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Resumen 

Esta investigación se relacionó con el Objetivo de Desarrollo Sostenible 16 y 

meta 16.6 ya que mejorar las variables de estudio contribuyen a instituciones más 

eficaces y transparentes, por lo que el aporte de esta investigación radica en su 

contribución a la mejora de la gestión de instituciones públicas a través de la 

optimización de la Gestión de Talento Humano y Evaluación de perfiles de puestos. 

El objetivo general fue determinar la relación entre variables en una Municipalidad 

Provincial de Piura. Los objetivos específicos incluyeron evaluar la actual de Gestión 

de Talento Humano, examinar el procedimiento de aplicación de la Evaluación de 

perfil de puestos e identificar las dimensiones de la Gestión de Talento Humano 

relacionadas con Evaluación de perfil de puestos. El estudio, tipo básico, abarcó una 

población de 20 líderes. Se verificó una correlación positiva fuerte y significativa 

(0.779, p=0.041). Los resultados mostraron que 55% de los encuestados evalúa la 

Gestión de Talento Humano como "BAJO" y 35% como "REGULAR". Respecto a la 

Evaluación de perfil de puestos, el 50% lo calificó como "BAJO" y el 25% como 

"REGULAR". Por lo que esta investigación concluye la importancia de estos factores 

en la efectividad de los perfiles de puestos. 

Palabras clave: Gestión, Talento, Perfil, Puestos, Contratación. 
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Abstract 

This research relates to Sustainable Development Goal 16 and target 16.6, as 

improving the study variables contributes to more effective and transparent 

institutions. Therefore, the contribution of this research lies in its impact on improving 

the management of public institutions through the optimization of Human Talent 

Management and Job Profile Evaluation. The main objective was to determine the 

relationship between variables in a Provincial Municipality of Piura. The specific 

objectives included evaluating the current Human Talent Management, examining the 

job profile evaluation procedure, and identifying the dimensions of Human Talent 

Management related to Job Profile Evaluation. The study, of a basic type, covered a 

population of 20 leaders. A strong and significant positive correlation was verified 

(0.779, p=0.041). The results showed that 55% of respondents evaluate Human Talent 

Management as "LOW" and 35% as "REGULAR." Regarding Job Profile Evaluation, 

50% rated it as "LOW" and 25% as "REGULAR." This research underscores the 

importance of these factors in the effectiveness of job profiles. 

Keywords: Management, Talent, Profile, Positions, Recruitment.
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I. INTRODUCCIÓN 

El Objetivo de Desarrollo Sostenible 16 se enfoca en promover la paz, la justicia y 

la construcción de instituciones sólidas. Este objetivo busca fortalecer las instituciones 

en todos los niveles para hacerlas más eficaces, responsables y transparentes, 

además de garantizar que las decisiones sean inclusivas y participativas. En el 

contexto de la investigación llevada a cabo en la Municipalidad Provincial de 

Huancabamba, el objetivo es precisamente mejorar la gestión del talento humano y 

la evaluación de los perfiles de los puestos de trabajo. Este esfuerzo tiene como fin 

promover una administración más eficiente y transparente, lo cual es fundamental 

para desarrollar instituciones que operen con mayor eficacia y honestidad. 

El impacto de esta investigación va más allá de la simple optimización de los 

procesos internos. Al mejorar la forma en que se gestionan y evalúan los perfiles de 

puesto, se contribuye a un entorno de trabajo más justo y equitativo, fomentando una 

cultura de transparencia y participación. Este tipo de cambios no solo ayuda a reducir 

la corrupción, sino que también promueve una mayor equidad laboral y una atmósfera 

de trabajo más armónica.  

Estos factores son cruciales para fortalecer la paz y la seguridad en el ambiente 

laboral, al garantizar que todos los empleados sean tratados de manera justa y que 

las decisiones se tomen de manera inclusiva. 

En cuanto a la investigación realizada en la Municipalidad Provincial de Piura, esta 

responde a la necesidad de adaptar la gestión del talento humano y la evaluación de 

los perfiles de los puestos a un entorno de creciente competitividad y globalización.  

En un contexto donde las organizaciones deben ser cada vez más eficientes y 

adaptables, optimizar estos procesos es clave para enfrentar los desafíos y 

aprovechar las oportunidades que se presentan en un mercado globalizado. Así, la 

investigación no solo busca mejorar los procedimientos internos, sino también 

asegurar que las instituciones puedan operar de manera efectiva en un entorno 

competitivo. 

En resumen, los esfuerzos investigativos en ambas municipalidades no solo 

apuntan a fortalecer sus procesos internos, sino también a apoyar la creación de 

instituciones más sólidas y justas. Estos esfuerzos están alineados con el ODS 16, ya 

que contribuyen a una mejor gestión institucional y promueven un ambiente laboral 
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más equitativo y eficiente, lo cual es esencial para construir sociedades más pacíficas 

y justas. 

Ante esto, la escasez de talento afecta significativamente a las organizaciones, 

haciendo esencial desarrollar nuevos métodos para formar y retener talentos Ramírez 

et al. (2019). Carvajal (2021), planteó que las organizaciones enfrentan grandes retos 

debido a la creciente exigencia de implementar estándares de calidad, lo cual obliga 

a establecer acciones que permitan una óptima respuesta en la administración de los 

colaboradores. 

El manejo del talento humano demuestra ser vital para solucionar la problemática 

de la retención de empleados, ya que las organizaciones tienden a priorizar la 

búsqueda de nuevos empleados en lugar de enfocarse en la permanencia y el 

desarrollo de los actuales Mendivel et al. (2020). En cuanto al perfil de puestos, Poquis 

et al. (2020) destacan la necesidad de un mayor enfoque en mejorar el perfil 

profesional desde la formación académica para satisfacer las demandas laborales 

contemporáneas. 

Es fundamental que los aspirantes a ingresar a las empresas posean cualidades 

que contribuyan al mejoramiento organizacional y ayuden a alcanzar los objetivos de 

la entidad. Las organizaciones muestran una preferencia por personal que ofrezca 

mayor seguridad y confianza Paredes et al. (2019). Por lo tanto, esta investigación 

busca abordar estos desafíos identificando la relación entre variables, con el fin de 

proporcionar recomendaciones prácticas que mejoren la eficacia, transparencia y 

justicia en el entorno laboral para nuestra realidad. 

La problemática planteada se centra en el problema general: ¿Qué relación existe 

entre la administración del Talento Humano y los Perfiles de Puesto en una 

Municipalidad Provincial de Piura, 2024? Asimismo, los problemas específicos a 

abordar son los siguientes: ¿Cuál es la metodología aplicada en el proceso de Gestión 

del Talento Humano en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024?, siendo el 

segundo problema específico: ¿Cuál es el enfoque empleado en los procesos de 

definición de perfiles de puestos en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024? 

Finalmente: ¿Cuáles son las dimensiones específicas de la Gestión del Talento 

Humano que guardan relación con los perfiles de puestos en una Municipalidad 

Provincial de Piura, 2024? 

Este estudio se justifica teórica como un gran aporte al conocimiento, sirviendo 

como base informativa para investigaciones futuras Villasana et al. (2021). En la 
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justificación práctica, profundizará en la naturaleza de la gestión del talento humano 

y su relación con la evaluación de los perfiles de puesto en una Municipalidad 

Provincial de Piura, 2024. Se analizará la gestión en esta entidad desde un enfoque 

de administración del talento, descubriendo y generando reseñas sobre la 

problemática identificada Dique et al. (2020). De acuerdo a la justificación 

metodológica se proporcionarán herramientas desarrolladas por los investigadores, 

que podrán ser adaptadas en otros estudios según la realidad de cada investigación 

Ferreira et al. (2019). En cuanto a la justificación social, esta investigación beneficiará 

a la sociedad y contribuirá a los empleados de la Municipalidad Provincial de Piura, 

específicamente en Huancabamba, en la ejecución de sus actividades diarias Tapia 

(2016).  

Se consideró como objetivo general: Determinar la relación entre la Gestión del 

Talento Humano y evaluación de perfiles de puestos en una Municipalidad Provincial 

de Piura, 2024 y los objetivos específicos fueron: 1) Evaluar el proceso actual de 

gestión del talento humano aplicado en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024, 

2) Examinar el procedimiento de aplicación de los perfiles de puestos en una 

Municipalidad Provincial de Piura, 2024 y 3) Identificar las dimensiones de la gestión 

del talento humano que se relacionan con los perfiles de puestos en una 

Municipalidad Provincial de Piura, 2024. 

A través del estudio de Ramírez et al. (2019), explicó que en el sector minero de  

Colombia, Chile y Venezuela se presentó como objetivo de investigación a examinar 

la gestión presente hacia los empleados y las estrategias utilizadas para esta 

investigación. Haciendo uso de un estudio que presenta un tipo descriptivo y presenta 

un diseño con denominación no experimental transversal, este estudio presenta una 

metodología cuantitativa, en la cual se aplicó un cuestionario compuesto por nueve 

ítems, dirigidos a una población de 55 gerentes. Fue así que los resultados de este 

estudio mostraron una importante disparidad, lo que los llevó a tener una clasificación 

como moderadamente óptimo, resaltando la estrategia organizacional como la más 

significativa de este estudio (F=2,2), además de los rasgos y tendencia actual 

(F=7.15), mientras que el modelo funcional (F=0,662). Demostrando que la estrategia 

organizacional prima en las empresas del sector minero de Colombia, Chile y 

Venezuela. 

Dávalos et al. (2023), indicó que la finalidad de su estudio fue: analizar y describir 

las competencias laborales que definen el perfil profesional del personal 
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administrativo, esta investigación corresponde al tipo básico, descriptivo e 

interpretativo, con un método cualitativo, el instrumento utilizado fue la revisión 

documental. La población del presente estudio, estuvo determinada por 20 revistas 

indexadas, las mismas que representan el 100% de la muestra analizada, obteniendo 

los siguientes resultados, las competencias de los profesionales en administración 

clasificadas como “Muy Importantes”, fueron las siguientes: Compromiso Institucional 

con un porcentaje de 40%, Toma de decisiones 20%, Comunicación 13,3%, 

Pensamiento analítico 13,3%, Trabajo en equipo 33,3%, Iniciativa 20%, Planificación 

y gestión 26,7%, confianza en sí mismo 20%, relaciones interpersonales 26,7% y 

dominio de Tics 26,7%. Finalmente, esta investigación agregó que es de suma 

importancia considerar la dinámica de las competencias laborales, del mismo modo 

las entidades deberían estar en constante actualización y adaptación en relación a la 

administración de competencias manteniéndose alerta ante los cambios del mercado 

y tecnología en el contexto actual. 

