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Resumen 

La presente investigación: “Gestión del Talento Humano y los Perfiles de 

Puestos de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 2020”, cuenta con el objetivo 

general de “Determinar como la Gestión del Talento Humano se relaciona con los 

perfiles de puesto en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande- 2020”, planteando 

una Hipótesis general H0: Gestión Talento Humano no se relaciona 

significativamente con los perfiles de puesto en la Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande, H1: Gestión Talento Humano si se relaciona significativamente con los 

perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande, con el tipo de 

investigación: Descriptivo-correlacional y con diseño no experimental; la población 

consta de 10 jefes de área, siendo la muestra representativa igual a la Población 

del estudio. Según los resultados se muestra un nivel de correlación positiva media 

(r=0.488) entre la Gestión del talento humano y los perfiles de puestos, reflejando 

que sus funciones que realiza la Gestión del Talento Humano no tienen relación 

directa con los requerimientos del perfil de puestos en la Municipalidad Distrital de 

Lonya Grande, logrando determinar que la gestión del talento humano no tiene 

relación con los perfiles de puestos de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande. 

Se concluye que ambas variables de estudio tienen falencias ya que las funciones 

de la gestión del talento humano son de diseñar los perfiles de puestos y de estos 

captar al mejor candidato para ocuparlo. 

Palabras claves: Gestión del talento humano, perfiles de puestos, 

reclutamiento y selección, contrato. 
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Abstract 

The present investigation: "Human Talent Management and the Position 

Profiles of the District Municipality of Lonya Grande 2020", has the general objective 

of "Determining how the Human Talent Management is related to the position 

profiles in the District Municipality of Lonya Grande. Lonya Grande- 2020”, posing 

a general Hypothesis H0: Human Talent Management is not significantly related to 

the position profiles in the District Municipality of Lonya Grande, H1: Human Talent 

Management if it is significantly related to the position profiles of the District 

Municipality by Lonya Grande, with the type of research: Descriptive-correlational 

and with a non-experimental design; the population consists of 10 heads of area, 

being the representative sample equal to the Population of the study. According to 

the results, an average level of positive connection (r=0.488) between Human 

Talent Management and job profiles is shown, reflecting that the functions 

performed by Human Talent Management are not directly related to the 

requirements of the job profile. in the District Municipality of Lonya Grande, 

determining that the management of human talent is not related to the job profiles 

of the District Municipality of Lonya Grande. It is concluded that both study variables 

have shortcomings since the functions of human talent management are to design 

job profiles and from this capture the best candidate to occupy it. 

Keywords: Human Talent Management, Job Profiles, Recruitment and 

selection, contract. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

A nivel Internacional 

En Cuba, Reyes y Molina (2016). Nos dice que, “la gestión del talento 

enlazado al sistema empresarial, rugió en los años 90, como un proceso para 

integrar empleados de alto nivel, buscando el desarrollo del recurso humano que 

tiene la empresa”. Precisando para el sector salud la necesidad de contar con 

profesionales con valores y altamente calificados. 

En Caracas, Majad (2016), menciona que: “la administración de personas es 

una ideología gerencial de cada valor, precisando en su investigación que las 

organizaciones tardan para asumir estos retos; tomando como modelo para la 

Gestión de los Recursos Humano en la institución de educación, concluye 

justificando la elaboración de un modelo de gestión de personas que se base en 

competencias”. 

En Cuba, Pirela et al. (2017), nos comenta que para calcular un perfil 

profesional de sistemas, es que deben considerar siempre los cambios constantes, 

así logrando coincidir con las ofertas curriculares en el mercado, ya que ahora hay 

más demandas en los sectores socio productivos y avances tecnológicos; cabe 

mencionar que según sus investigaciones tuvo resultados que se reconocen 

aspectos principales con alta oportunidad en la formación como en Gerencia de 

proyectos, gestiones en presupuesto, innovaciones, gestiones de calidad, 

conocimientos, planeaciones de proyectos y conservación preventiva, todo lo 

mencionado deben ser considerados al momento de realizar un perfil del 

profesionales sistemas de información. 

En Chile, Núñez y Díaz (2017), Estudio que tiene como propósito la 

elaboración y valor de perfiles por competencias gerenciales en cada directivo de 

Instituciones Educativas, con un contexto de la mejora continua, sustentado una 

norma internacional y modelo de calidad. Especifica capacidades gerenciales que 

los directivos deben cumplir como: “manejo de orientación necesarios para el 

entendimiento del proceso de servicio escolar académico y administrativo, 

liderazgo como una acción de compromiso, iniciativa, creatividad, visión de futuro 
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y sólidos valores en su desempeño personal y profesional”, y “gestiones de cambio 

mediante actividades y proyectos innovadores para alcanzar objetivos 

institucionales”. 

En Venezuela, Jara et al. (2018), Establece que la incidencia de gestionar el 

talento humano en la mejora de la gestión pública y el desempeño laboral de los 

trabajadores de Administración del Ministerio de Salud de Perú en el año 2018. 

Utilizo el método hipotético deductivo, con diseño no experimental transversal, 

laboral de los trabajadores”. 

