
Humanos

S/700.00

Materiales
capacitacion
del MEF.

de

3 meses
(mensual,
por
etapas).
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12. Cronograma de actividades
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
Fecha Enero Febrero Marzo Abril
N° Actividades Fecha Fin
Inicio Semanas Semanas Semanas Semanas
2 3 2 3 2 3 2 3
Se propone disefiar y aprobar un
Manual de Procedimientos de
Reclutamiento 'y  Seleccion de
Personal (MPRS), bajo un enfoque de
gestion por competencias que oriente
con claridad cada convocatoria futura.
1 e Durante el primer y segundo|02/01/2027|30/03/2027 X | X X | X X | X

mes se levantard informacion
sobre los perfiles de puesto
vigentes y se redactard, junto
con la Gerencia Municipal,
una primera version del

manual.
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e En el tercer mes se sometera el
documento a  aprobacion
mediante resolucidn de
alcaldia y se socializara entre

todo el personal.

Implementar un plan de difusion
multicanal para convocatorias que
garantice la igualdad de oportunidades

a los postulantes:

e Durante el primer mes se
disenara el plan, de difusion,
que incluya un portal de
transparencia redes sociales
institucionales, panel
municipal y radio local.

e Durante el segundo mes, se
aplicard el plan en la siguiente
convocatoria del personal.

e Durante el tercer mes se
evaluard su alcance real para
introducir los ajustes que

resulten necesarios.

02/01/2027

30/03/2027

149




Se recomienda conformar un Comité
de Seleccion de Personal integrado por
un representante de  Recursos
Humanos, uno del area usuaria y

asesoria legal.

e FEl comit¢ se constituird
mediante  resoluciéon  de
gerencia durante el primer
mes, junto con una guia de
evaluaciéon por competencias
elaborada en el segundo.

e A npartir del tercer mes, el
comité participara ya en todas
las convocatorias que se

realicen.

02/01/2027

30/03/2027

Se propone elaborar e implementar un
Plan Anual de Capacitaciéon (PAC)
que priorice temas de gestion publica,

atencion al ciudadano y herramientas

02/01/2027

30/04/2027
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digitales, ajustado a las necesidades

especificas de cada area.

e Primer mes: elaboracion del
PAC a partir de las funciones
de cada area.

e Segundo mes: gestion de
alianzas con SERVIR y el
Gobierno  Regional  para
acceder a  capacitaciones
gratuitas o de bajo costo.

e Del tercer al cuarto mes:
ejecucion de talleres
mensuales, con una evaluacion

final de los resultados.

Gestionar la incorporacion de una|02/01/2027|30/03/2027
partida presupuestal especifica para la

capacitacion del personal:
e En el primer mes se realizara la
elaboracion de la propuesta

presupuestal de capacitacion
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En el segundo se sustentara
ante la Gerencia Municipal y el

Concejo Municipal.

En el tercer mes se realizara la
incorporacion de la partida en
el presupuesto del siguiente

ejercicio

Implementar un diagndstico anual de

las necesidades de capacitacion por

medio de encuestas y entrevistas a los

jefes de area:

El instrumento se disefiara en
el primer mes y se aplicara a

todas las areas en el segundo.

Los resultados se consolidaran
en el tercer mes y alimentaran
directamente el contenido del

PAC.

02/01/2027

30/03/2027
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Implementar un repositorio digital de
gestion del conocimiento
institucional, donde queden
documentados los procedimientos

clave de cada area:

e El primer mes se identificaran
los procesos considerados
criticos en cada area.

e En el segundo y tercer mes se
elaboraran los manuales y

protocolos correspondientes

e En el cuarto mes, se realizara
la puesta en marcha del
repositorio  digital y la
capacitacion al personal en su

uso.

02/01/2027

30/04/2027

Disefiar un Manual de Induccion de
Personal aplicable a todo trabajador

nuevo, priorizando las areas criticas:

02/01/2027

30/03/2027
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e En el primer mes se
identificaran las areas criticas
de la institucion.

e En el segundo mes se realizara
la Elaboracion del Manual de
Induccion.

e En el tercer mes se realizara la
aplicacion piloto con el

personal de reciente ingreso.

Implementar un programa interno de |02/01/2027|30/04/2027
mentoria, donde los trabajadores con
mayor experiencia acompafien al
personal nuevo durante sus primeros

meses:

e En el primer mes se
seleccionara a los mentores
por area, y en el segundo
recibiran una breve

capacitacion sobre su rol.
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e A npartir del tercer mes, el
acompanamiento se realizara
de manera continua, con un

seguimiento perioddico.

Elaborar un Plan de Mejoramiento de |02/01/2027|30/04/2027
las Condiciones Laborales que le
otorgue prioridad a renovar los
equipos y mobiliario segun las
necesidades de cada érea:
e En el primer mes la
10 priorizaciéon de necesidades X
segun su nivel de urgencia.
e En el segundo mes se realizara
la gestion del presupuesto
correspondiente  ante  la
Gerencia Municipal.
e Tercer y cuarto mes se
realizara la adquisicion e
implementacion progresiva del
equipamiento.
Elaborar un inventario y diagnostico |02/01/2027130/03/2027
11 X

de infraestructura y mobiliario por
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area, que sirva de base para la

programacion presupuestal anual:

e En el primer mes se realizara el
levantamiento del inventario

actual.

e En el segundo mes se realizara
el diagnostico de brechas por

area.

e En el tercer mes, se llevara a
cabo la incorporacion de
resultados al plan de

adquisiciones institucional.

12

Simplificar el procedimiento interno
de requerimiento y adquisiciéon de
bienes menores, estableciendo plazos

maximos de atencion:

e En el primer mes se realizara la
revision del procedimiento

actual

02/01/2027

30/03/2027
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En el segundo mes se llevard a
cabo el redisefio y aprobacion
del nuevo procedimiento.

En el tercer mes se realizara la
difusién e implementacion en

todas las areas.

13

Diseflar e implementar un Programa
de Reconocimiento e Incentivos No
Econémicos dirigido al personal

destacado:

En el primer mes se realizaré el
disefio del programa y sus
criterios de reconocimiento

A partir del segundo mes se
realizard la  difusion  del
programa a todo el personal.

En el tercer mes se llevarad a

cabo la aplicacion trimestral y

02/01/2027

30/04/2027
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evaluacion de su impacto en el

clima laboral.

14

Implementar reuniones periddicas de
didlogo entre la Gerencia Municipal y
representantes del personal, con actas
de acuerdos y seguimiento:

e Se disefiara en el primer mes
un mecanismo de dialogo.

e En el segundo mes se realizara
la primera reunién piloto con
representantes de cada area.

e A partir del tercer mes se

realizara de manera bimestral.

02/01/2027

30/04/2027

15

Implementar un  Programa de
Bienestar e Integracion del Personal,
con actividades recreativas y de

celebracion institucional:

e FEl calendario anual se disefiara

en el primer mes, y la primera

02/01/2027

30/04/2027
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actividad piloto se realizara en
el segundo.

Desde el tercer mes el
programa se aplicard de forma

trimestral.