En su investigación llevada a cabo en la temporada del COVID-19, Arguinis y Burgi 

(2021), investigaron la gestión durante esa temporada en las empresas. Siendo 

básico, con enfoque cuantitativo y no experimental. Teniendo como resultados que el 

42% de las entidades durante el tiempo del COVID-19 congelaron los salarios de sus 

trabajadores, el 37% redujo las recompensas o bonos salariales, mientras que el 29% 

de estas organizaciones aplicó recortes salariales. Finalmente, esta investigación 

demostró que las entidades tuvieron que conservar la rentabilidad durante la época 

de COVID-19, disminuyendo salarios y las recompensas o bonos salariales. 

Poquis et al. (2020), definió el objetivo general de su investigación como: analizar 

el perfil que se encuentra en los estudiantes de Enfermería, los mismos que realizan 

sus estudios en un instituto. Con un estudio básico, con diseño fenomenológico, 

enfoque cualitativo. Esta investigación fue realizada con una población de 14 

personas, con la entrevista semi-estructurada como instrumento, siendo aplicado a 

toda la población. Los resultados evidenciaron que los egresados de enfermería de 

esta casa de estudios consideran que las enseñanzas que se vienen realizando 

dentro de la misma, no son lo que esperaban comentando, que los directivos y 

docentes deberían gestionar el seguimiento de los egresados con la finalidad de 

orientarlos hacia un mejor perfil, que sea competitivo en el mercado laboral.  

Loaiza (2019), de acuerdo a su estudio analizó la conexion entre la gestión de los 

colaboradores y el estilo de vida laboral, del rubro de saneamiento denominada 



5 

 

SEDACUSCO. El estudio fue básico y cuantitativo y transversal. Dirigido a 263 

colaboradores de SEDACUSCO S.A., con 128 trabadores como muestra, asimismo, 

se empleó un cuestionario, de acuerdo a esta investigación, los resultados 

concluyeron que existe una directa relación entre el estilo de vida laboral y la 

administración del talento de los colaboradores, presentando una correlación 

Spearman de 65.1% con una confiabilidad del 95%. 

Según Tapia (2016), en su estudio analizó dos variables, siendo estas: capital 

intelectual además de calidad de los servicios que son dados por la Municipalidad de 

tipo provincial en Puno. El tipo de estudio para esta investigación es básico y 

multivariado. Haciendo uso de un método cuantitativo, no experimental, con muestra 

estratificada de 383 trabajadores de una población infinita, entre varones y mujeres, 

teniendo como instrumentos: un cuestionario y una ficha de revisión documental. 

Dando como resultado que, el capital intelectual de la municipalidad provincial de 

Puno estuvo compuesto por: personal nombrado, contratados y repuestos judiciales, 

mientras que, los servicios presentados fueron clasificados como “bueno” o “malo” 

según los porcentajes: Servicio de limpieza y transporte (bueno=8,1% y malo=33,7%), 

Saneamiento ambiental y mantenimiento de pistas (bueno=8,4% y malo=39,7%), 

Administración y seguridad ciudadana (bueno=9,1% y malo=31,2%) y Servicio de 

comercio, parques y jardines (bueno=5,5% y malo=43%). 

Espinoza y Montalvo (2021) propusieron analizar el rendimiento laboral en una 

institución del sector público en Huancayo. Su estudio se clasificó como aplicada, 

enfoque deductivo, no experimental. La población del estudio constó de 24 personas, 

lo que permitió incluir al 100% de la población sin necesidad de una muestra. Se utilizó 

la encuesta, siendo esta la técnica, con el instrumento cuestionario. Los resultados 

mostraron que la gestión presente para el manejo de empleados mejora 

significativamente con el rendimiento laboral, reflejado con correlación de Pearson de 

0.769 y una significancia de 0.0001, evidenciando una correlación de tipo positiva 

presente en las variables. 

Carranza (2021) realizó un estudio enfocado en la relación de Administración del 

Talento Humano (ATH) y rendimiento en las labores. De acuerdo a este autor, esta 

investigación fue cuantitativa, básica, transversal, correlacional y no experimental, 

involucrando a una población de 55 personas. El instrumento utilizado fue el 

cuestionario. Los resultados mostraron que, la ATH se presenta como un proceso que 

integra a los nuevos empleados en la universidad, con la intención de mejorar la 
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efectividad así como la eficacia que debe encontrarse presente en la gestión de los 

colaboradores. Asimismo, se destacó la importancia de calificar y recomendar los 

derechos de los empleados como establece la normativa vigente.  

Huanca y Vara (2018), por su parte, estudió la relación de las variables 

Administración del Talento Humano y el rendimiento en el trabajo, el mismo que fue 

realizado en la Municipalidad Distrital de Pachas, Huánuco. Este fue básico, también 

correlacional con orientación cuantitativa. La muestra incluyó a los 53 empleados, 

considerándose como una muestra universal o población censal debido a su total 

inclusión en el estudio. La metodología descriptiva se utilizó para evaluar la relación 

entre ambas variables de estudio. Teniendo como técnica a la encuesta, y como 

instrumento al cuestionario. En cuanto al contraste de las hipótesis, se aplicó una 

prueba para poder determinar la relación de las variables denominada “correlación de 

Spearman”. Revelando un valor 0,304, indicando una relación baja y positiva. Con un 

valor p=0,027, con una significancia bilateral, se rechazó la hipótesis denominada 

nula, indicando presentando un tipo de correlación moderada y positiva.  

Tomando en cuenta las variables, la primera, Gestión del talento humano, es 

considerado como todas las prácticas y procesos efectuados teniendo como propósito 

atraer, desarrollar, retener y gestionar a sus colaboradores a cargo según Vilcape et 

al. (2024). Otros autores como Jara et al. (2018), mencionan la importancia de este 

enfoque holístico, buscando mediante esta investigación el mejorar positivamente el 

rendimiento y el desarrollo óptimo de los colaboradores, contribuyendo de esta 

manera al éxito y los objetivos de la organización, además, de tener un papel crucial 

en el avance del desempeño laboral. Teniendo como objetivo principal, la mejora del 

rendimiento y la contribución de los trabajadores en favor de poder lograr lo propuesto 

y objetivos que se tienen en las organizaciones, de igual manera, fomentar un 

ambiente de trabajo saludable y propicio para la productividad de acuerdo con 

Rodríguez (2020). 

Bouzas y Reyes (2019) resaltan que las teorías de gestión de personas constituyen 

la base conceptual que reconoce el talento humano como un elemento fundamental 

en cualquier empresa productiva. En su perspectiva, la organización, en un sentido 

amplio, demanda un proceso de alineación en la sociedad y la entidad para lograr una 

convergencia efectiva de individuos con objetivos productivos. Por otro lado, Bashir 

(2018) detalla la gestión del talento humano como el manejo de individuos dentro de 
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una organización, enfatizando la importancia de aquellos que poseen conocimientos 

clave. 

Fulquez et al. (2023), establece a la inteligencia emocional y el bienestar 

psicológico como elementos del talento humano. Del mismo modo, es importante 

considerar que el hombre es un ser social, por lo que en consecuencia es parte del 

mismo interactuar con sus semejantes, siendo así un ser emotivo, manifestando una 

conducta pensada y en donde manifiesta sus emociones, que pueden conducir a 

distintos tipos, tantos buenos (aceptación, confianza, empatía, etc) como malos (ira, 

enojo, inseguridad, etc). 

Petrides et al. (2004), propone que los individuos que presentan muchas 

dificultades de inteligencia emocional, son propensos a poder experimentar mucho 

más estrés además de dificultados emocionales, por ello es importante poder 

entender los factores que afectan al estrés y pode ser frente a las dificultades y por 

consecuencia salir exitosamente de los conflictos interpersonales que se presentan, 

por lo que es el bienestar psicológico, imprescindible para lograr las metas 

propuestas. Por ello, de acuerdo a Fulquez et al. (2023), es importante guiar al talento 

humano con una adecuada gestión de calidad para que pueda mejorar y ayudar a 

controlar y optimizar sus estrategias para su mejora continua. 

Sobre las teorías en función de la gestión de talento humano, existen las siguientes 

teorías: Teoría de campo de Lewin, donde autores como Chiavenato (2013), 

establecen que para la conducta humana es necesario basarla en dos criterios, 

estando determinada por la realidad en la que se encuentra a través del entorno, y 

que cada escenario puede presentar distintas realidades en un entorno cambiante. 

Esto genera un campo denominado psicológico personal, el mismo que es único 

acorde a las percepciones que presenta dependiendo del entorno. 

Molina (2016) describe que la administración del talento, vinculada al sistema 

institucional, emergió en la década de 1990 como un procedimiento orientado a la 

integración de empleados de alto nivel, con el objetivo de potenciar el desarrollo del 

recurso humano en la entidad. Este enfoque resalta la necesidad, especialmente en 

el ámbito administrativo, de contar con profesionales que posean valores sólidos y 

una cualificación elevada.  

Por otro lado, existe la teoría de la disonancia cognitiva, la cual sugiere que cada 

persona tiene un desempeño de acuerdo a la conformidad presente en su realidad 

De Los Heros et al. (2020). Es importante agregar que existe otro término utilizado en 
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estas teorías denominado: “disonancia”, la misma que es la incomodidad presente 

que siente una persona ante una situación o cuando no se encuentra en un estado 

cómodo o favorable para ella Edquen (2020). En función a ello, se denomina un factor 

cognitivo cuando existe alguna creencia del pensamiento que presente un individuo 

tanto sobre el cómo sobre el espacio donde se encuentra Elera (2020). 

En cuanto a la teoría de los dos factores de Herzberg, se define como la motivación 

del hombre a cubrir sus necesidades, desde las básicas hasta las complejas 

Chiavenato (2013). Por otro lado, esta teoría radica en el entorno externo de la 

persona y la forma en que afecta esto al empleado, siendo que, la motivación presente 

en un campo laboral se divide en los factores higiénicos y los factores motivacionales 

Cuesta (2017). El autor señala que los factores higiénicos están relacionados con el 

entorno, siendo enfocado en el lugar de trabajo de cada persona, siendo estos 

espacios físicos, salarios, clima de la organización, entre otros. 

Espinoza y Montalvo (2021), concuerda que este factor presenta un nivel de 

influencia eficaz en función al comportamiento de los trabajadores, logrando aumentar 

los niveles de satisfacción del personal. 

 El otro factor a tener en cuenta es el factor motivacional definiéndolo, así, como el 

que brinda un impacto de conformidad del hombre con su entorno y que sirve para 

optimizar la productividad, obteniendo una motivación eficaz, basándose en 

emociones y que está ligada al reconocimiento laboral Boada (2019). 