En Colombia, Garcia y Sanchez (2018), Determina la importancia de El 

Manual de Funciones como documento para definir o delimitar cada uno de los 

puestos de trabajo; Las empresas poseen cargos administrativos y operativos, y 

para su adecuado funcionamiento es necesario la elaboración de un manual de 

perfil de cargos, determinando, “los perfiles, formaciones, educación, experiencias, 

competencia, para cada puesto laboral, los mismos que permitirán a los 

trabajadores conocer sus funciones  y propósito de su cargo. El perfil de cargo que 

diseñaron para la organización, consto de los diversos aspectos: identificación de 

puesto, ubicación del organigrama, propósito del puesto, responsabilidad del 

puesto, educación solicitada, experiencia mínima, competencia general y 

específica, nivel de responsabilidades, toma de decisiones, relaciones del puesto, 

requerimiento y especificación del puesto, responsabilidad sobre el sistema de 

gestión de personas, gestiones de seguridad y salubridad en el trabajo, y la 

condición ambiental y riesgo en el trabajo 

En el contexto nacional 

En Perú, Bendezú (2020), describe que en un estudio realizado Gestión del 

talento con satisfacción laboral en los empleados en una Institución Educativa 

Privada, a la vez, lograron tener como resultados que la GTH depende 

considerablemente de la satisfacción laboral de cada docente y administrativos en 

la Entidad, entonces concluyó que a raíz de eso la correlación llego alcanzar un 

nivel significativo de 0.892, correspondiente a un nivel fuerte de correlación. 

En Chincha, Mestanza (2018), describe que “La gestión del talento humano 

en las empresas privadas”, es la agrupación conformada por los procesos de la 

empresa, adecuadamente creadas para el desarrollo, la gestión y mantener a los 
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colaboradores, basados en adquirir resultados óptimos en la empresa, con el apoyo 

de los trabajadores; cuyo objetivo estratégico lograr la ejecución, obteniendo un 

balance entre los colaboradores, el planteamiento humano, el mejoramiento laboral 

de cada colaborador y el cumplimiento de toda meta trazada.  

En Arequipa, Barrionuevo (2018), manifestó que en Perú las mayorías de 

Microempresas son informales, pero son importantes fuentes de trabajo. Según 

Banco Mundial la informalidad empresarial en Perú se basa en 3 elementos básicos 

de rechazo y carencia: “Licencias de Funcionamiento y Permisos, Pagos de 

Impuestos y el Registros de trabajadores en planillas”; además se suma la falta de 

los organigramas y el importante análisis de puestos y la elaboración de 

descriptivos de los mismos. Estudio que forma referencia a los análisis de puestos 

y propuestas de mejora para “AC Proyectistas S.A.C.”. Se estudiaron los puestos 

actuales y se detectaron diferentes deficiencias por lo que realizaron una propuesta 

de mejora, lo que favorecerá a la mejora del desempeño ya que establecerá mejor 

orden y mejorara el proceso para seleccionar y contratar de los colaboradores, así 

como una mejoría en los conocimientos de las funciones dentro del ámbito actual 

en los colaboradores. 

En Chimbote, Saldaña (2017), en su investigación del análisis de puestos de 

trabajo de la “Municipalidad  Provincial del Santa” para lograr un excelente servicio 

a la ciudadanía es que Identificó el nivel del perfil del trabajador y sus indicadores 

“Formación profesional, Capacitaciones, experiencias y nivel de conocimiento en 

sus funciones”, con los resultados de que la mayoría cumple con los requisitos que 

establece el “Manual de Organización y Funciones” de la entidad; en donde la 

tercera parte de encuestados no cumplen en su totalidad con los perfiles al cargo, 

debido a no contar con el título profesional, así como experiencia laboral. 

En Piura, Calle (2017), describe que la Gestión de los recursos humano es 

una herramienta de gran importancia hoy en día, ya que ayuda al “Diseño de los 

Perfiles de Puestos” en una organización, permitiendo cubrir los requerimientos de 

cada puesto, para una adecuada contratación, que contribuya a la organización en 

el servicio de calidad. Cabe mencionar que la presente conclusión fue parte de la 

investigación del diseño de perfiles de puestos en el municipio del distrito Veintiséis 

de octubre. 
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En Chincha, Guzmán (2016), indica que la gestión de los recursos humano 

ayuda a comprender las importancias de cada función que debe cumplir los 

empleados y la organización, ya que con una buena gestión pueden verificar como 

el empleado percibe la organización, siempre estar a la vanguardia de la tecnología; 

ya que reconoce la complicación en la realidad de una Sociedad de Conocimientos, 

el cual la persona conoce como un recurso sustituible o intercambiable en las 

organizaciones, está remplazado por la percepción de la persona como factor 

indispensable que da vida, movimiento y acción y como un capital principal que 

produce y consume conocimiento, convirtiéndose en el propietario del mismo. 

En el contexto local. 

El Municipio del distrito de Lonya Grande se ubica en el Jr. 2 de mayo N° 

256 del Distrito de Lonya Grande, perteneciente a la Provincia de Utcubamba y 

Región de Amazonas, es una entidad de gobierno local, comprometido a promover 

e incitar el proceso de “planeamiento para el desarrollo socio-económico integral”, 

recogiendo como prioridad las propuestas de toda la ciudadanía en los procesos 

previos de planeamiento de desarrollo local, prestando servicios públicos 

municipales de calidad. 

La Subgerencia de Recursos Humanos, es la oficina no es independiente y 

funciona con encargatura. La Gestión del Talento Humano es escaza porque las 

diferentes funciones que desarrolla dicha área no se están aplicando 

correctamente, solo está funcionando las contrataciones, remuneraciones, 

sanciones y control de personal; El TH y los procesos de GTH es imprescindible 

para lograr los objetivos institucionales. Se necesita personal que tenga los valores 

éticos, responsabilidad y autoconciencia profesional (para cumplir a cabalidad sus 

tareas encomendadas. El perfil de puestos del Municipio del distrito de Lonya 

Grande, al parecer se encuentran en el olvido ya que no revisan los requisitos 

estipulados para cada puesto de trabajo y puedan cubrir las necesidades de esta 

con un personal idóneo, la contratación del personal mayormente es por criterio 

político más que por criterio técnico o profesional, sin tener en cuenta siquiera el 

nivel de formación y la experiencia laboral mínima requerida para el área.  
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La entidad no cuenta con los documentos de gestión debidamente 

actualizados, que permitan al trabajador conocer las funciones y se desempeñen 

adecuadamente para el cumplimiento de sus objetivos institucionales. 