16

mecanismos de

Fortalecer, de manera preventiva, los

seguimiento

presupuestal por medio de reportes

periddicos de ejecucion del gasto por

e Durante el primer mes se

realizara el disefilo de un
formato estandarizado de
reporte de ejecucion

presupuestal.

En el segundo mes se realizara
la implementacion de
reuniones  bimestrales  de
seguimiento con la Gerencia

Municipal.

02/01/2027

30/04/2027
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A partir del tercer al cuarto
mes se realizard la evaluacion
de los resultados y ajustes al

mecanismo.

17

Disefiar un cuadro de indicadores de

ejecucion presupuestal (avance fisico

y financiero) por area, con reportes

trimestrales:

El disefio de los indicadores
tomara el primer mes, y su
aplicacion piloto en dos areas
se extendera al segundo y
tercero.

Hacia el cuarto mes se
ampliard a todas las areas junto
con una primera evaluacion de

los resultados.

02/01/2027

30/03/2027

18

Capacitar al personal administrativo

en gestion y ejecucion del gasto

02/01/2027

30/03/2027
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publico, en coordinaciébn  con

entidades especializadas:

e En el primer mes se hara la
Coordinacion de la
capacitacion con el MEF o
entidades afines.

e A partir del segundo mes se
realizard la ejecucion de la
capacitacion.

e La Evaluacion de la aplicacion
de lo aprendido se llevara a

cabo el tercer mes.
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VI. Conclusiones

Se establecio una propuesta de mejora debido a que, en la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, se evidenciaron diferentes dificultades en cuanto a la gestion del talento humano,
encontrandose problemas relacionados con la formalizacion del reclutamiento y seleccion
de personal, la capacitacion esporadica del personal y la débil gestion del conocimiento
institucional, asi como limitaciones en el equipamiento laboral y en las acciones orientadas
a motivar al personal. Mientras que, para el desempefio organizacional, se evidencidé un
riesgo latente en la eficiencia con que se administran los recursos presupuestales de la
institucion municipal. Por ello, las acciones de mejora constituyeron en el disefio de un
manual de procedimientos de reclutamiento y seleccion, la elaboracion de un plan anual de
capacitacion y de un repositorio de gestion del conocimiento institucional, un plan de
mejoramiento de las condiciones laborales y un programa de reconocimiento al personal.
Ademéds, se plantearon acciones para fortalecer el seguimiento presupuestal, como una
medida preventiva frente al riesgo identificado en la eficiencia institucional.

Se describi6 las caracteristicas del reclutamiento y seleccion en la Municipalidad
Distrital de Pucayacu, donde la mayoria de los trabajadores sefialaron que a veces la
municipalidad aplica politicas formales de reclutamiento que orientan la busqueda y
convocatoria del personal; asimismo, la mayoria indicé que casi siempre las convocatorias
de personal se publican a través de canales accesibles y con informacion clara para los
postulantes; y de igual manera, sefialo que la seleccion del personal se basa en las
competencias y méritos demostrados por los postulantes durante el proceso. Estos resultados
indican que la institucién mostraba avances en la difusion de sus convocatorias y en los
criterios empleados para seleccionar al personal, aunque persistia una debilidad puntual en
cuanto a la formalizacion de sus politicas de reclutamiento. Por ello, se plantearon acciones
orientadas a disefiar un manual de procedimientos, ampliar la difusion de las convocatorias
y conformar un comité de seleccion que garantizara una mayor objetividad en el proceso.

Se describio las caracteristicas del desarrollo de competencias en la Municipalidad
Distrital de Pucayacu, donde la mayoria de los trabajadores sefialaron que casi siempre la
municipalidad realiza evaluaciones periodicas del desempeno del personal e informa los
resultados obtenidos; sin embargo, la mayoria también indicé que a veces la municipalidad
implementa programas de capacitacion que se encuentran orientados a mejorar sus
habilidades y conocimientos, ademds cuenta con mecanismos para conservar y transferir el

conocimiento institucional acumulado. Estos resultados indican que, la institucion mantenia
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una practica constante de evaluacion del personal, pero no ha logrado consolidar una
formacidn continua ni mecanismos que resguardaran el conocimiento acumulado por sus
trabajadores. Por ello, se plantearon acciones orientadas a la elaboracion de un plan anual de
capacitacion, implementar un repositorio de gestion del conocimiento y establecer un
programa de induccidén y mentoria para el personal de reciente ingreso.

Se identifico las caracteristicas del bienestar laboral en la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, donde la mayoria de los trabajadores sefalaron que casi siempre las tareas
asignadas son proporcionales con el tiempo y los recursos disponibles para realizarlas, y que
el ambiente de trabajo se caracteriza por el respeto, la colaboracidon y una comunicacion
positiva entre los trabajadores; sin embargo, indicaron que a veces la municipalidad provee
los equipos y ambientes necesarios para desarrollar sus funciones, y se implementan
acciones concretas para mantener motivado al personal. Estos resultados indican que la
institucion contaba con un clima de respeto y colaboracion entre los trabajadores, pero aun
presentaba limitaciones en las condiciones materiales de trabajo y en las acciones de
motivacion institucional. Por ello, se plantearon acciones orientadas a mejorar el
equipamiento y la infraestructura laboral, e implementar programas de reconocimiento y de
bienestar dirigidos al personal de la municipalidad.

Se describi6 las caracteristicas de la productividad en la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, donde la mayoria de los trabajadores sefialaron que casi siempre el personal
cumple con las metas y actividades programadas en los plazos establecidos, que los
expedientes ciudadanos se atienden dentro de los tiempos previstos y que la atencion hacia
los ciudadanos se brinda de forma oportuna. Estos resultados indican que la institucion
muestra un desempefio favorable en cuanto a productividad, cumpliendo de manera
sostenida con sus metas y con la atencion al ciudadano. Sin perjuicio de ello, dado que un
porcentaje relevante de trabajadores percibid la atencion de expedientes como ocasional, se
planted reforzar el seguimiento documentario como una medida preventiva frente a este
posible riesgo futuro.

Se identificod las caracteristicas de la eficiencia en la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, donde la mayoria de los trabajadores sefialaron que casi siempre los procesos
administrativos evitan pasos innecesarios y reducen los tiempos de atencion; mientras que,
para el indicador de administracion de los recursos presupuestales, la mitad de los
trabajadores sefial6 que esto ocurre casi siempre, y para el indicador de cumplimiento de los

plazos administrativos, ese mismo porcentaje también sefiald que ocurre casi siempre. Estos
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resultados indican que, la institucién mostraba procesos administrativos razonablemente
agiles, sin embargo el hecho de que apenas la mitad de los trabajadores calificara como casi
siempre el manejo presupuestal y el cumplimiento de plazos, constituia un riesgo latente
para la eficiencia institucional. Por ello, se plantearon acciones orientadas a fortalecer el
seguimiento presupuestal, disefiar indicadores de ejecucion del gasto y capacitar al personal
administrativo en herramientas de gestion publica.