Para optimar la estrategia de administración del talento humano, resulta esencial 

incorporar diversas características clave. En primer lugar, se debe reconocer de 

manera clara el impacto del entorno en la gestión, considerando no solo a los 

individuos, sino también a la dirección con estrategias, procedimientos y sistemas 

efectivos. La competencia para atraer y retener a los mejores talentos mediante 

prácticas como el fortalecimiento de la marca empleadora es crucial. Mantener una 

visión a largo plazo respaldada por una planificación efectiva es fundamental para 

alcanzar objetivos y reducir imprevistos. Es esencial considerar a todo el personal, 

independientemente de sus roles, reconociendo la contribución de cada trabajador al 

éxito de la empresa. Además, se destaca la importancia de convencer de que la 

Dirección de Recursos Humanos representa un impacto fundamental sobre 

resultados organizativos, siendo crucial para dirigir cambios necesarios y optimizar 

los resultados Comeca (2022). 
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Se tuvo cinco dimensiones de la variable gestión del talento, las cuales fueron: 

Contratación, inducción y ubicación del personal; se refiere al proceso posterior a la 

evaluación, en el que se realiza la formalización de la incorporación del nuevo 

empleado a la empresa, además, de informar al colaborador respecto a los principios, 

valores y características de la empresa Arias (2018).  En cuanto a la modificación, 

suspensión y culminación de contrato se refiere al conjunto de procesos y acciones 

dentro de una organización que regulan los cambios en las condiciones laborales, las 

suspensiones temporales de las relaciones laborales y la finalización definitiva de los 

contratos de trabajo Chiavenato (2013). La siguiente dimensión es la seguridad social, 

la cual abarca una serie de políticas, prácticas y normativas dirigidas a asegurar el 

bienestar y la seguridad de los colaboradores durante las diferentes fases laborales. 

Siendo parte fundamental del compromiso de las organizaciones con sus 

colaboradores; comprendiendo los beneficios que las organizaciones proporcionan a 

sus trabajadores. Además, de impactar beneficiosamente en cuanto a permanencia y 

productividad laboral Suárez et al. (2023).   Por último, el Clima laboral es definido por 

Del Ángel y Fernández (2021), como las condiciones de trabajo que estan 

influenciadas por el bienestar fisico y mental de los trabajadores, teniendo en cuenta 

que un clima laboral desfavorable disminuye la vida laboral y satisfacción de los 

colaboradores. 

En cuanto a la variable perfiles de puesto, se define como la información 

organizada en relación a una posición dentro de la estructura jerárquica de una 

entidad, incluyendo la misión, funciones específicas y los requisitos necesarios que 

una persona precisa para su desenvolvimiento de manera óptima en el puesto. Del 

mismo modo, proporciona una guía precisa para que los empleados tengan claro sus 

responsabilidades y expectativas laborales Autoridad Nacional del Servicio Civil 

[SERVIR] (2017).   

Los perfiles de puesto, también se desempeñan como una herramienta crucial para 

anticipar el futuro de la empresa y diseñar estrategias que impulsen mejoras en los 

resultados. Por otro lado, es importante mencionar que no deberían ser vistos como 

la única referencia para las tareas de un colaborador. Es decir, un empleado no 

tendría motivo para rechazar realizar una actividad asignada porque no estén 

explícitamente detalladas en su perfil de puesto, por lo que, además, es fundamental 

que estos perfiles sean elaborados por personal calificado para evitar así, limitaciones 

en cuanto a la realización de las actividades del personal Coindreau (2020).  
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Para esta variable se ha tomado en cuenta las siguientes dimensiones: Análisis de 

Puesto, el mismo que se refiere al proceso sistemático de recopilación, examen y 

organización de información relacionada con un puesto específico en una 

organización. Implica la identificación y documentación detallada de las 

responsabilidades y tareas importantes para desempeñar dicho puesto de manera 

efectiva Guerrero et al. (2013). 

En cuanto a la dimensión descripción de puesto, Bernal et al. (2023), comenta que  

implica la presentación clara y detallada de las responsabilidades, deberes, funciones, 

actividades y requerimientos específicos asociados a un puesto de trabajo en 

particular dentro de una organización. Para la dimensión Funciones del Cargo, 

Miranda et al. (2015), explica que, se refieren a las principales responsabilidades y 

tareas asignadas a un puesto de trabajo en una organización. 

En cuanto a la dimensión Formación Exigida, Pinilla y Cárdenas (2014), lo define 

como el  nivel educativo, las certificaciones y la formación específica requerida para 

desempeñar un puesto de trabajo en una organización.  

De acuerdo a lo expuesto líneas arriba, resulta importante entender que la 

problemática de la gestión del talento humano en el contexto de la globalización y la 

creciente competitividad organizacional se origina en la escasez de talento disponible 

en el mercado laboral. Esta situación obliga a las organizaciones a innovar en sus 

métodos de formación y retención de empleados. En un entorno donde la 

competencia por los mejores talentos es feroz, las organizaciones no solo deben 

atraer a nuevos talentos, sino también desarrollar y retener a sus empleados actuales 

para mantener una ventaja competitiva. Las estrategias efectivas de gestión del 

talento humano incluyen programas de desarrollo profesional continuos, planes de 

carrera personalizados, y políticas de retención que valoran el bienestar y la 

satisfacción del empleado. 

En el caso de Perú, aunque se han realizado esfuerzos para mejorar la retención 

de empleados, la tendencia a enfocarse más en la búsqueda de nuevos talentos que 

en el desarrollo y la permanencia de los actuales crea un desequilibrio que afecta 

negativamente la continuidad y el progreso organizacional (Mendivel et al., 2020). 

Este enfoque desbalanceado no solo puede llevar a una alta rotación de personal, 

sino que también puede generar costos significativos asociados con la contratación y 

formación de nuevos empleados. Además, la falta de inversión en el desarrollo del 
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talento existente puede resultar en una disminución de la moral y el compromiso de 

los empleados, lo que a su vez afecta la productividad y la calidad del trabajo. 

De acuerdo a ello, esta investigación busca responder a la necesidad de una 

formación académica alineada con las demandas laborales actuales y una gestión del 

talento humano más estratégica y eficaz. La formación académica debe estar en 

sintonía con las habilidades y competencias requeridas por el mercado laboral, 

asegurando que los graduados estén preparados para enfrentar los desafíos del 

entorno empresarial moderno. Por otro lado, una gestión del talento humano más 

estratégica implica no solo atraer talento, sino también crear un entorno en el que los 

empleados puedan crecer y desarrollarse. Esto incluye la implementación de 

programas de mentoría, evaluaciones de desempeño regulares y feedback 

constructivo, así como oportunidades de capacitación y desarrollo profesional 

continuos. 

En conclusión, para enfrentar la escasez de talento en el mercado laboral y la alta 

competitividad organizacional, es crucial que las organizaciones en Perú y en otros 

lugares adopten una visión más holística y estratégica de la gestión del talento 

humano. Al centrarse en el desarrollo y la retención del talento actual, las 

organizaciones pueden construir una fuerza laboral más sólida y comprometida, 

capaz de contribuir significativamente al éxito y crecimiento a largo plazo.Finalmente, 

en función de las hipótesis, se expresa la hipótesis general: Existe una correlación 

representativa entre la eficiencia en la gestión del talento humano y la evaluación 

efectiva de perfiles de puestos en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024. Por 

otro lado, las hipótesis específicas son: El proceso actual de gestión del talento 

humano en una municipalidad provincial de Piura presenta una evaluación de perfiles 

de puestos efectiva. Como siguiente hipótesis especifica se expone que, el 

procedimiento de evaluación de perfiles de puestos en una Municipalidad Provincial 

de Piura examinado y optimizado, anticipa una mejora en la coordinación y en el 

desempeño en las labores de los colaboradores. Por último, las dimensiones 

específicas de la gestión del talento humano, se muestran como: contratación, 

inducción y ubicación del personal; modificación, suspensión y culminación de 

contrato; seguridad social.  
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II. METODOLOGÍA

Tipo, enfoque y diseño de investigación: Se clasificó como básico y descriptivo, 

con el principal propósito de analizar e interpretar la realidad, así como la estructura 

de las variables investigadas Arias (2021). Su enfoque fue cuantitativo, no 

experimental, esto debido a que la naturaleza de las variables propuestas no permite 

su manipulación o modificación Arias (2021). La investigación se centró en la 

municipalidad, enfocándose en los procesos y estrategias actuales teniendo en 

cuenta las variables de estudios de la entidad. El objetivo fue lograr una comprensión 

profunda de cómo estas prácticas afectan la eficiencia y efectividad organizacional, 

proporcionando información valiosa para mejorar las políticas y procedimientos 

relacionados con las variables ya establecidas en el contexto municipal. 

Figura 1 Diagrama de diseño de investigación 

Dónde: 

 M= trabajadores de una municipalidad provincial.

 V1= Gestión de talento humano.

 V2= Evaluación de perfil de puestos.

 r= Relación entre variables

Variables /categorización La gestión del talento humano se abarca prácticas con el 

propósito de atraer, seleccionar, desarrollar y retener a los trabajadores de una 

entidad, con la finalidad de potenciar su colaboración para alcanzar los objetivos de 

la empresa a la que pertenecen Gaspar (2021). Las dimensiones incluyeron La 

Contratación, inducción y ubicación del personal, Modificación, suspensión y 

V1 

V2 

M 
r 
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culminación de contrato, Seguridad social y Clima laboral. La evaluación del perfil de 

puesto es definida como el tipo de proceso encargado de aportar información 

importante respecto a la educación superior del postulante y que servirá como 

herramienta que permita alcanzar el logro de los objetivos de la organización Pirela 

et al. (2017). Las dimensiones fueron Análisis de puesto, Descripción del puesto, 

Funciones del cargo, Formación exigida, con una escala de medición ordinal. 

 

Población y muestra: Según López (2004), la población está referida a todas las 

personas u objetos que son el foco de estudio en una investigación. En este estudio, 

la población se compone de 20 líderes de área, distribuidos en 4 en oficinas 

generales, 6 en oficinas y gerencias, y 10 en oficinas de subgerencia. El criterio de 

inclusión se basa en los atributos que deben estar presentes en el sujeto de estudio 

para ser considerado parte de la investigación Arias et al. (2016). En esta 

investigación, incluye al personal en oficinas generales, gerencias y subgerencias. El 

criterio de exclusión Son las características que presentan las personas que participan 

de la investigación y que pueden alterar los resultados de la misma Arias et al. (2016). 

Para esta investigación se considera al personal nombrado o contratado que no 

cumple como rol de jefatura dentro de la entidad pública. La muestra es un 

subconjunto de la población compuesto por unidades de análisis Ventura (2017). En 

esta investigación, se considera toda la población Otzen y Manterola (2017). En este 

caso, no se realizó ningún muestreo debido a que se utilizó a toda la población. 

Finalmente, la unidad de análisis en esta investigación son los jefes mencionados en 

el contexto. 