1.2. Antecedentes de estudio  

Ámbito internacional 

Dota y Samaniego (2015), en su estudio tuvieron como propósito “Formular 

una propuesta de un Modelo de Gestión de Talento Humano” fundamentada en 

competencias, como instrumento estratégico que posibilite lograr objetivos 

organizacionales. Esto se orienta a la elaboración de tres diccionarios: de 

competencias particulares de la Cooperativa de acuerdo su Plan estratégico; de 

comportamientos vinculados a los conceptos de las competencias; y de 

interrogantes ocasionadas por dichas competencias, pues son los pilares para el 

acertado funcionamiento de los subsistemas de talento humano. Los resultados 

mostraron que, luego de haber aplicado una evaluación situacional al area de 

talento humano a través de una entrevista al director, los cargos estaban levantados 

y no se disponía de un Diccionario de Competencias a pesar de ser clave para 

realizar la propuesta. En conclusión, se desarrolló un Modelo de Gestión de Talento 

Humano fundamentado en competencias, el cual hace posible involucrar al capital 

humano con la planificación de negocios favoreciendo el crecimiento profesional de 

los trabajadores. 

Henríquez y Soto (2016), en su tesis plantean la poner en funcionamiento un 

modelo de perfiles de puestos con base en un modelo de gestión por competencias 

para la compañía “AGUNSA S. A. Chile, Sucursal San Vicente, Talcahuano” en el 

sector de transportes. Los resultados se obtuvieron al llevar a cabo entrevistas 

después de lo cual se elaboraron la descripción del puesto de la organización y un 

diccionario de competencias; luego de revisar y cotejar dichos datos con las 

responsabilidades relacionadas a cada cargo se elaboró el Perfil Ideal por 

Competencias para cada puesto laboral.  Se llegó a la conclusión que el modelo 

estudiado en esta investigación aún está sujeto a modificaciones al ser un 

procedimiento que no tiene término, pues requiere evaluaciones paulatinas para 



 

15 
 

mantener a la empresa actualizada en medio de los distintos cambios del medio 

donde se encuentra. 

Chavez (2016), menciona que un centro educativo que no elije a sus 

colaboradores de  forma imparcial no alcanzará las metas que se ha trazado, su 

investigación “Esquema de perfiles de obligaciones/cargo por competencias en la 

selección de personal en Sistema de Educación a Distancia, de la Universidad 

Tecnológica Equinoccial” realizado en Quito tiene como finalidad diseñar el perfil 

del puesto del equipo SED de la UTE desde la óptica de competencias que posibilite 

la elección de excelentes colaboradores y asegure el logro de la desempeño de los 

requerimientos del cargo, y está fundamentado en el modelo Lominger que hace 

posible conocer las capacidades esenciales que se necesitan. Los resultados 

hacen notar que las competencias fundamentales, identificadas en los académicos 

evaluados, que se encuentran en el rango experto están firmemente ligadas a su 

destacado rendimiento y esto los hace conscientes de que además de las 

habilidades duras, las blandas también son importantes. En conclusión, el perfil 

diseñado por competencias hace posible elegir a candidatos con capacidades 

comportamentales elevadas para realizar labores específicas interna y 

externamente, además prevé un rendimiento sobresaliente y es una valiosa 

herramienta en el reclutamiento de personal.  

Gallegos (2017), con el trabajo “Estrategia de gestión de Talento Humano en 

el Hotel Mansión Santa Isabella en la Ciudad de Riobamba” tuvo como finalidad 

desarrollar estrategias y patrones para la coordinación del capital humano del hotel 

antes mencionado, para lo cual empleó una muestra formada por 13 empleados del 

hotel y se sirvió de la investigación cuali-cuantitativa mediante la aplicación de 

métodos de revisión documental, entrevistas y encuestas. Los resultados 

evidencian que la mayor cantidad de inconvenientes tienen lugar en los 

subprocesos de reclutamiento, estructuración de puestos, evaluación de 

rendimiento, capacitación y desarrollo, y estructura administrativa de información.  

Se concluyo que la estrategia planteada trata de organizar los procedimientos, 

condiciones del proceso de selección, evaluaciones de rendimiento y formación del 

personal del hotel pues no se habían efectuado correctamente. 
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Valencia (2018), con el trabajo “Estudio descriptivo de la gestión de talento 

humano en cada pequeña y mediana empresa que comercializa servicios y 

equipamiento para centro de datos, de Quito” comunica el estado de las PYMES al 

efectuar la elección de personal y los beneficios otorgado por los empleadores a 

sus trabajadores, además de recurrir a la investigación descriptiva mediante 

encuestas a PYMES del rubro mencionado. Los resultados evidencian que no se 

ha establecido un área encargada del capital humano dirigiendo estas funciones a 

áreas administrativas o a la dirección general, desencadenando problemas como 

ausencia de procesos de reclutamiento y de evaluación para aspirantes y 

colaboradores. Concluyo que si dejan del lado la gestión del capital humano 

perderían importancia por parte de PYMES, originando injusticias al no existir 

parámetros establecidos para valorar las capacidades de los postulantes, razón por 

la cual los colaboradores no ven satisfechas sus aspiraciones y deciden renunciar 

para escoger una mejor alternativa.  