Se determiné las caracteristicas de la eficacia en la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, donde la mayoria de los trabajadores sefialaron que casi siempre la municipalidad
logra resolver los problemas planteados por los ciudadanos, realiza seguimiento a sus
indicadores de gestion y logra que sus procesos administrativos produzcan los resultados
que esperan; mientras que, para el indicador de impacto de los programas municipales,
apenas la mitad de los trabajadores percibié cambios visibles en las condiciones de vida de
la ciudadania. Estos resultados indican que la institucion tiene un desempefio favorable en
la resolucion de problemas y en el seguimiento de su gestion, aunque persiste un margen de
mejora en cuanto al impacto real de sus programas y proyectos sobre la poblacion.

Se elabord una propuesta de un plan de mejora para establecer lineamientos
estratégicos, para ello se identificaron problematicas relacionadas con la gestion del talento
humano y el desempeiio organizacional. En el primero, se evidencid6 una limitada
formalizacion del reclutamiento, una capacitacion esporadica del personal, debilidades en la
gestion del conocimiento institucional y escasas acciones de bienestar y motivacion, por lo
que se propusieron acciones de mejora como el disefio de un manual de reclutamiento y
seleccion, la elaboracion de un plan anual de capacitacion, la implementacion de un
repositorio digital de conocimiento institucional y un programa de bienestar y
reconocimiento al personal. En cuanto al desempefio organizacional, se detectd un riesgo
latente en la eficiencia del manejo presupuestal, por lo cual se plantearon estrategias
centradas en el fortalecimiento del seguimiento presupuestal, el disefio de indicadores de
ejecucion del gasto y la capacitacion del personal administrativo, buscando consolidar una

gestion municipal mas so6lida, transparente y orientada a resultados.
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VII. Recomendaciones

Fortalecer la gestion del talento humano y optimizar el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de Pucayacu mediante la implementacion progresiva del plan
de mejora propuesto, priorizando aquellas acciones de menor costo y mayor impacto
inmediato, con el fin de consolidar una gestion municipal mas ordenada, eficiente y orientada
a fortalecer las capacidades de su personal en beneficio de la poblacion del distrito.

Implementar el Manual de Procedimientos de Reclutamiento y Seleccion de
Personal, ampliando ademas los canales de difusion de las convocatorias y consolidando el
funcionamiento del comité de seleccion propuesto, de manera que los procesos de
incorporacion de personal respondan a criterios técnicos y objetivos. Esto implica capacitar
a los responsables de recursos humanos en la aplicacion del manual, asi como evaluar
periddicamente el nivel de satisfaccion de los postulantes con el proceso. De este modo, se
garantizard la incorporacion de personal idoneo para las funciones que la municipalidad
requiere.

Ejecutar el Plan Anual de Capacitacion y el repositorio digital de gestion del
conocimiento institucional propuestos, priorizando las areas identificadas con mayores
brechas de competencias. Asimismo, se recomienda institucionalizar el programa de
mentoria e induccion para el personal de reciente ingreso, de manera que el conocimiento
acumulado por los trabajadores mas experimentados no se pierda ante la rotacion de
personal. Estas acciones deben acompafiarse de una evaluacion periddica de resultados que
permita ajustar los contenidos formativos seglin las necesidades reales de cada area.

Desarrollar el Plan de Mejoramiento de Condiciones Laborales y el Programa de
Reconocimiento e Incentivos No Econdmicos propuestos, atendiendo de manera prioritaria
las necesidades de equipamiento e infraestructura identificadas en cada area. De igual forma,
se recomienda institucionalizar espacios de didlogo entre la Gerencia Municipal y el
personal, asi como actividades de integracion que fortalezcan el sentido de pertenencia hacia
la institucion. Estas medidas contribuirdn a sostener el buen clima de respeto y colaboracion
ya identificado entre los trabajadores.

Mantener las practicas actuales de cumplimiento de metas y de atencidén oportuna al
ciudadano, complementdndolas con la implementacion de un sistema de seguimiento
documentario que permita monitorear los plazos de atencion de expedientes por area. Esto

resulta particularmente relevante considerando que un porcentaje importante de trabajadores
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percibi6 esta atencion como ocasional, por lo que conviene anticiparse antes de que dicha
percepcion se convierta en un problema consolidado.

Implementar los mecanismos de seguimiento presupuestal y los indicadores de
ejecucion del gasto propuestos, capacitando al personal administrativo en herramientas de
gestion publica que permitan aplicar criterios técnicos homogéneos en todas las areas. Esta
recomendacion cobra especial relevancia dado que la percepcion de los trabajadores respecto
a la administracion responsable de los recursos se encontr6 dividida casi en partes iguales,
lo que evidencia la necesidad de actuar de manera preventiva antes de que esta situacion se
agrave.

Sostener las buenas practicas identificadas en la resolucion de problemas ciudadanos
y en el seguimiento de los indicadores de gestion, fortaleciendo al mismo tiempo los
mecanismos que permitan medir el impacto real de los programas y proyectos municipales
sobre las condiciones de vida de la poblacion. Para ello, se recomienda incorporar encuestas
de percepcion ciudadana que complementen la informacion recogida internamente por el
personal municipal.

Implementar el plan de mejora disefiado en su conjunto, priorizando las acciones
vinculadas al reclutamiento, la capacitacion, el bienestar laboral y el seguimiento
presupuestal, dado que estas concentran las principales debilidades identificadas en la
presente investigacion. Asimismo, se recomienda que la Gerencia Municipal designe a un
responsable del seguimiento periddico de las acciones propuestas, de manera que la
ejecucion del plan no dependa exclusivamente de la voluntad individual de cada area, sino

que se convierta en una politica institucional sostenida en el tiempo.
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Anexos

Anexo 01. Carta de recojo de datos

Chimbote, 21 de mayo del 2026

CARTA N° 0000000436- 2026-VI-DIP-ULADECH CATOLICA
Senor/a:

UTOS CAHUANA SAUL
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCAYACU

Presente.-

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacién formal para llevar a cabo una investigacién titulada PROPUESTA DE
MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO,
2026, con la LINEA DE INVESTIGACION: GESTION PUBLICA Y PRIVADA, que involucra
la recoleccién de informacién/datos en TRABAJADORES, a cargo de PERCY NOEL GARAY
LAURENCIO, perteneciente al PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION, con
DNI N° 45537210, durante el periodo de 27-04-2026 al 17-08-2026.

La investigacion se llevara a cabo siguiendo altos estdndares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados serdan utilizados inicamente para los fines
de la investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial

consideracién.

Atentamente.