 
Técnicas e instrumentos de recolección de datos: Se optó por aplicar la encuesta 

como técnica principal para la recopilación de información esencial sobre cada 

variable estudiada. Para llevar a cabo este proceso, se diseñaron y utilizaron uno o 

más cuestionarios específicos. Estos instrumentos de medición fueron sometidos a 

una prueba de confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach, una técnica estadística 

que evalúa la consistencia interna de los cuestionarios. Los resultados de esta prueba 

indicaron una óptima confiabilidad del instrumento, lo que garantiza que las 

respuestas obtenidas son consistentes y reproducibles. Esta alta confiabilidad fue 

fundamental para asegurar la validez de los datos recolectados y, en consecuencia, 

facilitar el alcance de los objetivos planteados en este estudio. 
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Además de la aplicación de encuestas, se realizaron entrevistas a líderes de 

diferentes áreas de la municipalidad. Estas entrevistas complementaron la 

información obtenida a través de los cuestionarios, permitiendo una comprensión más 

profunda de las dinámicas y perspectivas internas. Así, la combinación de encuestas 

y entrevistas proporcionó una visión integral de las variables en estudio, 

enriqueciendo el análisis y las conclusiones de la investigación. 

 

Métodos para el análisis de datos: Para asegurar la validez del estudio, se contó 

con el respaldo de tres expertos que aportaron sus juicios para validar el contenido 

del instrumento relacionados con las variables estudiadas. La coherencia de los 

cuestionarios aplicados a la población se evaluó utilizando el software SPSS 25 

verificando el Alfa de Cronbach. Además, para analizar los datos obtenidos, se 

empleará el Rho de Spearman con el proposito de relacionar las variables y/o 

categorías de acuerdo a Arias J. (2021). 

 

Aspectos éticos: Se utilizó la resolución del Vicerrectorado de Investigación N°082-

2024-VI-UCV para poder realizar de forma óptima la investigación. En esa misma 

línea, esta investigación siguen los principios éticos que son importantes y dados a 

través de la Resolución Universitaria N° 0470-2022/UCV. Esta investigación se 

desarrolló de forma transparente, logrando asegurar que la información consignada 

no fuese una reproducción de estudios realizados con antelación, excepto artículos y 

tesis destinado como referencias con la finalidad de respaldar esta investigación. Del 

mismo modo, se ha proporcionado datos reales, claros y precisos, utilizando el 

parafraseo para prevenir cualquier forma de plagio. 
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III. RESULTADOS 

Objetivo General: Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y 

evaluación de perfiles de puestos en una Municipalidad Provincial de Piura, 

2024  

Se realizó la aplicación de la encuesta al personal en las instalaciones de la 

municipalidad provincial de Huancabamba obteniendo los siguientes resultados: 

 

Tabla 1. Rho de Spearman de las variables Gestión de Talento Humano y 

Evaluación de Perfiles de Puestos 

Correlación Variables Ítems 

Variables 

Evaluación de 
Perfiles de 

Puestos 
(Agrupada) 

Gestión de 
Talento 
Humano 

(Agrupada) 

Rho de 
Spearman 

Evaluación de 
Perfiles de 
Puestos 

(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .882 

Sig. (bilateral) . .040 

N 20 20 

Gestión de 
Talento 
Humano 

(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

.882 1.000 

Sig. (bilateral) .040 . 

N 20 20 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En la tabla 1 se visualiza el análisis estadístico, el cual muestra un 

Rho de 0.779 entre las variables, con una significancia (p-valor) de 0.041. Esto indica 

una correlación positiva fuerte y significativa entre las variables estudiadas. 
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Objetivo específico 1: Evaluar el proceso actual de gestión del talento humano 

aplicado en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024  

Tabla 2. Perspectiva de la Gestión de Talento Humano por parte de los trabajadores 

Nivel de Gestión de Talento Humano Porcentaje % 

Bajo 55% 

Regular 35% 

Bueno 5% 

Excelente 5% 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Los resultados muestran que el 55% del personal de esta entidad 

evalúa el proceso de gestión del talento humano como "BAJO", mientras que el 35% 

lo califica como "REGULAR". Solo un 10% considera que es "BUENO" o 

"EXCELENTE". Estos datos sugieren que la cantidad mayor de colaboradores no 

están satisfechos con la gestión del talento humano en la municipalidad, indicando 

que necesitan mejora (Ver tabla 2).  

Objetivo específico 2: Examinar el procedimiento de aplicación de los perfiles 

de puestos en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024  

 

Tabla 3. Perspectiva de la Evaluación de Perfiles de Puestos por parte de los 

trabajadores 

Nivel de Evaluación de Perfiles de Puestos Porcentaje % 

Bajo 50% 

Regular 25% 

Bueno 20% 

Excelente 5% 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: En cuanto a la evaluación de perfiles de puestos, el 50% de los 

encuestados lo califica como "BAJO" y el 25% como "REGULAR". Sin embargo, un 

20% lo considera "BUENO" y un 5% "EXCELENTE". Aunque las evaluaciones siguen 

siendo predominantemente negativas, hay una percepción ligeramente mejor del 

proceso de perfiles de puestos comparado con la gestión del talento humano en 

general. 
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Objetivo específico 3: Identificar las dimensiones de la gestión del talento 

humano que se relacionan con los perfiles de puestos en una Municipalidad 

Provincial de Piura, 2024. 

 

De acuerdo al análisis realizado a través del Rho de Spearman se presentan 

las siguientes tablas, las misma que muestra la relación existente de las dimensiones 

con la variable Evaluación de perfiles de puestos. 

 
Tabla 4. Rho de Spearman de Contratación, Inducción y Ubicación del 

Personal y la Evaluación de perfiles de puesto 

 

Correlación 
Dimensiones/ 

Variables 
Ítems 

Dimensiones/Variables 

Contratación, 
Inducción y 

Ubicación del 
Personal 

(Agrupada) 

Evaluación de 
perfiles de 

puesto 
(Agrupada) 

Rho de 
Spearman 

Contratación, 
Inducción y 

Ubicación del 
Personal 

(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .817 

Sig. (bilateral) . .005 

N 20 20 

Evaluación de 
Perfiles de 

Puestos 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

.817 1.000 

Sig. (bilateral) .005 . 

N 20 20 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: De acuerdo a lo expuesto en la tabla 4, se verifica que el coeficiente 

de correlación más alto de 0.817 y significancia de 0.005 sugiere una relación muy 

fuerte y significativa. Esto implica que existe un impacto directo y positivo entre las 

variables. 
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Tabla 5. Rho de Spearman de Modificación, Suspensión y Culminación de 

Contrato y Evaluación de Perfiles de Puesto 

 

Correlación 
Dimensiones/ 

Variables 
Ítems 

Dimensiones/Variables 

Modificación, 
Suspensión y 
Culminación 
de Contrato 
(Agrupada) 

Evaluación de 
Perfiles de 

Puesto 
(Agrupada) 

Rho de 
Spearman 

Modificación, 
Suspensión y 

Culminación de 
Contrato 

(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .667 

Sig. (bilateral) . .001 

N 20 20 

Evaluación de 
Perfiles de 

Puesto 
(Agrupada) 

Coeficiente de 
correlación 

.667 1.000 

Sig. (bilateral) .001 . 

N 20 20 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Asimismo, siguiendo con la misma línea, la tabla muestra una 

correlación significativa entre las dimensiones y variable de estudio (0.667, p = 0.001), 

lo que indica que los procesos relacionados con la modificación, suspensión y 

culminación de contratos influyen positivamente en la evaluación de perfiles de puesto 

(Ver tabla 5). 

Tabla 6. Rho de Spearman de la Gestión de Talento Humano que se relacionan 

con la Evaluación de Perfiles de Puesto 

 

Correlación 
Dimensión / 

Variables 
Ítems 

Dimensión/Variables 

Seguridad 

Social 

(Agrupada) 

Evaluación de 

Perfiles de 

Puesto 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Seguridad 

Social 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 .788 

Sig. (bilateral) . .001 

N 20 20 

Evaluación de 

Perfiles de 

Puesto 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 
.788 1.000 

Sig. (bilateral) .001 . 

N 20 20 
Fuente: Elaboración propia 



19 

 

 

Interpretación: De acuerdo con la dimensión Seguridad Social, según la tabla 6, se 

observa la fuerte correlación con la Evaluación de perfiles de puesto (0.788, p = 0.001) 

sugiere que la percepción de la seguridad social dentro de la organización es crucial 

para la evaluación de los perfiles de puestos. 

 

Tabla 7. Rho de Spearman de Clima Laboral y Evaluación de Perfiles de 

Puesto 

 

Correlación 
Dimensión / 

Variable 
Ítems 

Dimensión / Variable 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Evaluación de 

Perfiles de 

Puesto 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

Clima Laboral 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 .688 

Sig. (bilateral) . .021 

N 20 20 

Evaluación de 

Perfiles de 

Puesto 

(Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 
.688 1.000 

Sig. (bilateral) .021 . 

N 20 20 
Fuente: Elaboración propia 

Interpretación: Siguiendo con la misma línea tenemos a la dimensión clima laboral, 

la misma que tiene una correlación fuerte con Evaluación de Perfiles de Puesto 

(0.688, p = 0.021), lo que subraya la importancia de un buen clima laboral en la 

evaluación positiva de los perfiles de puestos de acuerdo a la tabla 7.  

En resumen, las correlaciones indican que mejorar las áreas de Contratación, 

Inducción y Ubicación del Personal; Modificación, Suspensión y Culminación de 

Contrato; Seguridad Social y Clima Laboral impactará positivamente en la evaluación 

de perfiles de puestos. La más alta correlación es con Contratación, Inducción y 

Ubicación del Personal (0.817, p = 0.005), seguido por Seguridad Social (0.788, p = 

0.001), lo que resalta la importancia de estos factores en la percepción y efectividad 

de la evaluación de los perfiles de puestos dentro de la organización. 
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IV. DISCUSIÓN

Esta investigación tiene como objetivo principal establecer la relación entre la

Gestión del Talento Humano y la evaluación de perfiles de puestos en una 

Municipalidad de Piura. Se encontró una correlación significativa entre estas dos 

variables, con un coeficiente de correlación de 0.779 y un p-valor de 0.041. Estos 

resultados están en línea con estudios anteriores, como el de Carranza (2021) y 

Loaiza (2019), quienes identificaron una correlación positiva de 0.651 entre la Gestión 

del Talento Humano y el estilo de vida laboral en SEDACUSCO. Este hallazgo indica 

que una gestión adecuada del talento humano puede mejorar la evaluación y ajuste 

de los perfiles de puestos, optimizando la eficiencia organizacional y el desempeño 

laboral. 

Asimismo, Ramírez et al. (2019) determina que la estrategia organizacional era la 

más significativa, lo que sugiere que la gestión del talento humano influye en la 

estructura organizacional y, por ende, en la evaluación de perfiles de puestos. Los 

resultados de este estudio podrían extrapolarse a la Municipalidad Provincial de Piura 

para entender cómo las estrategias organizacionales impactan la evaluación de los 

perfiles de puestos. 