Jaramillo (2020), Con el trabajo “Diseño de un modelo de perfil de 

competencias para gestionar la selección de personal en la empresa Química Suiza 

Industrial del Ecuador” retrata la necesidad de realizar un modelo de competencias 

estructurado que abarque una estrategia corporativa y la proyección de acciones 

laborales innovadoras. Los resultados arrojaron modelos de comportamiento que 

los trabajadores los puestos tipo deben mostrar, organizando el perfil de 

competencia que pueda aplicarse a los distintos niveles de la organización y su 

guía de conducta que contribuirá al mejoramiento de la gestión del capital humano 

de la empresa mencionada. Concluyo que la comprensión de la visón, 

características y organización de la empresa fue un aporte valioso para vincular el 

modelo de gestión por competencias, ya que la forma de liderazgo y las reglas de 

comportamiento hicieron posible concretar mediante la estrategia la conducta 

adecuada en el trabajo. 

Ámbito nacional 

Quezada (2017), realizó su trabajo “Evaluación del perfil de puesto del 

servidor profesional del Gobierno de la región de Loreto – Sede Central Iquitos” con 

el objetivo de manifestar que tan adecuado es el perfil de los trabajadores 

nombrados que se encuentran laborando actualmente, para ello se empleó una 
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muestra de 66 empleados nombrados a los que le aplicaron un cuestionario, 

además de valerse de la técnica de análisis documental. Los resultados muestran 

que se han encontrado documentos dirigidos a establecer el perfil del profesional 

que se encuentra adecuadamente reglamento, sin embargo, al realizar un cotejo 

entre el perfil requerido en estas guías y los actuales colaboradores nombrados se 

encuentran discrepancias, pues estos no cumplen el perfil exigido en dichos 

reglamentos. En conclusión, los perfiles laborales de los profesionales nombrados 

no son adecuados ni cumplen con las condiciones para laborar en Sede Central del 

Gobierno Regional de Loreto, cuestión que impacta no solo en el desempeño 

laboral sino también en la atención al poblador. 

Valentín (2017), con el estudio “Gestión del Talento Humano y Desempeño 

Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur” ejecutada en Lima, trata los 

problemas en cuanto a gestión de personas que conlleva deficiencias en la 

capacitación, evaluaciones y beneficios, generando un desempeño laboral 

deficiente. Se empleo la encuesta a 161 personas como instrumento, que arrojaron 

el siguiente resultado: el grado de gestión del talento humano es regular con un 

62.5%; el grado de rendimiento laboral de los trabajadores es regular con un 69.9%; 

hay conexión de la integración de personal y el desempeño del trabajador; la 

repercusión de los programas de formación en el rendimiento laboral es relevante. 

Por esto se concluyó que el grado de incidencia de la gestión de personal en el 

rendimiento del servidor en la entidad de salud es notable. 

Yaco (2017), en su estudio, tiene como finalidad demostrar que hay una 

conexión entre el diseño de cargos y el rendimiento laboral de los colaboradores de 

la Municipalidad Distrital de Pocollay y empleó una metodología de tipo básica. Los 

resultados obtenidos revelan que cuanto más comprensible sea el diseño del cargo 

que desempeñe y exista coherencia con las tareas que deba realizar, mayor será 

su rendimiento laboral. Por lo cual se concluye que existe una clara 

correspondencia entre el diseño del empleo y la productividad laboral del personal 

del municipio.  

Olivera (2018), en su trabajo “La GTH como instrumento de cambio para 

integrar a los colaboradores la Agencia Constructores del Banco de Crédito del 

Perú” tiene como propósito emplear la gestión del talento humano como 
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herramienta de cambio para la incorporación de colaboradores en la mencionada 

agencia. Los resultados muestran que actualmente la compañía estudiada presenta 

un clima organizacional deficiente y no se evidencia el trabajo en equipo, dando 

como resultado a colaboradores desmotivados que intentan llegar a las metas de 

equipo de manera individual. Concluyo los modelos para gestionar el talento 

humano hará posible que la empresa reconozca las competencias laborales y 

establezca los perfiles para los puestos, y luego elija a los postulantes de acuerdo 

a sus capacidades y destrezas.   

Begazo et al. (2018), con el trabajo “Buenas Prácticas de Gestión de Talento 

Humano en el sector Construcción” tienen la finalidad de reconocer y detallar las 

buenas prácticas en cuanto al manejo del talento humano de tres corporaciones del 

rubro construcción de Perú en 2017, elaborando un estudio exploratorio con 

enfoque cualitativo y diseño transversal basada en fuentes como entrevistas y 

encuestas, también se empleó una muestra por conveniencia. El resultado obtenido 

muestra que, aunque no haya una exista un departamento que se encargue 

expresamente de la gestión del talento humano, en la práctica sí se realizan las 

actividades ligadas a ellos, generalmente por el departamento de Talento humano. 

Se concluye que son cuatro las prácticas que producen resultados idóneos en las 

empresas, que son: optimización continua de los procesos de reclutamiento y 

conservación del talento en base a un sistema de referencia vinculado a la cultura 

empresarial, sistema de comunicación horizontal que mejora el trabajo conjunto, 

adecuado método de retribuciones e incentivos, y un oportuno clima laboral.   

Quicaño (2018), en su tesis “Evaluación de puestos y perfil profesional del 

Municipio de la provincia de Huamanga” tiene como propósito poner de manifiesto 

la conexión entre evaluación de cargos y el perfil laboral del personal municipal. 