R B
el i ‘,.l"‘lfﬂ,é.c.. ‘

Dr. Q.F Edfison Vésquez Corales

VICER: 0=

Email: direccion_investigacion_posgrado@uladech.edu.pe
Cel: 952105294
Jr. Tumbes N* 247 - Centro Comercial y Financiera - Chimbote, Perd

viww. uladech.edu.pe/
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Anexo 02. Documento de autorizacion y aceptacion para el desarrollo de
investigacion (Ley N°29733)

MUNICIPALIDAD DISTRITAL

PUCAYACU

Gestion 2023 - 2026
""Afo de la Esperanza y el Fortalecimiento de la Democracia"

Fecha 02 de junio de 2026

Sefior:

Dr. Q.F. Edison Vasquez Corales
Vicerrector de Investigacion y Postgrado
ULADECH Catélica

Asunto: Autorizacion para el desarrollo de la investigacion

Referencia: Carta N° 436-2026-CGI-VIP-ULADECH CATOLICA

De nuestra consideracion:

Reciba un cordial saludo institucional de parte de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PUCAYACU en respuesta a su carta N° 436-2026-CGI-VI-ULADECH CATOLICA,
fechada el 21 de mayo de 2026, nos dirigimos a usted para informarle lo siguiente:

Se aprueba su solicitud para:

e Que la estudiante PERCY NOEL GARAY LAURENCIO realice actividades de
recoleccion de datos en nuestras instalaciones, en el periodo comprendido del 27
de abril al 17 de agosto de 2026.

e Incluir el nombre de la entidad piblica en el titulo de su investigaciéon:
“PROPUESTA DE MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
PARA EL DESEMPENQ ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026”

Con la condicion de que los datos recolectados deberan utilizarse exclusivamente con
fines académicos, conforme a lo establecido en la Ley N° 29733 (Ley de Proteccion de
Datos Personales).

Agradecemos su compromiso con la investigacion formativa y quedamos a disposicion
para cualquier consulta adicional.

Atentamente, S
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Anexo 03. Declaracion Jurada de Integridad Cientifica y Conflictos de Interés

Yo, Garay Laurencio Percy Noel, identificado con Documento Nacional de Identidad (DNI) N.°
45537210, con domicilio en Jr. Tupac amaru Mz. 13 Lt. 23-A -Leoncio Prado- Huanuco, en mi
condicion de: Autor vinculado al proyecto de investigacion titulado: “PROPUESTA DE MEJORA
DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026

DECLARO BAJO JURAMENTO lo siguiente:

I. DECLARACION DE INTEGRIDAD CIENTIFICA

1. Que el proyecto de investigacion presentado ha sido elaborado respetando los principios de
honestidad, veracidad, rigor metodologico, transparencia y responsabilidad cientifica, conforme al
Reglamento de Integridad Cientifica de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

2. Que los datos, resultados, fuentes bibliograficas, instrumentos y procedimientos metodologicos
declarados en el proyecto son auténticos y verificables, y no han sido fabricados, falsificados ni
manipulados.

3. Que me comprometo a ejecutar la investigacion conforme a lo aprobado por el Comité de Etica de
la Investigacion (CEI), absteniéndome de realizar modificaciones sustanciales sin la autorizacion
previa correspondiente.

4. Que respeto y respetaré los derechos de autor, la propiedad intelectual y las normas de citacion
académica vigentes, evitando toda forma de plagio, autoplagio o apropiacion indebida.

5. Que conozco que cualquier infraccion a los principios de integridad cientifica serd evaluada
conforme al Reglamento de Integridad Cientifica y demds normativa institucional aplicable.

II. DECLARACION DE CONFLICTOS DE INTERES

6. Que declaro haber evaluado la existencia de conflictos de interés reales, potenciales o aparentes
que pudieran influir en el disefio, ejecucion, analisis o difusion de los resultados de la investigacion.
7. En relacion con el proyecto de investigacion sefialado

X NO PRESENTO conflictos de interés.

O SI PRESENTO conflictos de interés, los cuales describo a continuacion:

(indicar la naturaleza del conflicto: econdmico, laboral, institucional, académico, personal u otro)

8. Que me comprometo a informar oportunamente al Comité de Etica de la Investigacion cualquier
situacion sobreviniente que pudiera constituir un conflicto de interés durante el desarrollo de la
investigacion.

III. DECLARACION FINAL

9. Que la informacién consignada en la presente declaracion jurada es verdadera, completa y
fidedigna, y que soy consciente de las responsabilidades administrativas, académicas y legales que
se derivan de una declaracion falsa u omision deliberada.

10. Que autorizo al Comité de Etica de la Investigacion y a las instancias competentes de la
universidad a verificar la informacion declarada, en el marco de sus funciones.

Lugar y fecha: Huanuco — 05 de agosto de 2026

Firma del declarante: jfé

Nombres y apellidos: Garay Laurencio Percy Noel
DNI: 45537210
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Anexo 04. Formato de consentimiento informado

Titulo de la investigacion: [Insertar titulo del estudio]

Investigador responsable: [Nombre completo del investigador responsable]

Institucion: [Nombre de la institucion]

Correo electronico de contacto: [Email del investigador o institucion]

Teléfono de contacto: [Numero de contacto]

1. Objetivo de la investigacion

Este estudio tiene como objetivo [explicar brevemente el propdsito de la investigacidon, por ejemplo,
comprender el impacto de un programa educativo en el rendimiento académico]. La participacion en este
estudio contribuird a [detallar brevemente los beneficios que se esperan del estudio, como el avance del
conocimiento en el area de estudio].

2. Descripcion de la participacion

* Procedimientos: Si decide participar en este estudio, usted sera invitado a [describir las actividades que el
participante debera realizar, por ejemplo, completar encuestas, entrevistas, pruebas, etc.]. La duracion
aproximada de su participacion sera de [especificar la duracion, por ejemplo, 30 minutos, 1 hora].

* Frecuencia: [Indicar si hay varias sesiones o un solo encuentro].

3. Posibles beneficios

No se garantiza que usted reciba un beneficio directo por participar en esta investigacion. Sin embargo, los
resultados del estudio pueden proporcionar informacion valiosa sobre [mencionar la aplicacién o beneficio
esperado del estudio para la comunidad, el area de conocimiento, etc.].

4. Posibles riesgos o molestias

La participacion en este estudio no conlleva riesgos significativos, pero es posible que experimente [describir
posibles inconvenientes o molestias, como fatiga, incomodidad emocional, etc.]. En caso de que se sienta
incomodo o desee interrumpir su participacion en cualquier momento, puede hacerlo sin ninguna consecuencia
negativa.

5. Confidencialidad

Toda la informacioén que proporcione sera tratada de manera confidencial. Sus respuestas seran codificadas y
los datos personales no seran divulgados en ningin momento. Los resultados de este estudio podran ser
utilizados para publicaciones cientificas, pero los datos se presentaran de manera anonima. [Incluir informacioén
sobre el almacenamiento de datos y las medidas de proteccion que se toman para garantizar la confidencialidad,
como si los datos seran almacenados en servidores seguros].

6. Participacion voluntaria

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Usted tiene derecho a:

* Decidir si desea participar o no.

* Interrumpir su participacion en cualquier momento sin ninguna consecuencia.

* Hacer preguntas en cualquier momento y recibir respuestas claras sobre cualquier aspecto de la investigacion.
7. Compensacién

* [Si aplica] Se proporcionard una compensacion por su tiempo, como un pequeilo incentivo, o no habra
compensacion financiera, dependiendo del protocolo de la investigacion. Especificar aqui si hay alguna
compensacion.

8. Derechos del participante

Usted tiene derecho a:

* Solicitar mas informacion sobre la investigacion.

* Retirarse en cualquier momento sin que esto afecte su relacion con los investigadores o la institucion.