Tomando en cuenta la misma línea, una adecuada gestión del talento humano 

influye positivamente en la evaluación de perfiles de puestos, lo cual se asemeja a lo 

descrito por Vilcape et al. (2024) y Jara et al. (2018), quienes señalan la importancia 

de un enfoque holístico en la gestión del talento humano, buscando mejorar el 

rendimiento y desarrollo óptimo de las personas que laboran en las distintas 

empresas. 

En conclusión, una gestión del talento humano eficaz en esta Municipalidad puede 

estar estrechamente vinculada con una evaluación precisa y eficiente de los perfiles 

de puestos, lo que a su vez mejora el rendimiento general de los empleados. Estos 

resultados coinciden con los hallazgos de Huanca y Vara (2018), quienes investigaron 

la relación entre la gestión del talento humano y el rendimiento en esta entidad del 

distrito de Pachas, encontrando una correlación positiva y significativa de 0.304 (p = 

0.027). 
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Para el primer objetivo específico, que es evaluar el proceso actual de gestión del 

talento humano aplicado a la Municipalidad Provincial de Piura en 2024, se revelaron 

varias áreas de mejora. Los resultados muestran que el 55% del personal de esta 

entidad evalúa el proceso de gestión del talento humano como "BAJO", mientras que 

el 35% lo califica como "REGULAR". Solo un 10% considera que es "BUENO" o 

"EXCELENTE". Estos datos sugieren que la mayoría de los colaboradores no están 

satisfechos con la gestión del talento humano en la municipalidad, indicando una 

necesidad urgente de mejoras. Estas áreas de mejora están alineadas con las 

observaciones de Ramírez et al. (2019), quienes señalaron la importancia de una 

estrategia organizacional robusta en el sector minero de Colombia, Chile y Venezuela. 

De manera similar, la investigación mostró que la dimensión de contratación, 

inducción y ubicación del personal necesita ser fortalecida para asegurar una 

integración efectiva de los nuevos empleados, tal como sugiere Arias (2018). Arias 

evidenció una muy baja percepción de la gestión del talento humano cuando estos 

procesos no son claros y bien estructurados. En nuestra investigación, se encontró 

que una correcta contratación, inducción y ubicación del personal están positivamente 

correlacionadas con una mejor evaluación de perfiles de puestos. Esto sugiere que 

procesos claros y bien definidos en estas áreas son fundamentales para el éxito 

organizacional. 

Por otro lado, Arguinis y Burgi (2021) subrayaron la importancia de una gestión del 

talento humano flexible y adaptable, especialmente relevante para evaluar el proceso 

actual en la Municipalidad Provincial de Piura, sobre todo en tiempos de crisis. La 

adaptabilidad en la gestión permite una respuesta eficaz a cambios y desafíos 

imprevistos, mejorando la resiliencia organizacional. 

En cuanto a la dimensión de Modificación, Suspensión y Culminación de Contrato, 

Chiavenato (2013) menciona que estos procesos regulan los cambios en las 

relaciones laborales y son esenciales para una gestión efectiva del talento humano. 

Nuestros resultados apoyan esta afirmación, mostrando que una gestión eficiente en 

la modificación, suspensión y culminación de contratos se relaciona positivamente 

con la evaluación de perfiles de puestos. La adecuada gestión de estos procesos 

garantiza que las relaciones laborales se mantengan claras y justas, evitando 

conflictos y mejorando la moral del personal. 

En relación a la dimensión de Seguridad Social, Suárez et al. (2023) destacan que 

la seguridad social es crucial para los colaboradores. La información recaudada en 
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esta investigación evidencia que una adecuada implementación de políticas de 

seguridad social mejora significativamente la evaluación de perfiles de puestos. Esto 

resalta la importancia de proporcionar beneficios como atención médica, jubilación y 

prevención de riesgos laborales, lo cual está alineado con la literatura. Una robusta 

política de seguridad social no solo protege a los empleados, sino que también 

contribuye a su bienestar y lealtad hacia la organización. 

Finalmente, en cuanto al Clima Laboral, Del Ángel y Fernández (2021) destacan 

que un clima laboral favorable mejora la satisfacción y la vida laboral de los 

colaboradores. Nuestros resultados indican que un buen clima laboral está 

fuertemente correlacionado con una mejor evaluación de perfiles de puestos, 

confirmando que las condiciones de trabajo influyen directamente en la eficiencia y 

satisfacción del personal. Además, se identificaron deficiencias en la modificación, 

suspensión y culminación de contratos, lo cual es crucial según Chiavenato (2013) 

para mantener un entorno laboral estable.  

La seguridad social mostró la necesidad de políticas más robustas, respaldando la 

afirmación de Suárez et al. (2023) sobre la importancia de la seguridad social en la 

permanencia y productividad laboral. Finalmente, el clima laboral, descrito por Del 

Ángel y Fernández (2021) como fundamental para el bienestar físico y mental de los 

trabajadores, requiere mejoras para aumentar la satisfacción y la productividad del 

personal. En términos de medición, se obtuvo una media de 3.5 en una escala de 1 a 

5, lo que indica una percepción moderadamente positiva, pero con espacio 

significativo para mejoras. 

En conclusión, los hallazgos sugieren que para mejorar la gestión del talento 

humano en la Municipalidad Provincial de Piura, es esencial fortalecer los procesos 

de contratación, inducción y ubicación del personal, así como asegurar una gestión 

eficiente de la modificación, suspensión y culminación de contratos. Además, 

implementar políticas de seguridad social más robustas y mejorar el clima laboral son 

pasos fundamentales para incrementar la satisfacción y productividad de los 

empleados. La alineación de estos procesos con las mejores prácticas identificadas 

en la literatura puede conducir a una gestión del talento humano más efectiva y 

adaptada a las necesidades contemporáneas. 

El segundo objetivo específico fue examinar el procedimiento de aplicación de los 

perfiles de puestos en una Municipalidad Provincial de Piura en 2024. El análisis 

reveló que, aunque la información está organizada y detallada, presenta deficiencias 
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en la claridad de las funciones y responsabilidades específicas, como indica SERVIR 

(2017). Esta falta de claridad puede llevar a confusiones y disminuir la eficiencia 

laboral, según Bernal et al. (2023). La confusión en las responsabilidades puede 

generar duplicidades en las tareas o, peor aún, que tareas esenciales queden sin 

realizar. Por lo tanto, es crucial que los perfiles de puestos sean precisos y claros para 

evitar estos problemas. 

Además, la elaboración de perfiles de puestos debe ser realizada por personal 

calificado, tal como menciona Coindreau (2020), para evitar limitaciones en la 

realización de las actividades del personal. La investigación encontró que la media en 

la claridad de funciones fue de 3.2, lo que sugiere una necesidad de mejora en la 

definición de roles. Esta puntuación indica que, aunque hay una estructura básica en 

los perfiles de puestos, la falta de especificidad y detalle impide que los empleados 

comprendan completamente sus responsabilidades, afectando así su desempeño y 

productividad. 

Poquis et al. (2020) sugieren que un enfoque de seguimiento y orientación es 

crucial al examinar el procedimiento de aplicación de los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Provincial de Piura, asegurando que los empleados cumplan con las 

expectativas y requisitos del puesto. Este enfoque no solo debe incluir una evaluación 

inicial, sino también revisiones periódicas para ajustar y actualizar los perfiles según 

las necesidades cambiantes de la organización y del entorno laboral. 

Las dimensiones de la evaluación de perfil de puestos son fundamentales. 

Guerrero et al. (2013) y Bernal et al. (2023) destacan la importancia de documentar 

detalladamente las responsabilidades y requisitos necesarios para cada puesto. 

Asimismo, las funciones del cargo y la formación exigida, según Miranda et al. (2015) 

y Pinilla y Cárdenas (2014), deben ser claramente definidas para asegurar que los 

empleados comprendan sus roles y estén adecuadamente capacitados para cumplir 

con sus responsabilidades. En nuestro estudio, se encontró que la descripción del 

puesto tiene una media de 3.4, indicando que hay margen para una mejor 

estructuración y definición de funciones. 

En cuanto a la evaluación de perfiles de puestos, el 50% de los encuestados lo 

califica como "BAJO" y el 25% como "REGULAR". Sin embargo, un 20% lo considera 

"BUENO" y un 5% "EXCELENTE". Aunque las evaluaciones siguen siendo 

predominantemente negativas, hay una percepción ligeramente mejor del proceso de 
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perfiles de puestos comparado con la gestión del talento humano en general. Esto 

sugiere que, aunque se reconocen algunos aspectos positivos en la aplicación de los 

perfiles de puestos, aún existen áreas significativas que requieren atención y mejora. 

La implementación de medidas correctivas basadas en estos hallazgos es 

esencial. Una estrategia podría incluir la formación continua de los encargados de 

elaborar y gestionar los perfiles de puestos, asegurando que estén al día con las 

mejores prácticas y metodologías actuales. Además, la retroalimentación de los 

empleados sobre la claridad y utilidad de los perfiles de puestos puede proporcionar 

información valiosa para realizar ajustes y mejoras. De este modo, se puede lograr 

una mayor alineación entre los roles definidos y las expectativas de los empleados, lo 

que contribuirá a una mayor eficiencia y satisfacción laboral. 

En resumen, mejorar el proceso de implementación de los perfiles de puestos en 

la Municipalidad Provincial de Piura es esencial para incrementar la eficiencia 

organizacional y la satisfacción de los empleados. Es crucial enfocarse en las áreas 

que requieren mejora, como la definición clara de funciones y responsabilidades, 

implementando estrategias específicas y proporcionando una formación adecuada al 

personal encargado de gestionar estos perfiles. Al abordar estos aspectos, no solo se 

logrará un aumento en la productividad, sino que también se promoverá un entorno 

laboral más transparente y motivador para todos los trabajadores. 

Además, es importante establecer mecanismos que aseguren la actualización y 

revisión periódica de los perfiles de puestos, garantizando que se mantengan 

alineados con los objetivos organizacionales y las necesidades cambiantes del 

entorno laboral. Esta actualización continua contribuirá a que los empleados tengan 

una comprensión clara de sus roles y responsabilidades, facilitando una mejor 

coordinación y colaboración dentro de la institución. 

Asimismo, involucrar a los empleados en el proceso de diseño y ajuste de los 

perfiles de puestos puede aumentar su compromiso y sentido de pertenencia. 

Escuchar sus opiniones y considerar sus experiencias prácticas puede proporcionar 

valiosos insights que enriquecerán el proceso y asegurará que los perfiles de puestos 

sean realistas y aplicables en el día a día. 

La implementación de herramientas tecnológicas adecuadas para la gestión de los 

perfiles de puestos también puede jugar un papel clave. Estas herramientas pueden 

ayudar a sistematizar y agilizar el proceso de actualización y consulta de los perfiles, 
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asegurando que toda la información relevante esté accesible y sea fácil de entender 

para todos los empleados. 