Los resultados exponen que: en cuanto a la valoración de puestos, perfil 

profesional, productividad, formación laboral, competencia en examinación de 

cargos y experiencia laboral los trabajadores señalan que mayoritariamente 

presenta un nivel regular con el 53.3%, 58.3%, 61.7%, 55.0%, 51.7%, 53.3%, 61.7% 

y 53.3% respectivamente. Se concluye que el Municipio de la provincia de 

Huamanga la valoración del puesto se relaciona con el perfil laboral de sus 
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colaboradores, pues se encontraron trabadores nombrados que no cumplen el perfil 

acorde a su puesto. 

Ámbito local 

Bacalla (2016), en su tesis “Perfil profesional del egresado de enfermería de 

la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas que 

trabajaron en el hospital del Ministerio de Salud,”, realizó una evaluación de perfiles 

de profesionales graduados de enfermería que laboraron en nosocomios del 

MINSA en la región Amazonas en 2015. Valiéndose de la técnica de encuesta 

mediante cuestionario, se obtuvo el siguiente resultado: El 85% de profesionales 

encuestados muestran un perfil profesional bueno; así mismo en la dimensión 

conocimiento, actitud y procedimental la mayor parte de perfiles laborales son 

adecuado con el 86.6%, 90% y 80% respectivamente. Se llegó a la conclusión que 

los graduados de enfermería de la UNTRM presentan un perfil adecuado en las 

diversas dimensiones evaluadas: cognitivas, actitudinales y procedimentales. 

Sambrano (2017) en su trabajo “Factores que inciden en la Gestión de los 

recursos Humano en las micro y pequeñas empresas del distrito de Chachapoyas,” 

tuvo como finalidad reconocer y manifestar los factores que influyen en la gestión 

del capital humano en las MYPES de dicha ciudad. El resultado mostro que en la 

mayoría de caso no existe interés por el área de desarrollo del capital humano 

puesto que el 90% de las MYPES no cuenta con esta área, esto se debe al escaso 

volumen de trabajadores con los que cuentan, generando que sean los dueños o 

gerentes de estos negocios quienes se hagan cargo del reclutamiento, formación y 

remuneración de sus colaboradores. Se concluye que tanto las condiciones 

externas e internas inciden en gestionar el talento humano y no se puede 

determinar con exactitud cuál de ellas lo hace en mayor proporción, pues cada 

empresa posee características distintas.  

Medina (2019) en su investigación tiene como finalidad plantear un modelo 

de gestión del capital humano como mediada para lograr la permanencia del 

trabajador de la Ferretería & Industrias Jheyson S.A.C en Bagua grande. Los 

resultados evidencian que según el personal encuestado: el 83% de ellos piensa 

que la empresa no valora su trabajo y eso los desmotiva, así mismo el 33% 
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mencionó que abandonaría la empresa debido a otra oportunidad laboral o por el 

salario. Por ello se concluye que el modelo de gestión presentado contribuirá a de 

programar, especificar y oficializar los procesos involucrados en el adecuado 

manejo de los trabajadores; mediante esto se conseguirá una mayor motivación y 

efectividad que permita la retención de los colaboradores competentes para lograr 

el objetivo de la empresa. 

Cruz (2019) en su estudio tuvo como finalidad examinar la gestión de 

persona para acrecentar el nivel de atención al cliente y la rentabilidad de la 

compañía de transporte Luya & Lamud S.A.C. Se empleó la metodología 

descriptiva correlacional para detallar la realidad de la empresa y una muestra de 

14 y 74 personas del personal y de los clientes respectivamente. Los resultaros 

evidenciaron que de los trabajadores: el 80% no superó un proceso de selección 

previa contratación, el 60% desconoce la normativa interna de la compañía y el 

100% no recibe incentivos ni capacitaciones de la entidad; en cuanto a la atención 

al cliente el 57 % mencionó que es regular, el 37% que es bueno y el 6% lo 

considera malo. En conclusión, la gestión de recursos humanos de compañía de 

transporte Luya & Lamud S.A.C es deficiente, originando trabajadores 

desmotivados y poco implicados, y un bajo nivel en la calidad de la atención a los 

clientes. 

Quiroz (2019) en su estudio de tipo descriptivo y corte transversal, refiere 

que su propósito fue diseñar estrategias que puedan emplearse para optimizar los 

procedimientos concernientes a reclutamiento y elección de docentes 

colaboradores. Los resultados muestran que a pesar de seguir la normativa 

establecida el proceso de selección es complicado y tiene deficiencias, además los 

docentes de la UNTRM consideran que en este proceso se debería incluir la 

evaluación de investigaciones, experiencia y nivel académico. Se concluye 

proponiendo un examen por competencias que incluya cuatro niveles y tres criterios 

(aptitudes, actitudes y conocimientos) para la mejora del procedimiento de 

reclutamiento y selección.  

Monteza (2018) en su tesis, tiene como finalidad el “fortalecimiento de 

capacidades a los colaboradores, como una estrategia para la mejora del clima 

organizacional en la Agencia Agraria de Utcubamba” para lo cual llevó a cabo un 
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diagnóstico a dicha agencia. Se obtuvo como resultados el reconocimiento de tres 

problemas y cuatro asuntos generales que necesitan ser reforzados y la propuesta 

cuatro objetivos específicos que incluyen estrategias para mejorar las capacidades. 

En conclusión, la propuesta de reforzamiento de competencias contribuirá a 

optimizar las condiciones del ambiente laboral. 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1 Gestión del talento humano 

El talento es definido por Ferri (2016), Consigue calcular dos momentos, 

cuando se trata de capacidades potencial y lo otro cuando se ha convertido en 

talento notorio (Cuando las competencias y/o resultados son exitosos recién se 

medirían). 