* Preguntar sobre el manejo de la informacion obtenida y como sera utilizada.

9. Consentimiento

Si tiene alguna duda o pregunta sobre este estudio, puede ponerse en contacto con el investigador principal al
numero de celular............. COITEO f.uvirerenininieeeneninenenn.

Por favor, lea cuidadosamente este documento antes de tomar una decision. Si esta de acuerdo en participar en
este estudio, firme a continuacion:

Firma del participante: ..........c.c.covuiiiiiiniiiiiiiiiiiienn.
Lugary Fecha: ........ccooiiiiiiiiiiiiins R [ooieen.
Firma del investigador: ...........ooviiiiiiiiiiiiiiiii e e,
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Anexo 05. Matriz de consistencia y operacionalizacion
Matriz de consistencia

Titulo: Propuesta de mejora de la gestion del talento humano para el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Pucayacu,

Huanuco, 2026
Formulacion del problema Objetivos Hipatesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general: En la investigacion Variable 1: Tipo de investigacion:
(Cual es la propuesta de mejora Establecer una propuesta de denominada: Propuesta de | Gestion del talento humano Aplicada
de la gestion del talento humano | mejora de la gestion del talento mejora de la gestion del Dimensiones
para el desempefio organizacional | humano para el desempeifio talento humano para el * Reclutamiento y seleccion | Con enfoque:
en la Municipalidad Distrital de organizacional en la Municipalidad | desempefio organizacional | ¢ Desarrollo de Cuantitativo
Pucayacu, Huanuco, 2026? Distrital de Pucayacu, Huanuco, en la Municipalidad competencias
Problemas especificos: 2026. Distrital de Pucayacu, * Bienestar laboral Nivel de investigacion:
Variable 1. Gestion del Talento | Objetivos especificos: Huanuco, 2026, no se Variable 2: Descriptivo de propuesta
humano Variable 1. Gestion del Talento planteo hipotesis por ser Desempefio organizacional
* ;Cudles son las caracteristicas | humano una investigacion de nivel | Dimensiones Diseiio de investigacion:
del reclutamiento y seleccion * Describir las caracteristicas del | descriptivo. * Productividad No experimental-transversal
en la Municipalidad Distrital reclutamiento y seleccion en la * Eficiencia
de Pucayacu, Huanuco, 2026? Municipalidad Distrital de En consonancia con ello, * Eficacia Poblacion:
¢ ;Cuadles son las caracteristicas Pucayacu, Huanuco, 2026. Corona & Fonseca (2023) 22 trabajadores de la
del desarrollo de competencias * Describir las caracteristicas del | sefialan que, los estudios Municipalidad Distrital de
en la Municipalidad Distrital desarrollo de competencias en la | descriptivos se enfocan en Pucayacu
de Pucayacu, Huanuco, 2026? Municipalidad Distrital de proporcionar una Muestra:
* (Cuadles son las caracteristicas Pucayacu, Huanuco, 2026. representacion clara 'y Censal
del bienestar laboral en la * Identificar las caracteristicas del | ordenada de los hechos o
bienestar laboral en la situaciones, facilitando su Técnica:
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Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026?

Variable 2. Desempeiio

organizacional

* (Cuadles son las caracteristicas
de la productividad en la
Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026?

* (Cuadles son las caracteristicas
de la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026?

* (Cuadles son las caracteristicas
de la eficacia en la
Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026?

« (Cual es la propuesta de un
plan de mejora de la gestion
del talento humano para el
desempefio organizacional en
la Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Hudnuco, 2026?

Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026.

Variable 2. Desempeiio
organizacional

Describir las caracteristicas de
la productividad en la
Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026.
Identificar las caracteristicas de
la eficiencia en la
Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Huanuco, 2026.
Determinar las caracteristicas de
la eficacia en la Municipalidad
Distrital de Pucayacu, Huanuco,
2026.

Elaborar una propuesta de un
plan de mejora de la gestion del
talento humano para el
desempefio organizacional en la
Municipalidad Distrital de
Pucayacu, Hudnuco, 2026.

comprension sin
intervenir en ellos ni
buscar explicaciones
causales.

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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Matriz de operacionalizacion

seleccion, cuyos indicadores
fueron las  politicas de
reclutamiento, la convocatoria
abierta y transparente, y la
seleccion basada en méritos y
competencias. La segunda
dimension fue el desarrollo de
competencias, que fue medida a
través de los programas de
capacitacion, la
periodica y la gestion del

evaluacion

conocimiento institucional. La

tercera dimension fue el
bienestar laboral, evaluada
mediante las  condiciones

Desarrollo de

Programas de capacitacion

competencias Evaluacion periddica
Gestion del conocimiento
institucional
Bienestar Condiciones adecuadas de trabajo
laboral Motivacion laboral

Carga laboral correcta

Clima organizacional

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala de | Categorias o
medicion | valorizacion

Gestion del La gestion del talento humano | Reclutamiento | Politicas de reclutamiento Likert Nunca: 1
Talento se operacionalizdé a través de | y seleccion Convocatoria abierta y transparente Casi nunca: 2

Humano tres dimensiones. La primera Seleccion basada en méritos y A veces: 3

. . Casi siempre: 4
fue el reclutamiento 'y competencias .
Siempre: 5
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adecuadas de trabajo, Ia
motivacion laboral, la carga
laboral correcta y el clima
organizacional. Para su
medicion  se  aplicO  un
cuestionario de 10 items en
escala de Likert, distribuidos en
las tres dimensiones sefaladas

(Calle et al., 2024).

Desempeiio
Organizacional

El desempefio organizacional
se operacionalizd a través de
tres dimensiones. La primera
fue la productividad, cuyos
indicadores fueron el
cumplimiento de metas

institucionales, el niumero de

expedientes atendidos y la
rapidez en la atencion al
ciudadano. La segunda

dimension fue la eficiencia,
medida a través del wuso
correcto de recursos publicos,

Productividad

Cumplimiento de metas
institucionales

Numero de expedientes atendidos

Rapidez en la atencion al ciudadano

Eficiencia

Uso correcto de recursos publicos

Simplificacion de procesos
administrativos

Tiempos de respuesta al ciudadano

Eficacia

Solucion efectiva de problemas
ciudadanos

Cumplimiento de indicadores de
gestion

Eficacia en procesos administrativos

Likert

Nunca: 1
Casi nunca: 2
A veces: 3
Casi siempre: 4
Siempre: 5
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la simplificacion de procesos
administrativos y los tiempos
de respuesta al ciudadano. La
tercera dimension fue la
eficacia, evaluada mediante la
solucion efectiva de problemas
ciudadanos, el cumplimiento de
indicadores de gestion, la
eficacia en procesos
administrativos y el impacto de
los programas municipales.
Para su medicion se aplico un
cuestionario de 10 items en
escala de Likert, distribuidos en
las tres dimensiones sefialadas
(Pucheu, 2021).