Finalmente, establecer un sistema de monitoreo y evaluación continua permitirá 

identificar de manera oportuna cualquier desvío o necesidad de ajuste en los perfiles 

de puestos. Este enfoque proactivo garantizará que la Municipalidad Provincial de 

Piura pueda adaptarse rápidamente a cualquier cambio y mantener una alta eficiencia 

y satisfacción laboral entre sus empleados. 

El tercer objetivo específico fue determinar las dimensiones de la gestión del talento 

humano que tienen relación con los perfiles de puestos en una Municipalidad 

Provincial de Piura en el año 2024. Esta determinación reveló que aspectos como la 

contratación, inducción y ubicación del personal, así como la modificación, 

suspensión y finalización de contratos, junto con la seguridad social, tienen una 

correlación significativa con la evaluación de perfiles de puestos. Este descubrimiento 

es consistente con investigaciones previas, como la de Huanca y Vara (2018), 

quienes también encontraron una relación importante entre la Gestión de Talento 

Humano y el rendimiento laboral.  

Dávalos et al. (2023) igualmente respaldan la relevancia de gestionar las 

competencias laborales, subrayando el compromiso institucional y la toma de 

decisiones como competencias clave. En nuestra investigación, se observó que la 

correlación entre la Gestión de Talento Humano y la evaluación de perfiles de puestos 

fue de 0.67, lo cual indica una relación moderadamente fuerte. Estos hallazgos 

destacan la necesidad de una gestión integral del talento humano que abarque todas 

las dimensiones, desde la contratación hasta la seguridad social, para mejorar la 

evaluación y el desempeño de los perfiles de puestos. 

Vilcape et al. (2024) tomaron en cuenta la gestión enfocada en el talento humano, 

así como las prácticas y procesos destinados a atraer a los empleados. Identificar las 

dimensiones de esta gestión que se relacionan con los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Provincial de Piura es esencial para optimizar la selectividad, desarrollo 

y retención de todos los colaboradores, garantizando que estos cumplan con las 

competencias y requisitos del puesto. Este enfoque integral no solo asegura que los 

empleados sean seleccionados en función de sus habilidades y competencias 

específicas, sino que también facilita su desarrollo continuo y su integración efectiva 

en la organización. Al alinear las competencias de los empleados con los requisitos 

del puesto, se fomenta un ambiente de trabajo más productivo y cohesionado. 
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Bouzas y Reyes (2019) destacaron la envergadura de administrar al personal como 

base conceptual para reconocer el talento humano en una organización. Este enfoque 

es crucial para identificar cómo dimensiones de esta variable, como la contratación, 

inducción y ubicación del personal, se relacionan con los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Provincial de Piura, asegurando una alineación efectiva entre los 

empleados y sus roles. Una gestión del talento humano bien estructurada permite que 

la organización no solo atraiga a los mejores candidatos, sino que también facilite su 

adaptación y desarrollo dentro de la estructura organizacional. La correcta inducción 

y ubicación del personal son fundamentales para asegurar que los empleados 

comprendan sus roles y responsabilidades, lo que a su vez mejora la eficiencia 

operativa y la satisfacción laboral. 

Chiavenato (2013) y Cuesta (2017) discutieron la teoría de Herzberg, subrayando 

los factores motivacionales. Aplicar esta teoría para identificar estas dimensiones en 

nuestra realidad ayuda a mejorar el ambiente laboral y la satisfacción de los 

colaboradores, asegurando que los perfiles de puestos estén diseñados para motivar 

y retener a los empleados. La teoría de Herzberg distingue entre factores higiénicos 

y motivacionales, siendo estos últimos los que realmente impulsan la satisfacción y el 

rendimiento laboral. Integrar estos factores en la gestión del talento humano y en el 

diseño de los perfiles de puestos puede llevar a un aumento significativo en la 

motivación y el compromiso de los empleados, reduciendo la rotación y mejorando la 

productividad general. 

La investigación de Vilcape et al. y Bouzas y Reyes subraya la importancia de una 

gestión estratégica y bien estructurada del talento humano, que no solo atrae y 

selecciona a los mejores candidatos, sino que también asegura su desarrollo y 

retención a largo plazo. Implementar estas estrategias puede mejorar 

significativamente el clima organizacional y la productividad, contribuyendo al éxito 

sostenible de la organización. 

Rodríguez (2020) y Fulquez et al. (2023) resaltaron la importancia del bienestar 

psicológico y la inteligencia emocional de esta variable. Estas dimensiones son 

fundamentales para entender su relación con los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Provincial de Piura, asegurando que los empleados no solo cumplan 

con las competencias técnicas, sino también con las competencias emocionales 

necesarias para un desempeño óptimo en su rol. 
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V. CONCLUSIONES

1. El análisis muestra que la correlación de las variables fue positiva fuerte y

significativa entre la gestión del talento humano (GTH) y la evaluación de perfiles

de puestos (EPP) en la Municipalidad Provincial de Piura, con un coeficiente de

0.779 y una significancia de 0.041. Esto indica que mejoras en la gestión del

talento humano probablemente resulten en una mejor evaluación de los perfiles

de puestos.

2. La percepción del proceso actual de gestión del talento humano es

predominantemente negativa, con un 55% de los encuestados calificándolo como

"BAJO" y un 35% como "REGULAR". Esto sugiere una insatisfacción

generalizada entre los empleados, indicando una necesidad urgente de mejoras

en esta área para aumentar la satisfacción y efectividad del personal.

3. En cuanto a la evaluación de perfiles de puestos, el 50% de los encuestados la

califica como "BAJO" y el 25% como "REGULAR". Aunque estas evaluaciones

son predominantemente negativas, hay una percepción ligeramente mejor de

este proceso comparado con la gestión del talento humano en general, lo que

sugiere que se han hecho algunos avances pero aún se requiere una mejora

considerable.

4. Las dimensiones de la gestión del talento humano, como Contratación, Inducción

y Ubicación del Personal, muestran la correlación más alta con Evaluación de

Perfiles de Puestos (0.817, p = 0.005), indicando que mejoras en estos procesos

tienen un impacto directo y positivo en la evaluación de perfiles de puestos. La

dimensión Seguridad Social también tiene una fuerte correlación con Evaluación

de Perfiles de Puestos (0.788, p = 0.001), lo que sugiere que la percepción de la

seguridad social es crucial para la evaluación de los perfiles de puestos. Además,

un buen clima laboral, con una correlación fuerte con Evaluación de Perfiles de

Puestos (0.688, p = 0.021), es esencial para una evaluación positiva de los

perfiles de puestos, subrayando la importancia de estas dimensiones para la

efectividad organizacional.



28 

VI. RECOMENDACIONES

1. Para profundizar en la relación entre la gestión del talento humano y la evaluación

de perfiles de puestos, se recomienda incorporar entrevistas y grupos focales.

Este enfoque cualitativo permitirá comprender de las percepciones de los

colaboradores, complementando los datos cuantitativos y proporcionando una

visión más holística del problema de acuerdo a Coindreau (2020).

2. Se recomienda a las municipalidades implementar programas robustos de

inducción y formación continua para nuevos empleados. Mejorar estos procesos

contribuirá significativamente a una evaluación más positiva de los perfiles de

puestos, lo cual es crucial para contrarrestar la problemática abordada en la

investigación según Bernal et al. (2023).

3. Se recomienda revisar y actualizar las políticas de seguridad social para asegurar

que cubran adecuadamente las necesidades de los empleados. Fomentar una

cultura de bienestar ayudará a mejorar la percepción de la gestión del talento

humano y su relación con la evaluación de perfiles de puestos Boada (2019).

4. Se recomienda a las instituciones realizar evaluaciones periódicas del clima

laboral y desarrollar estrategias para abordar cualquier problema identificado.

Esto puede incluir programas de bienestar, actividades de team building y canales

efectivos de comunicación interna. Estas acciones apoyarán la implementación

de estrategias efectivas para abordar las problemáticas detectadas y mejorarán

la relación entre la gestión del talento humano y la evaluación de perfiles de

puestos Del Ángel y Fernández (2021).
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ANEXO 1. TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES. 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Esca. Med. 

Gestión del 
talento 
humano 

La gestión del talento 
humano se abarca un 
conjunto integral tanto 
de estrategias, como de 
prácticas, con el 
propósito de atraer, 
seleccionar, desarrollar 
y retener a los 
trabajadores de una 
entidad, con la finalidad 
de potenciar su 
colaboración para 
alcanzar el logro de 
metas y objetivos de la 
empresa a la que 
pertenecen (Gaspar, 
2021). 

La gestión del talento humano abarca un 
conjunto de estrategias y prácticas 
fundamentales para optimizar el desempeño y 
desarrollo de los colaboradores en una 
organización. Esta gestión implica acciones 
específicas en diversas áreas, como el 
reclutamiento y selección de personal, donde se 
lleva a cabo un proceso sistemático para atraer 
y evaluar candidatos cualificados. La 
contratación, inducción y ubicación del personal 
se enfocan en formalizar y facilitar la integración 
de los empleados en la organización. 

Contratación, inducción y 
ubicación del personal 

Contratación 
Plan de inducción 
Ubicación 

Ordinal 

Modificación, suspensión y 
culminación de contrato 

Ascenso 
Falta o sanciones 
Licencias 
Jubilación 
Despido 

Seguridad social 
Zona de trabajo 
seguro 
Protección social 

Clima laboral 

Compensaciones y 
reconocimiento 
Igualdad de 
Oportunidades 

Evaluación 
de perfil de 

puestos 

La evaluación del perfil 
de puesto es definida 
como el tipo de proceso 
encargado de aportar 
información importante 
respecto a la educación 
superior del postulante 
que permita alcanzar el 
logro de los objetivos de 
la organización (Pirela et 
al., 2017). 

El perfil de puesto se define operacionalmente a 
través de un conjunto de dimensiones como: El 
análisis del puesto implica una evaluación 
detallada de las responsabilidades y requisitos 
asociados a la posición. Las funciones del cargo 
especifican las tareas y actividades que el 
ocupante deberá realizar, y la formación exigida 
detalla los conocimientos. En conjunto, estas 
dimensiones constituyen un marco operacional 
que facilita la comprensión y gestión efectiva de 
cada posición dentro de la organización. 

Análisis de puesto Habilidades/Competenci
as, Conocimientos, 
Aptitudes, Experiencias 

Ordinal 

Descripción del puesto Actividades, 
Responsabilidades, 
Deberes, 
Requerimientos 
específicos del puesto 

Funciones del cargo Nombre del puesto 
Posiciones jerárquicas 
Funciones principales y 
secundarias del puesto 
Relación con otras áreas 
de la empresa 

Formación exigida Nivel educativo y 
formación 

ANEXOS



 
 

ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS. 