Lewis & Heckman (2006), indica que es conjunto de prácticas, actividades y 

funciones o también áreas específicas del departamento de Recursos humanos, 

así como el reclutamiento y selección, la relección, el desarrollo y la gestión de la 

carrera y la sucesión”.  

Bouzas & Reyes (2019), Las teorías de gestión de personas es la parte 

teórica en el que se registra la noción de Talento humano y parte de que toda 

expresión de convergencia de sujetos con fines productivos (en el más amplio 

sentido del concepto), demanda de un proceso de ordenación en la sociedad y la 

empresa. En esas condiciones, organización es todas las actividades, sin importar 

sus fines, que los hombres establecen en la sociedad. 

La ARH, es la teorización desde la visión empresarial administrativa, ya sea 

pública o privada. Por ende, realizo la interpretación de las relaciones sociales, la 

teorización que separa la administración de la empresa de la empresa misma.  

(Bouzas & Reyes, 2019). 

Cuesta (2010) Detalla cómo gestionar el talento humano o la administración 

de individuos que trabajan en una organización, quienes portan los conocimientos. 

Chiavenato (2009), Precisa “Gestión del talento humano”, son políticas y 

prácticas que se necesitan para dirigir cargos gerenciales relacionados con el 
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recurso humano, el reclutamiento, selección, capacitación, distinciones o estímulos 

y evaluación del desempeño. (Glevez, 2013). 

Pérez (2016), La gestión del talento humano en una organización, han 

cambiado drásticamente a lo largo de los años. Anteriormente los departamentos 

de recursos humanos estaban enfocados a funciones exclusivas como, 

contrataciones, nóminas y beneficios; pero ahora, las empresas comienzan a 

entender el impacto positivo de contar con un equipo de empleados altamente 

calificados; comprometidos al cumplimiento de las metas planificadas. 

Se le conoce al conjunto integrado de cada proceso organizacional, 

diseñado para la tracción, gestión, desarrollo, motivación y retención del 

colaborador. Esta práctica se basa en la obtención de mejores resultados de 

negocio con la colaboración de cada uno de los empleados, logrando un balance 

entre el desarrollo profesional del empleado, el enfoque humano y el logro de cada 

meta de la organizacional. (Pérez, 2016) 

1.3.1.1 Importancia 

Hace tiempo atrás, se viene tomando conciencia a potencial humano en sus 

éxitos profesionales, metas organizacionales que puedan obtener, para lo que 

tradicionalmente se le veían como algo secundario sin importancia el Talento 

Humanos y sus habilidades y destrezas que pueden desarrollar los trabajadores en 

una entidad 

Se puede decir que la Gestión de personas, ahora es muy significativa ya 

que de las personas depende el éxito de las organizaciones generándoles 

grandiosos beneficios. Entonces ahí es que Recursos Humanos es un socio 

estratégico para todas las áreas, con gran potencial en trabajo en equipo y darle un 

cambio radical a la organización. Los trabajadores desarrollaran de manera 

individual y grupal sus habilidades y destrezas para conseguir la evolución de la 

organización. (Castillo, 2010) 

1.3.1.2 Características 

Para una mejor estratégica la dirección de recursos humanos, debe efectuar 

cierta característica: 
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Reconocer claramente el impacto del ambiente en su gestión: La 

persona no es lo único importante en la Recursos Humanos, si no también 

necesitamos una correcta dirección con buenas estrategias, o procedimiento, 

entorno, sistema, etc. 

Competir en el mercado laboral para descubrir a los mejores: El atraer 

al mejor talento es importante y crucial para las organizaciones. Se logran por 

medio del employer branding para retenerlos siendo los mejores y así conseguir su 

permanencia en los equipos de trabajo y en la empresa  

Tener una visión a largo plazo: Una buena estrategia son las acciones a 

largo plazo, mediante una buena planificación que permita llegar a sus objetivos, y 

así disminuir los imprevisto y urgencias que vayan de mano con las estrategias 

Tomar en cuenta a todo el personal independientemente de los 

puestos: Todos los trabajadores en general ayudan a los resultados de la empresa. 

Por ende, las acciones de Recursos Humanos deben afectar a todos sin importar 

sus posiciones jerárquicas.  

Los Directivos deben comprometerse en participar con la Dirección de 

Recursos Humanos: Todo directivo de cualquier área es parte del directivo de 

Recursos Humanos, para que trabajen en equipo con todas las personas 

(Trabajadores), para que logren alcanzar objetivos independientes de cada área al 

que dirigen 

Tienen que ser parte del proceso continuo de elección y toma de 

decisiones: Nunca deben dejar de calcular y optimizar los procesos y resultados. 

Estar dentro de las en las estrategias corporativas: Recursos humanos 

siempre debe colaborar y dar un aporte en toma de decisiones estratégicas. Cuyas 

decisiones deben integrarse de la empresa y formar parte de ellas. El departamento 

de recursos humanos tiene que esmerarse en medir correctamente el resultado de 

sus acciones, para conseguir integrarse, mostrando beneficios conceptualizados 

estratégicos 

Persuasión a que la Dirección de recursos humanos sea clave de los 

resultados organizativos: El Gestionar personas es pieza fundamental en la 
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empresa ya que ayuda a enfocar un cambio necesario, para así el resultado sea 

más óptimo (Sabater, 2020). 

1.3.1.3 Ventajas  

Lograr una buena GTH, deben contar con herramientas y estrategias que 

estén a su alcance, aprovechar la tecnología y el social media, y debemos tener en 

cuenta lo siguiente: 

Correcta contratación: La calidad y habilidades en su fuerza laboral 

depende mucho de la productividad, competitividad y reputación de la organización. 