Impacto de los programas
municipales
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Anexo 06. Ficha de identificacion del experto para proceso de validacion

Experto 1

Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacidn

1. Datos Personales = 2

= Nombres y Apellidos: % /u,{"*’ /"“"g’i‘"‘”‘

s N°DNI/CE: . #<297/2% ... . .Edad: .. 53 i

o Culillais., TITHPIES Email: E0ysbey pablimizd

2. Imformacién Profesional:

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado académico: Maestria X Doctorado:_____
Especialidad; Administracion E’g:fm-f'ejlca e ﬂ“’-ﬁﬂf
Institucién que Inbora: _Djre carsia

oo Ucayal.'

3. ldentificacién del Proyecto de Investigacién o Tesis

1. Titulo: Propuesta de mejora de la Gestién del talento humano para el
Desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital Pucavacu,
Hudénueo, 2026

2. Autor: Garay Laurencio Percy Noel
3. Programa académico: Administracion

4. Firmas y Validacidn

Firma Huella digital
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Magister: Maeo- G ysbet

CARTA DE PRESENTACION

Moises Valdiviezo Saavia

Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

HUMANO PARA EL

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: GARAY LAURENCIO PERCY NOEL, egresado del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catolica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacién de mi instrumento de recoleccion de
informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO
DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026” y cnvio a usted ¢ expediente de validacion

que contiene:

Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacién de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

oy

g
’“MS
'

Garay Laurencio Percy Noel BN t22 = el
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 FICHA DE VALIDACION
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026

Seleccién basada en méritos y competencias)

Variable 1: Gestién del Talento Humano Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Reclutamiento y seleccién (Politicas de No No No
reclutamiento, Convocatoria abierta y transparente, | Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple

Observaciones

La municipalidad aplica politicas formales de reclutamiento
que orientan la busqueda y convocatoria del personal.

X

X

X

Las convocatorias de personal se publican a través de
canales accesibles y con informacién clara para todos los
postulantes, garantizando igualdad de oportunidades.

X

X

X

La seleccion del personal se basa en las competencias y
méritos demostrados por los postulantes durante el proceso.

Dimensién 2: Desarrollo de competencias (Programas
de capacitacion, Evaluacién periédica, Gestion del
conocimiento institucional)

La municipalidad implementa programas de capacitacién
orientados a mejorar las habilidades y conocimientos del
personal.

La municipalidad realiza evaluaciones periddicas del
desempeiio del personal e informa los resultados obtenidos.

La municipalidad cuenta con mecanismos para conservar y
transferir el conocimiento institucional acumulado por sus
trabajadores.

Dimensién 3: Bienestar laboral (Condiciones adecuadas
de trabajo, Motivacién laboral, Carga laboral correcta,
Clima organizacional)

La municipalidad provee a sus trabajadores de los equipos,
materiales y ambientes necesarios para desarrollar sus

| funciones de manera adecuada.

La municipalidad implementa acciones concretas
orientadas a mantener motivado a su personal

Las tareas asignadas a cada trabajador son proporcionales al

tiempo y los recursos disponibles para realizarlas.
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El ambiente de trabajo en la municipalidad se caracteriza
por el respeto, la colaboracién y una comunicacion positiva
entre los trabajadores.

Variable 2: Desempeiio Organizacional

Dimensiéon 1: Productividad (Cumplimiento de metas
institucionales, Nimero de expedientes atendidos,
Rapidez en la atencidn al ciudadano)

El personal cumple con las metas y actividades
programadas en los plazos establecidos por la institucion.

Los expedientes y solicitudes de los ciudadanos son
atendidos y resueltos dentro de los tiempos previstos por la
municipalidad.

13

El personal brinda atencién oportuna y sin demoras
innecesarias ante las solicitudes presentadas por los
ciudadanos.

Dimensién 2: Eficiencia (Uso correcto de recursos
piblicos, Simplificacién de procesos administrativos,
Tiempos de respuesta al ciudadano)

Los recursos presupuestales de la municipalidad se
administran de manera responsable y orientada al
cumplimiento de sus objetivos.

Los procesos administrativos de la municipalidad estan
organizados de manera que evitan pasos innecesarios y
reducen los tiempos de atencion.

La municipalidad cumple con los plazos administrativos
establecidos en sus procedimientos internos al atender las
solicitudes ciudadanas.

Dimensién 3: Eficacia (Solucién efectiva de problemas
ciudadanos, Cumplimiento de indicadores de gestién,
Eficacia en procesos administrativos, Impacto de los
programas municipales)

La municipalidad logra resolver de manera concreta y
satisfactoria los problemas que presentan los ciudadanos
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18 | La municipalidad realiza seguimiento al cumplimiento de
los indicadores de gestion establecidos en su planificacion.

19 | Los procesos administrativos de la municipalidad producen
los resultados para los que fueron disefiados, con la calidad
y oportunidad requeridas.

20 | Los programas y proyectos ejecutados por la municipalidad
generan cambios positivos y visibles en las condiciones de
vida de la ciudadania.

Recomendaciones: Bien el cuestionario proceda a aplicarlo.

Opinién de experto:

Firma
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Experto 2

Ficha de Identificacién del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacién

1. Datos Personales : T

»" Nombresy Apellidos: KEWID Moe: Apameciein

» N"DNI/CE:..A\3O¥IDS.  Hana:.. . Y4A......... —
o Celular:.... 261998905 . .......... Email Kevineedaravebie gmall o
2. Informacién Profesional:

o Titulo profesional: Licenciado en Administracién

® Gradoacadémico: Maestria XX Doctorado:

e Especialidad: BESTI(ON PyBLLCA ) »

o Institueién que labora: Dpeantuo D¢ Cvatuicwiv y Hsca LHBDN

ANGNTAL - DERA .

3. Identificacién del Proyecto de Investigacién o Tesis

1. Titulo: Propuesta de mejora de la Gestion del talento humano para el
Desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital Pucayacu,
Huénuco, 2026

2. Autor: Garay Laurencio Percy Noel

3. Programa académico: Administracién

4. Firmas y Validacién

Firma Huclla digital

A
ﬁ\g{:‘m,m i

CLap Reg UsicadeColigigon 19115
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CARTA DE PRESENTACION

Magister: Mag. Kevin Mea Axancibig

Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: GARAY LAURENCIO PERCY NOEL, egresado del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de
informacion, motive por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026” y cnvio a usted ¢l expediente de validacién

que contiene:

Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencién y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

L
S

Garay Laurencio Percy Noel ~ DNL.IZT7.7.0 005

Egresado
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FICHA DE VALIDACION

TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Reclutamiento y seleccion (Politicas de
reclutamiento, Convocatoria abierta y transparente,
Seleccion basada en méritos y competencias)

Cumple

No
cumple

No
Cumple | cumple

Cumple

No
cumple

Observaciones

La municipalidad aplica politicas formales de reclutamiento
que orientan la basqueda v convocatoria del personal.

X

X

X

Las convocatorias de personal se publican a través de
canales accesibles y con informacién clara para todos los
postulantes, garantizando igualdad de oportunidades.

X

X

X

La seleccion del personal se basa en las competencias y
méritos demostrados por los postulantes durante el proceso.

Dimensién 2: Desarrollo de competencias (Programas
de capacitacién, Evaluacién periddica, Gestion del
conocimiento institucional)

L.a municipalidad implementa programas de capacitacion
orientados a mejorar las habilidades y conocimientos del
personal.