Cuestionario: Gestión del Talento Humano 

N° DIMENSIÓN / INDICADOR ESCALA DE MEDICIÓN 

 
Dimensión 1: Contratación, inducción y 

ubicación del personal 
NUNCA 

CASI 

NUNCA 

A 

VECES 

CASI 

SIEMPRE 
SIEMPRE 

 Indicador: Contratación      

1 
La organización del proceso de contratación 

es clara y fácil de entender. 
     

2 
Los criterios utilizados para seleccionar 

nuevos empleados son transparentes. 
     

3 
El proceso de contratación se lleva a cabo 

de manera eficiente y oportuna. 
     

 Indicador: Plan de inducción      

4 

El plan de inducción proporciona la 

información necesaria para que los nuevos 

empleados comprendan su rol en la 

organización. 

     

5 

El plan de inducción ayuda a los nuevos 

empleados a sentirse bienvenidos y a 

integrarse rápidamente al equipo. 

     

6 

Los nuevos empleados reciben el apoyo 

necesario durante el proceso de inducción 

para comenzar sus funciones de manera 

efectiva. 

     

 Indicador: Ubicación      

7 

Los empleados son asignados a roles que 

se alinean con sus habilidades y 

experiencia. 

     

8 
El proceso de ubicación de empleados se 

basa en criterios justos y objetivos. 
     



 

 

9 

Los empleados tienen la oportunidad de 

expresar sus preferencias de ubicación y 

funciones dentro de la organización. 

     

 
Dimensión 2: Modificación, Suspensión 

y Culminación de Contrato 
     

 Indicador: Ascenso      

10 

Los criterios para considerar a un empleado 

para un ascenso son claros y bien 

comunicados. 

     

11 
Los empleados perciben que el proceso de 

ascenso es justo y basado en el mérito. 
     

12 

La organización brinda oportunidades de 

desarrollo profesional para preparar a los 

empleados para roles de mayor 

responsabilidad. 

     

 Indicador: Falta o sanciones      

13 

Las medidas disciplinarias se aplican de 

manera justa y consistente en toda la 

organización. 

     

14 

Los empleados se sienten cómodos 

reportando comportamientos inapropiados 

o violaciones de políticas. 

     

15 

La organización ofrece recursos y apoyo 

para ayudar a los empleados a mejorar su 

desempeño antes de recurrir a medidas 

disciplinarias. 

     

 Indicador: Licencias      

16 
El proceso para solicitar y obtener licencias 

es claro y transparente. 
     

17 

Los empleados se sienten apoyados y 

comprendidos al solicitar licencias por 

razones personales o familiares. 

     



 

 

18 

La organización ofrece opciones flexibles 

de licencias para adaptarse a las 

necesidades individuales de los empleados. 

     

 Indicador: Jubilación      

19 

La organización proporciona un proceso 

claro y bien definido para la jubilación de los 

empleados. 

     

20 
Los empleados reciben apoyo y orientación 

durante la transición hacia la jubilación. 
     

21 

La organización reconoce y valora las 

contribuciones de los empleados que se 

jubilan de manera apropiada. 

     

 Indicador: Despido      

22 

Los criterios para el despido de un 

empleado son transparentes y bien 

comunicados. 

     

23 

Los empleados sienten que tienen la 

oportunidad de abordar y resolver cualquier 

problema antes de llegar al despido. 

     

 Dimensión: Seguridad Social       

 Indicador: Zona de Trabajo      

24 
Los empleados se sienten seguros y 

protegidos en su lugar de trabajo. 
     

25 

La organización proporciona un entorno de 

trabajo saludable y libre de riesgos para la 

salud y la seguridad. 

     

26 

Se realizan regularmente evaluaciones de 

riesgos en el lugar de trabajo para identificar 

y abordar posibles peligros. 

     

 Indicador: Seguro      

27 

Los beneficios de seguro ofrecidos por la 

organización satisfacen las necesidades de 

los empleados y sus familias. 

     



 

 

28 

Los empleados están satisfechos con la 

cobertura y los beneficios proporcionados 

por el seguro de salud. 

     

29 

La organización ofrece opciones flexibles 

de seguro que se adaptan a las 

necesidades individuales de los empleados. 

     

 Indicador: Protección Social      

30 

La organización brinda suficiente protección 

social para garantizar el bienestar y la 

seguridad de los empleados. 

     

31 

Los empleados se sienten apoyados y 

protegidos por las políticas y programas de 

protección social de la organización. 

     

32 

La organización promueve activamente la 

salud y el bienestar de los empleados a 

través de programas de protección social y 

salud ocupacional. 

     

 Dimensión: Clima Laboral      

 
Indicador: Compensaciones y 

Reconocimiento 
     

33 

Los empleados sienten que son justamente 

compensados por su trabajo en 

comparación con el mercado laboral. 

     

34 

La organización reconoce y valora el 

desempeño excepcional de sus empleados 

de manera consistente. 

     

35 

Los programas de compensación y 

beneficios ofrecidos por la organización son 

competitivos y atractivos para los 

empleados. 

     

 Indicador: Igualdad de Oportunidades      



 

 

36 

La organización promueve activamente la 

diversidad e inclusión en todos los aspectos 

de su operación. 

     

37 

Los empleados perciben que tienen las 

mismas oportunidades de crecimiento y 

desarrollo profesional independientemente 

de su género, raza u origen étnico. 

     

38 

La organización ofrece programas y 

políticas que fomentan la equidad y la 

igualdad de oportunidades para todos los 

empleados 

     

 

  



 

 

ANEXO 2. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS. 

Cuestionario: Evaluación de Perfiles de Puestos 

N° DIMENSIÓN / INDICADOR ESCALA DE MEDICIÓN 

 Dimensión 1: análisis de puesto NUNCA CASI 

NUNCA 
A 

VECES 
CASI 

SIEMPRE SIEMPRE 

 Indicador: Habilidades/Competencias      

1 

Los requisitos de habilidades y 

competencias para el puesto están 

claramente definidos y comunicados. 

     

2 

Los empleados tienen la oportunidad de 

desarrollar las habilidades necesarias para 

desempeñar eficazmente sus funciones. 

     

3 

La organización valora y reconoce las 

habilidades y competencias específicas 

requeridas para el puesto. 

     

 Indicador: Conocimientos      

4 

Los conocimientos requeridos para el 

puesto están alineados con las 

necesidades de la organización y el rol del 

empleado. 

     

5 

Se proporciona capacitación y desarrollo 

continuo para ayudar a los empleados a 

adquirir y mantener los conocimientos 

necesarios. 

     

6 

Los empleados tienen acceso a recursos y 

herramientas que les permiten adquirir y 

aplicar conocimientos relevantes para su 

trabajo. 

     

 Indicador: Aptitudes      

7 

Las aptitudes necesarias para el puesto se 

evalúan de manera justa y precisa durante 

el proceso de selección. 

     



 

 

8 

Se ofrecen oportunidades para que los 

empleados desarrollen y mejoren sus 

aptitudes a lo largo de su carrera. 

     

9 

La organización reconoce y valora las 

aptitudes únicas que cada empleado 

aporta al puesto y al equipo de trabajo. 

     

 Indicador: Experiencias      

10 

Se consideran las experiencias laborales 

previas de los empleados al asignar 

responsabilidades y tareas. 

     

11 

Se brindan oportunidades para que los 

empleados adquieran nuevas experiencias 

y habilidades a través de proyectos y 

asignaciones especiales. 

     

12 

La organización utiliza la experiencia 

acumulada por los empleados para mejorar 

los procesos y el desempeño en el puesto. 

     

 Dimensión: Descripción del Puesto      

 Indicador: Actividades      

13 

Las actividades y tareas asignadas en la 

descripción del puesto son claras y 

específicas. 

     

14 

Los empleados comprenden claramente 

las actividades que se espera que realicen 

en su puesto. 

     

15 

Las actividades descritas en el puesto 

reflejan con precisión las 

responsabilidades y funciones del mismo. 

     

 Indicador: Responsabilidades      

16 

Las responsabilidades del puesto están 

alineadas con los objetivos y metas 

organizacionales. 

     



 

 

17 

Los empleados son responsables de tareas 

que contribuyen significativamente al éxito 

del equipo o departamento. 

     

18 

Se evalúa regularmente el desempeño de 

los empleados en relación con sus 

responsabilidades descritas en el puesto. 

     

 Indicador: Deberes      

19 
Los deberes del puesto están claramente 

definidos y comunicados a los empleados. 
     

20 

Los empleados comprenden sus deberes y 

responsabilidades en relación con el 

puesto. 

     

21 

Se proporciona apoyo y recursos para 

ayudar a los empleados a cumplir con sus 

deberes de manera efectiva. 

     

 
Indicador: Requerimientos Específicos 

del Puesto 
     

22 

Los requerimientos específicos del puesto, 

como habilidades técnicas o 

certificaciones, se detallan claramente en 

la descripción del puesto. 

     

23 

Se evalúa regularmente la idoneidad de los 

requerimientos del puesto para garantizar 

su relevancia y actualización. 

     

24 

Los empleados reciben oportunidades de 

desarrollo para adquirir los requerimientos 

específicos del puesto que puedan 

necesitar. 

     

 Dimensión: Funciones del Cargo      

 Indicador: Nombre del Puesto      

25 

El nombre del puesto refleja con precisión 

las responsabilidades y funciones 

asociadas al mismo. 

     



 

 

26 

Los empleados comprenden claramente lo 

que implica su puesto en función de su 

nombre. 

     

27 

El nombre del puesto es coherente con las 

prácticas de la industria y el mercado 

laboral. 

     

 Indicador: Posiciones Jerárquicas      

28 

La posición del puesto dentro de la 

estructura organizativa está claramente 

definida y comunicada. 

     

29 

Los empleados comprenden su posición en 

la jerarquía organizacional y las relaciones 

de autoridad y responsabilidad asociadas. 

     

30 

Se fomenta una comunicación abierta y 

efectiva entre diferentes niveles jerárquicos 

dentro de la organización. 

     

 
Indicador: Funciones Principales y 

Secundarias del Puesto 
     

31 

Las funciones principales del puesto están 

claramente definidas y priorizadas en la 

descripción del mismo. 

     

32 

Los empleados pueden identificar y dedicar 

tiempo adecuado a las funciones 

principales de su puesto. 

     

33 

Las funciones secundarias del puesto se 

comunican de manera clara y se integran 

de manera efectiva en la rutina laboral de 

los empleados. 

     

 
Indicador: Relación con Otras Áreas de 

la Empresa 
     

34 
La descripción del puesto incluye 

información sobre la interacción y 
     



 

 

colaboración con otras áreas de la 

empresa. 

35 

Los empleados comprenden cómo su 

puesto contribuye al éxito de otras áreas de 

la empresa. 