Es por ello que la implementación de proyectos fuertes de Gestión de Recursos 

Humanos que influyan en la evaluación obliga que las capacidades de los 

postulantes, se logren seleccionar adecuadamente para la vacante disponible. 

Retener a los mejores: Un problema específico de recursos humanos es la 

pérdida del Talento humano, la eficiencia empresarial y las diferentes posibilidades 

y ofertas disponibles que encuentran en el mercado que es una gran atracción para 

los empleados que siempre optan por ir al lugar con mejores condiciones y 

estabilidad laboral (Criollo, 2019) 

 

1.3.1.4 Funciones 

La función realizada por la ARH no es generalizable, porque las establece la 

empresa, y de tal modo que las determinaciones particulares impiden imponerlas 

de manera rígida. 

Las funciones de la ARH son tan importantes como las productivas ya que 

una mala administración de RH repercutirá de forma inevitable en una deficiente 

producción y cuando no son productivas, como la asistencia médica, la información 

escolar y otras semejantes de modo que algunas empresas son complejas en la 

definición de las funciones, como el sector aéreo sometido a condiciones propias 

de la actividad que desbordan las condiciones generales. 

Procesos de Reclutamiento de personal: La ARH es la instancia de la 

empresa que tiene la responsabilidad de realizar esta función, que en realidad 
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termina cuando el trabajador es contratado e implica planeación, evaluación, 

negociación con el sindicato y finalmente selección del personal y su contratación. 

Selección de Personal: esta selección conlleva un responsable análisis de 

los potenciales de talento que cada candidato tenga y es el único momento en el 

que la ARH tiene posibilidades plenas de opción; sin embargo, en un momento 

posterior, el compás de la empresa se verá limitado por la generación de derechos 

incluso humanos (Derecho al trabajo) del trabajador. 

Contratación: la contratación es la fase en la que la empresa formaliza los 

términos de la contratación del trabajo. Para ello, deberá tener en cuenta los 

diversos aspectos de la realización del trabajo establecidos en el contrato colectivo; 

sin embargo, la contratación de un trabajador debe verse en sus particularidades y 

en función del proyecto empresarial, las pretensiones de crecimiento, los 

programas de capacitación y los compromisos establecidos con el sindicato. 

Integración del trabajador a la empresa: dicha integración es una actividad 

a la cual en muchos casos se le da poca atención, pero que se considera de suma 

importancia. La ARH gana cuando le destina tiempo y esfuerzos para hacer del 

conocimiento del nuevo trabajador las ventajas que tiene la empresa y las formas 

como le beneficiaran a él, con la finalidad de que inicie un proceso de identificación 

con el proyecto empresarial.  

Incorporación del trabajador en el lugar adecuado: cuando la ARH realizó 

las funciones anteriores de manera responsable, es prácticamente seguro que la 

primera determinación que se tome al respecto será la más adecuada, lo cual no 

significa que se deje de tener en observación la determinación tomada, el 

desempeño del trabajador y se concreten lo antes posible los ajustes necesarios.  

Evaluación de desempeño: es importante tener claridad en cuanto a 

aquellas organizaciones en las que, por contrato colectivo, la función es colegiada, 

las formas y términos en que el sindicato participa y finalmente, no tener temor ni 

prejuicio respecto al papel que desempeñara. 

Terminación de la relación laboral: en esta situación ahí diferentes 

escenarios como: la duración del contrato de trabajo concluyó, el acuerdo de 

voluntades, la empresa necesita recortar el personal, el tiempo que el trabajador ha 
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prestado servicios le ha generado el derecho de jubilarse, el trabajador ha tenido 

una conducta que lo hace acreedor a la rescisión del contrato de trabajo y otras que 

seguramente escapan a este tentativo recuento realizado. La ARH tiene la 

obligación de hacer cálculos necesarios de lo que ha de pagarse al trabajador, así 

los trámites requeridos para que la conclusión cumpla las formalidades, y reconocer 

y otorgar la empresa lo que deba otorgar, todo lo cual dará certidumbre para ella. 

Clima Laboral: esta expresión hace referencia a las condiciones de 

relaciones humanas que privan en la empresa. Típicamente en los centros de 

trabajo se llega a escuchar expresiones como: “en esa empresa todos están contra 

todos”, “en esa empresa no vale la pena comprometerse porque los incrementos 

en productividad que se alcanzan no benefician a los trabajadores” o “en esa 

empresa debes caerle bien al de recursos humanos” o expresiones positivas como: 

“en esa empresa se gana bien y cuidan a sus trabajadores” o “en esa empresa 

tratan bien a sus trabajadores”. La existencia de estas prácticas o de otras 

semejantes es en primer ligar responsabilidad de la ARH, lo cual determinará el 

clima laboral que será factor importante para tener el éxito en la organización. 

Formación de los trabajadores: la educación y mejora del trabajo es 

cotidiana; por ende, no se exagera si se dice que todos los días es posible evaluar 

los resultados de la jornada, así como detectar deficiencias, cuello de botella, 

aciertos y rutas de crecimiento.  

Capacitación de los trabajadores: esta capacitación es una asignatura 

pendiente en los países menos desarrollados porque los programas de 

capacitación han sido improvisados en la mayoría de los casos, pero no existe 

registro de resultados y menos una sólida programación al respecto. 

Procesos de promoción de los trabajadores incluidos los escalones: su 

objetivo es buscar que los trabajadores más esforzados, capaces, inteligentes y 

sobre todo dispuestos a grandes cambios sean promovidos a cargos de mayor 

responsabilidad e ingresos. Por ello la ARH no debe temer la presencia y 

participación de los sindicatos en esta tarea. 