La municipalidad realiza evaluaciones periédicas del
desempeiio del personal e informa los resultados obtenidos.

La municipalidad cuenta con mecanismos para conservar y
transferir el conocimiento institucional acumulado por sus
trabajadores.

Dimension 3: Bienestar laboral (Condiciones adecuadas
de trabajo, Motivacién laboral, Carga laboral correcta,
Clima organizacional)

La municipalidad provee a sus trabajadores de los equipos,
materiales y ambientes necesarios para desarrollar sus
funciones de manera adecuada.

2]

La municipalidad implementa acciones concretas
orientadas a mantener motivado a su personal.

Las tareas asignadas a cada trabajador son proporcionales al
tiempo y los recursos disponibles para realizarlas.
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El ambiente de trabajo en la municipalidad se caracteriza
por el respeto, la colaboracién y una comunicacién positiva
entre los trabajadores.

Variable 2: Desempefio Organizacional

Dimension 1: Productividad (Cumplimiento de metas
institucionales, Niumero de expedientes atendidos,
Rapidez en la atencion al ciudadano)

El personal cumple con las metas y actividades
programadas en los plazos establecidos por la institucion.

Los expedientes y solicitudes de los ciudadanos son
atendidos y resueltos dentro de los tiempos previstos por la
municipalidad.

El personal brinda atencién oportuna y sin demoras
innecesarias ante las solicitudes presentadas por los
ciudadanos.

Dimensién 2: Eficiencia (Uso correcto de recursos
piblicos, Simplificacién de procesos administrativos,
Tiempos de respuesta al ciudadano)

Los recursos presupuestales de la municipalidad se
administran de manera responsable y orientada al
cumplimiento de sus objetivos.

Los procesos administrativos de la municipalidad estan
organizados de manera que evitan pasos innecesarios y
reducen los tiempos de atencion.

La municipalidad cumple con los plazos administrativos
establecidos en sus procedimientos internos al atender las
solicitudes ciudadanas.

Dimension 3: Eficacia (Solucion efectiva de problemas
ciudadanos, Cumplimiento de indicadores de gestion,
Eficacia en procesos administrativoes, Impacto de los
programas municipales)

La municipalidad logra resolver de manera concreta y
satisfactoria los problemas que presentan los ciudadanos.
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18 | La municipalidad realiza seguimiento al cumplimiento de | X X X
los indicadores de gestion establecidos en su planificacién.

19 | Los procesos administrativos de la municipalidad producen | X X
los resultados para los que fueron disefiados, con la calidad
y aportunidad requeridas.

20 | Los programas y proyectos ejecutados por la municipalidad | X X
generan cambios positivos y visibles en las condiciones de
vida de la ciudadania.

Recomendaciones: Bien ¢l cuestionario proceda a aplicarlo.
Opinién de experto:  Aplicable ( X )  Aplicable después de modificar( )  No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: ..!:'.".‘?:. Hj KE‘V'“H'JMAﬂANC"G’A D YL SOWSS-

J 4
$2 "!‘,
70\ Ve Wl vanciva '
crAb  Reg. Unico de Colsgiatura K° 2153

Huella digital
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Experto 3

Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacién

Datos Personales =

Nombres y Apellidos: 5"‘9:“—*‘3*'*&@"“
N° DNI/CE: .2002/588  ° Edad: .83 ..o,
Celular: .. S.Y5Y.3Y79%. ...............Emaik :?.':.'J’:f‘?ﬁﬁ.‘.'fé\

hotyuenr ) eom

Informacién Profesional:
Titulo profesional: Licenciado en Administracion
Grado ncadémico: Maestria___ Doctorado:

Especialidad: Besthon Pyslea ¥ Gobernabifiday
Institucién que laborn: T SSAYER _ Poem. /4

3

Identificacion del Proyecto de Investigacién o Tesis

1. Titulo: Propuesta de mejora de la Gestion del talento humano para el
Desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital Pucayacu,
Hudnuco, 2026

Autor: Garay Laurencio Percy Noel

Programa académico; Administracion

W

4. Firmas y Validacién

Firma Huella digital

1
DOCTOR EN GESTION PUBLICAY
Eoggmmumn :
CLAD: 02304 oy
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CARTA DE PRESENTACION

Doctor: D rs SL’t (S & Oty 2 C‘\c\\L‘\O
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: GARAY LAURENCIO PERCY NOEL, egresado del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catdlica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccién de
informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DELA GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PUCAYACU., HUANUCO, 2026 y envio a usied ¢l expedicnte de validacion

que contiene:

Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacidn de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacidn

Agradezco anticipadamente su atencién y participacion, me despido de usted.

Altentamente,

——

Garay Laurencio Percy Noel 3| el Sl e L TRER
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FICHA DE VALIDACION

TiTULO: PROPUESTA DE MEJORA DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026

Variable 1: Gestién del Talento Humano

Relevancia

Perti

nencia

Claridad |

Dimensién 1: Reclutamiento y selecciéon (Politicas de
reclutamiento, Convocatoria abierta y transparente,
Seleccion basada en méritos y competencias)

Cumple

No

cumple

Cumple

No
cumple

Cumple

No |
cumple |

Observaciones

La municipalidad aplica politicas formales de reclutamiento
que orientan la bisqueda y convocatoria del personal.

X

X

X

Las convocatorias de personal se publican a través de
canales accesibles y con informacion clara para todos los
postulantes, garantizando igualdad de oportunidades.

X

X

%

La seleccion del personal se basa en las competencias y
méritos demostrados por los postulantes durante el proceso.

X

Dimensién 2: Desarrollo de competencias (Programas
de capacitacion, Evaluacién periddica, Gestién del
conocimiento institucional)

La municipalidad implementa programas de capacitacion
orientados a mejorar las habilidades y conocimientos del
personal.

La municipalidad realiza evaluaciones periddicas del
desempeiio del personal e informa los resultados obtenidos.

La municipalidad cuenta con mecanismos para conservar y
transferir el conocimiento institucional acumulado por sus
trabajadores.

x X | X

X
X
b4

Dimensién 3: Bienestar laboral (Condiciones adecuadas
de trabajo, Motivacién laboral, Carga laboral correcta,
Clima organizacional)

|

La municipalidad provee a sus trabajadores de los equipos,
materiales y ambientes necesarios para desarrollar sus

| funciones de manera adecuada. Fxl
La municipalidad implementa acciones concretas

orientadas a mantener motivado a su personal.

Las tareas asignadas a cada trabajador son proporcionales al
tiempo y los recursos disponibles para realizarlas.

X X X

XX
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El ambiente de trabajo en la municipalidad se caracteriza
por el respeto, la colaboracion y una comunicacion positiva
entre los trabajadores.

Variable 2: Desempeiio Organizacional

Dimensién 1: Productividad (Cumplimiento de metas
institucionales, Nimero de expedientes atendidos,
Rapidez en la atenci6n al ciudadano)

El personal cumple con las metas y actividades
programadas en los plazos establecidos por la institucién.

Los expedientes y solicitudes de los ciudadanos son
atendidos y resueltos dentro de los tiempos previstos por la
municipalidad.