     

36 

Se fomenta la colaboración y el trabajo en 

equipo entre diferentes áreas de la 

empresa para lograr objetivos comunes. 

     

 Dimensión: Formación Exigida      

 Indicador: Nivel Educativo y Formación      

37 

Los requisitos de nivel educativo y 

formación para el puesto están claramente 

especificados en la descripción del mismo. 

     

38 

Se proporciona orientación y apoyo para 

ayudar a los empleados a cumplir con los 

requisitos de formación del puesto. 

     

39 

La organización reconoce y valora la 

formación y el desarrollo continuo de los 

empleados para mejorar su desempeño en 

el puesto. 

     



 
 

ANEXO 3. FICHAS DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS PARA LA 
RECOLECCIÓN DE DATOS 
 

EXPERTO 1 
 
 

 



 

 

 
  



 

 



 

 

 
  



 

 

 
  



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 

  



 

 

EXPERTO 2 
 

 



 

 

 
  



 

 



 

 

 
  



 

 

 
  



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 
 



 

 

  



 

 

EXPERTO 3 
 

 

 



 

 

 
  



 

 



 

 

 
  



 

 

 
  



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 
 



 

 

  



 

 

ANEXO 4. RESULTADOS DE ANALISIS DE CONSISTENCIA 
 

Gestión de talento humano 

 
  
  



Estadísticas de total de elemento 

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ÍTEM1 108.18 347.235 .446 .813 

ÍTEM2 108.16 348.083 .432 .814 

ÍTEM3 108.16 343.218 .569 .810 

ÍTEM4 107.82 352.911 .343 .817 

ÍTEM5 108.03 346.243 .441 .813 

ÍTEM6 107.84 369.001 .052 .825 

ÍTEM7 107.84 382.893 -.200 .834 

ÍTEM8 108.37 365.807 .096 .825 

ÍTEM9 108.32 358.817 .205 .821 

ÍTEM10 108.11 346.259 .433 .814 

ÍTEM11 108.16 365.218 .165 .822 

ÍTEM12 108.29 364.265 .122 .824 

ÍTEM13 107.97 363.270 .162 .822 

ÍTEM14 107.95 333.403 .644 .806 

ÍTEM15 107.95 370.700 .029 .825 

ÍTEM16 107.92 362.237 .172 .822 

ÍTEM17 108.45 343.551 .518 .811 

ÍTEM18 108.08 365.156 .146 .822 

ÍTEM19 108.13 374.334 -.053 .828 

ÍTEM20 108.11 337.286 .669 .807 

ÍTEM21 107.87 340.280 .586 .809 

ÍTEM22 107.95 349.024 .393 .815 

ÍTEM23 108.21 364.982 .178 .821 

ÍTEM24 108.39 365.326 .104 .824 

ÍTEM25 107.84 367.920 .080 .824 

ÍTEM26 108.11 333.286 .625 .806 

ÍTEM27 108.05 368.051 .074 .824 

ÍTEM28 107.82 367.452 .084 .824 

ÍTEM29 108.45 345.930 .452 .813 

ÍTEM30 108.26 362.794 .196 .821 

ÍTEM31 107.97 377.918 -.123 .830 

ÍTEM32 107.89 338.259 .639 .807 

ÍTEM33 108.05 342.592 .588 .810 



ÍTEM34 108.13 352.009 .359 .816 

ÍTEM35 108.11 352.529 .345 .817 

ÍTEM36 108.37 340.996 .587 .809 

ÍTEM37 107.79 356.387 .281 .819 

ÍTEM38 107.92 351.480 .368 .816 

Evaluación de perfiles de puestos 



Estadísticas de total de elemento 

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

ÍTEM1 111.39 369.056 .418 .820 

ÍTEM2 111.37 367.698 .446 .819 

ÍTEM3 111.37 364.239 .552 .816 

ÍTEM4 111.03 370.837 .391 .821 

ÍTEM5 111.24 366.888 .435 .819 

ÍTEM6 111.05 388.592 .078 .829 

ÍTEM7 111.05 403.457 -.187 .838 

ÍTEM8 111.58 387.710 .078 .830 

ÍTEM9 111.53 380.202 .194 .827 

ÍTEM10 111.32 364.492 .470 .818 

ÍTEM11 111.37 386.347 .159 .827 

ÍTEM12 111.50 384.365 .135 .828 

ÍTEM13 111.18 385.073 .143 .828 

ÍTEM14 111.16 353.218 .646 .812 

ÍTEM15 111.16 392.569 .010 .831 

ÍTEM16 111.13 382.171 .188 .827 

ÍTEM17 111.66 364.231 .509 .817 

ÍTEM18 111.29 385.995 .146 .827 

ÍTEM19 111.34 395.204 -.048 .833 

ÍTEM20 111.32 358.817 .639 .814 

ÍTEM21 111.08 361.426 .567 .815 

ÍTEM22 111.16 367.758 .423 .820 

ÍTEM23 111.42 385.818 .178 .826 

ÍTEM24 111.61 385.381 .118 .829 

ÍTEM25 111.05 389.835 .060 .830 

ÍTEM26 111.32 353.141 .626 .812 

ÍTEM27 111.26 388.956 .075 .829 

ÍTEM28 111.03 387.864 .094 .829 

ÍTEM29 111.66 366.555 .446 .819 

ÍTEM30 111.47 382.959 .209 .826 

ÍTEM31 111.18 398.262 -.107 .834 

ÍTEM32 111.11 359.935 .608 .814 

ÍTEM33 111.26 364.361 .555 .816 

ÍTEM34 111.34 373.474 .340 .822 

ÍTEM35 111.32 372.708 .351 .822 

ÍTEM36 111.58 361.818 .574 .815 

ÍTEM37 111.00 373.405 .347 .822 

ÍTEM38 111.13 372.604 .355 .822 



ÍTEM39 111.00 373.405 .347 .822 



 

 

ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO UCV 
 

 

Consentimiento informado 

 

Yo, SUAREZ CORTEZ LUZ MERCEDES, estudiante de la Escuela de 

Posgrado de la Universidad César Vallejo – Filial Piura, estoy realizando la 

investigación de titulada “Gestión del Talento Humano y evaluación de perfiles de 

puestos en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024”. Por consiguiente, se le invita 

a participar voluntariamente en dicho estudio. Su participación será de invalorable 

ayuda para lograr el objetivo de la investigación.  

 

Propósito del estudio  

Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y evaluación de 

perfiles de puestos en una Municipalidad Provincial de Piura, 2024. Esta investigación 

es desarrollada en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo del 

Campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de la Municipalidad Provincial de Huancabamba.  

 

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar 

los procedimientos del estudio):  

1. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos por cada cliente, 

se realizará en la Municipalidad Provincial de Huancabamba, las respuestas 

anotadas serán codificadas y por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía)  

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir, si 

desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación, si no 

desea continuar puede hacerlo sin ningún problema.  

Riesgo (principio de no maleficencia)  

Indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o daño al participar 

en la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.  

 

 



 

 

 

 

Beneficios (principio de beneficencia)  

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico, ni 

de ninguna otra índole.  

Confidencialidad (principio de justicia)  

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es 

totalmente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente.  

Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 

Suarez Cortez, Luz Mercedes email: lsuarezco@ucvvirtual.edu.pe y asesor Alban 

Villareyes, Victoria Amanda email: avillareyesv@ucvvirtual.edu.pe. 

Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar 

en la investigación antes mencionada.  

 

Nombre y apellidos: Anthony Carmen Huamán            

Fecha y Hora: 06 de junio 2024 – 11:00 A.m.    

Nota: Obligatorio a partir de los 18 años. 

 

 

 

 

 

 

 

_____________________ 

Firma 
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ANEXO 7. ANÁLISIS COMPLEMENTARIO 



ANEXO 8. AUTORIZACIONES PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO 
DE INVESTIGACIÓN 









ANEXO 9. OTRAS EVIDENCIAS 
Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES MÉTODO 

Problema general 

¿Qué relación existe entre la 
administración del Talento 
Humano y los Perfiles de Puesto 
en una Municipalidad Provincial 
de Piura, 2024?  

Problemas específicos 

¿Cuál es la metodología aplicada 
en el proceso de Gestión del 
Talento Humano en una 
Municipalidad Provincial de Piura, 
2024? 

 ¿Cuál es el enfoque empleado en 
los procesos de definición de 
perfiles de puestos en una 
Municipalidad Provincial de Piura, 
2024?  

¿Cuáles son las dimensiones 
específicas de la Gestión del 
Talento Humano que guardan 
relación con los perfiles de 
puestos en una Municipalidad 
Provincial de Piura, 2024? 

Hipótesis General 

Existe una correlación 
representativa entre la eficiencia 
en la gestión del talento humano 
y la evaluación efectiva de 
perfiles de puestos en una 
Municipalidad Provincial de 
Piura, 2024.  

Hipótesis Específicas 

 El proceso actual de gestión del 
talento humano en una 
municipalidad provincial de 
Piura presenta una evaluación 
de perfiles de puestos efectiva.  
El procedimiento de evaluación 
de perfiles de puestos en una 
Municipalidad Provincial de 
Piura examinado y optimizado, 
anticipa una mejora en la 
coordinación y en el desempeño 
en las labores de los 
colaboradores.  
Las dimensiones específicas de 
la gestión del talento humano, 
se muestran como 
reclutamiento y selección de 
personal; contratación, 
inducción y ubicación del 
personal; modificación, 
suspensión y culminación de 
contrato; seguridad social. 

Objetivo General 

Determinar la relación entre la 
Gestión del Talento Humano y 
evaluación de perfiles de 
puestos en una Municipalidad 
Provincial de Piura, 2024  

Objetivos Específicos 

Evaluar el proceso actual de 
gestión del talento humano 
aplicado en una Municipalidad 
Provincial de Piura, 2024,  

Examinar el procedimiento de 
aplicación de los perfiles de 
puestos en una Municipalidad 
Provincial de Piura, 2024  

Identificar las dimensiones de la 
gestión del talento humano que 
se relacionan con los perfiles de 
puestos en una Municipalidad 
Provincial de Piura, 2024. 

Variable: 

Gestión del 
Talento 
Humano 

Variable: 

Evaluación de 
perfiles de 
puestos 

D1: 

Personal, contratación 

D2: inducción y 

ubicación del personal 

D3: seguridad social 

D4: Clima laboral 

D1: Análisis de puesto 

D2: Descripción del 

puesto 

D3: Funciones del 

cargo 

D4: Formación exigida 

Tipo: Básico 
Diseño: No 
experimental 

Población: 

20 unidades de 
análisis. 

Muestra: 

El total de la 
muestra. 

Técnicas: 
Encuestas 
Instrumentos: 
Cuestionario 



Aplicación de la encuesta en las instalaciones de una Municipalidad provincial 
de Huancabamba 