X

El personal brinda atencién oportuna y sin demoras
innecesarias ante las solicitudes presentadas por los
ciudadanos.

x| % |

A X X

Dimensién 2: Eficiencia (Uso correcto de recursos
publicos, Simplificacién de procesos administrativos,
Tiempos de respuesta al ciudadano)

Los recursos presupuestales de la municipalidad se
administran de manera rtesponsable y orientada al
cumplimiento de sus objetivos.

Los procesos administrativos de la municipalidad estan
organizados de manera que evitan pasos innecesarios y
reducen los tiempos de atencién.

X

La municipalidad cumple con los plazos administrativos
establecidos en sus procedimientos internos al atender las
solicitudes ciudadanas.

XX | X

A

Dimensién 3: Eficacia (Solucién efectiva de problemas
ciudadanes, Cumplimiento de indicadores de gestidn,
Eficacia en pr dministratives, Impacto de los
programas municipales)

La municipalidad logra resolver de manera concreta y
satisfactoria los problemas que presentan los ciudadanos
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18 | La municipalidad realiza seguimiento al cumplimiento de
los indicadores de gestion establecidos en su planificacion. ><

19 | Los procesos administrativos de la municipalidad producen
los resultados para los que fueron disefiados, con la calidad X
y oportunidad requeridas.

20 | Los programas y proyectos ejecutados por la municipalidad
generan cambios positivos y visibles en las condiciones de X
vida de la ciudadania.

X %
%

Recomendaciones: Bien el cuestionario proceda a aplicarlo.
Opini6n de experto:  Aplicable ( >() Aplicable después de modiﬁ;:ar ( ) |Noaplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: . ... gfﬂ-’oa" 7Z. Qafcuﬂ PR TSP Ry 5 o | 91)02/&2?5’ i

< LieATnSergiod Ortiz Gareia
DOCTOREN GESTION PUBLICAY
GOBERNABIL IDAD
CLAD: 02304
Firma

Huella digital
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Confiabilidad del instrumento a través de Alfa de Cronbach

VARIABLE 1 : GESTION DEL TALENTO HUMANO

item 1 [item 2 |item 3 |item 4 |item 5 |item 6 |item 7 |item 8 |item 9 |item 10 | SUMA
Sujeto 1 3 3 3 4 3 3 3 3 4 2 31
Sujeto 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 31
Sujeto 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 36
Sujeto 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 42
Sujeto 5 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 37
Sujeto 6 4 4 3 3 4 3 4 3 5 5 38
Sujeto 7 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 39
Sujeto 8 3 4 4 3 4 3 4 3 5 4 37
Sujeto 9 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 33
Sujeto 10 5 4 4 4 3 5 3 4 4 4 40
Sujeto 11 3 3 4 3 3 5 4 3 4 4 36
Sujeto 12 2 4 3 3 2 4 3 3 3 5 32
Sujeto 13 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 34
Sujeto 14 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 37
Sujeto 15 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 31
Sujeto 16 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 33
Sujeto 17 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 32
Sujeto 18 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 38
Sujeto 19 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 40
Sujeto 20 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 35
Sujeto 21 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 34
Sujeto 22 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39
VARIANZA | 0.424| 0.339| 0.308| 0.339| 0.339| 0.424| 0.432| 0.248| 0.38| 0.539
¥ (simbolo sumatoria) - ¥ -
K > Vi
o (Alfa) = 0.7082147| mr __ .
K (Numero de Items) = 10 ﬁ" S 1 l'r
Vi (Varianza de cada Items) = 3.7706612
Vt (Varianza Total) = 10.39876
Rango Confiabilidad
0a0.2 Muy baja
021a04 Baja
041a0.6 Moderada
0.61a0.8 Buena
0.81al.0 Alta
En la variable "Gestion del Talento Humano" se encuesto a 22
trabajadores de la "Municipalidad Distrital de Pucayacu" de lo cual
segiin la formula Alfa de Cronbach, sali6 como resultado final
Interpretacion 0.7082147, lo que indica el analisis de la consistencia del instrumento

validez de los datos obtenidos para esta variable.

es que posee Buena confiabilidad. Este resultado sugiere que los items
aplicados poseen una buena consistencia interna, lo que respalda la
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VARIABLE 2: DESEMPENO ORGANIZACIONAL

item 1 |item 2 |item 3 |item 4 |item 5 |item 6 |item 7 | item 8 |item 9 |item 10 | SUMA
sujeto 1 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41
sujeto 2 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 39
sujeto 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 40
sujeto 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 43
sujeto 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 37
sujeto 6 5 4 3 3 4 5 5 4 3 5 41
sujeto 7 4 3 4 4 4 4 3 5 5 4 40
sujeto 8 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 35
sujeto 9 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 40
sujeto10 5 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4
sujeto 11 4 4 3 3 3 4 4 2 3 4 34
sujeto 12 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 31
sujeto 13 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 38
sujeto 14 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 36
sujeto 15 4 4 3 3 3 2 4 3 3 3 32
sujeto 16 3 5 4 4 4 3 3 4 4 5 39
sujeto 17 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 37
sujeto 18 4 3 3 3 5 3 4 3 4 4 36
sujeto 19 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 41
sujeto 20 4 3 4 3 4 5 4 3 3 4 37
sujeto 21 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 45
sujeto 22 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42
VARIANZA | 0.225| 0.331] 0.331| 0.399 03] 0.671| 0.545| 0.512 0.39 0.481
¥ (simbolo sumatoria) - ¥y
o (Alfa) = 0.7227207 K E Vi
K (Numero de Items) = 10 — —— 1 — —
Vi (Varianza de cada Items) = 4.1859504 !(: — 1 l'r
Vt (Varianza Total) = 11.975207
En la variable "Desempefio organizacional" se encuesto a 22
trabajadores de la "Municipalidad Distrital de Pucayacu" de
la cual segun la formula Alfa de Cronbach, dio como
resultado final 0.7227207, lo indica el analisis de la
consistencia es que cuenta con alta la confiabilidad el
Interpretacion instrumento. Este resultado sugiere que los items aplicados
poseen una buena consistencia interna, lo que respalda la
validez de los datos obtenidos para esta variable.
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DECLARACION JURADA

Yo, Percy Noel Garay Laurencio, identificado con Documento Nacional de Identidad (DNI)
N.® 45537210, con domicilio real en Jr. Tipac Amaru Mz. 13 Lt. 23-A, Distrito de Leoncio

Prado, provincia y departamento de Huanuco.
DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicidon de Bachiller en Administracion con codigo de estudiante: 2011131160 del
Programa de Estudios de Administracion de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la

Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2026-01-Fase B.

Que los datos consignados en la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DE LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PUCAYACU, HUANUCO, 2026, son reales
y no hubo manipulacion ni fabricacion de los resultados, todo lo que se presenta en la
investigacion, tanto resultados, validaciones de los expertos y toda la informacion colocada

es auténtica y real.

Doy fe que esa declaracion corresponde con la verdad.

Huanuco, 12 de agosto del 2026
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Firma delestudiante bachiller

Garay Laurencio Percy Noel

(Huella digital)
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