Conciliación: la ARH debe fingir como conciliadora de los disensos que los 

trabajadores puedan tener con la empresa o entre ellos por razones laborales.  
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Pago de sueldos, salarios y complementos del salario: existen dos 

supuestos en la realización de esta función: a) debe haber una organización ajena 

a la ARH que realice las nóminas y demás tareas porque son cuestiones de 

contabilidad, y b) la ARH debe tener un apéndice contable que lo lleve a efecto.  

Pago de tiempo extra, prima, dominical, vacacional y aguinaldo: La ARH 

debe estar al tanto de esos complementos al salario y satisfacerlos, pues significa 

la manifestación de una especie de recompensa por el compromiso con el proyecto. 

Pago de finiquitos al terminar la relación laboral: como se dijo con 

anterioridad, dicho pago, es un punto neurálgico para garantizar que la empresa 

termine con los compromisos que adquirió al inicio de la relación laboral 

Elaboración de nóminas: En este apartado se considera el cumplimiento 

puntual de la reglamentación al respecto a obligaciones tributarias y otras. 

Cumplir las disposiciones en materia de seguro social: La seguridad 

social es una obligación de la empresa y la ARH no se debe ignorar y menos tratar 

con ligereza o buscando la evasión a riesgo de tener consecuencias lamentables. 

Elaboración de los respectivos contratos de cada trabajador: Una 

función de la ARH es establecer la necesidad de que la ARH se concientice de que 

debe destinar un tiempo individualizada como forma de atender las particularidades 

Tramitación de los permisos con o sin sueldo y periodos de 

vacaciones: La ARH tiene la obligación ante la empresa, el sindicato y cada 

trabajador de llevar la bitácora al respecto. 

Control individual de asistencia: Al igual que el tema anterior, en esta 

función hay una cotidiana conflictividad al establecer o autorizar los tiempos 

extraordinarios de trabajo. 

Levantar las actas administrativas: Al levantar dichas actas se debe 

responsabilizar a los trabajadores y en su caso comunicarles el despido; esta es 

una de las funciones de mayor responsabilidad de la ARH.  

Imponer las sanciones procedentes: Esta función conlleva la más alta 

responsabilidad en la realización de una tarea noble y creativa. 
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Bajas del personal: Este trámite es meramente administrativo, pero de una 

enorme responsabilidad pues presupone que la ARH están capacitados para poner 

en práctica las diversas hipótesis que se pueden presentar al respecto 

Administración del reglamento interno de trabajo, negociación 

colectiva y celebración del contrato colectivo con el sindicato: Esta función 

debe ponerse en marcha en toda empresa. (Bouzas & Reyes, 2019). 

Resumen de Dimensiones Según el autor que se trabajará: Bouzas y Reyes 

Reclutamiento y selección de personas 

Contratación, inducción y ubicación del personal 

Modalidades de trabajo 

Modificación, suspensión y culminación de contrato 

Seguridad social 

Salarios y nominas 

Clima laboral 

1.3.2 Perfil de Puestos 

1.3.2.1 Definición de perfil de puestos  

Son características concretas, como tareas, responsabilidades que tienen en 

cada puesto de la empresa u organización, de la misma manera que las 

competencias y conocimientos que posee un individuo que lo ocupe. (Coindreau, 

2020) 

El perfil de puesto, viene hacer descripciones específicas de una tarea, 

responsabilidad y característica que tiene dicho puesto en el negocio. 

Por lo habitual, la descripción laboral contiene las dos siguientes partes: 

Resumen de responsabilidades del cargo. Detalle de funciones principales e 

importantes que el trabajador debe desempeñar (Adecco, 2018). 

1.3.2.2 Importancia 
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Contar con perfiles de cada puesto de trabajo son importantes y necesarios 

para efectuar eficientemente los procesos para reclutar y seleccionar al candidato 

idóneo, y de la misma manera apoyen con las capacitaciones de los nuevos 

ingresantes para que puedan medir su desempeño a cada empleado e influir en su 

desarrollo personal y profesional (Adecco, 2018) 

1.3.2.3 Ventajas 

Los perfiles son como los planos de construcción, cuando se va a construir 

un edificio; se debe tener un sustento y guía necesaria para que los empelados 

logren aportar en la obtención de objetivos y metas de la organización. 

Mejora los procesos de contratación: Detallar los perfiles de puestos hace 

que el proceso de una vacante es más fácil, asegura que el candidato idóneo se 

acerque y solicite información, ayudando así a los reclutadores analizar 

concretamente en la búsqueda de los candidatos idóneos.  

Mejorar los procesos de inducción: Ya seleccionado al candidato idóneo, el 

perfil de puesto le brindara al colaborador facilitar entender claramente que se 

busca, espera de él y el aporte que puede generar para la empresa. 

Facilita la comunicación entre los colaboradores: Los perfiles van a servir de 

apoyo para definir claramente las tareas a desempeñar de cada empleado, y 

brinden apoyo a los jefes, supervisores y logrando tener un control de sus tareas. 

Impulsa a los colaboradores en su desarrollo: Cuando se evalúan el 

desempeño y ver su plan de carrera de los empleados, los perfiles de puestos 

ayudan a conocer las competencias de los empleados y buscar su mejora. 

Ayuda a definir los salarios: Ahora es más fácil definir y equilibrar el salario 

en toda la organización, el cual también permite identificar las disconformidades 

entre puestos y salarios.  

Sirve como sustento en los casos de despido Los perfiles de puestos ayudan 

a sustentar en el momento de un despido ya sea por no cumplir con las tareas 

encomendadas de manera eficiente. 
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Ayuda a proyectar el futuro: Sirve para ayudar a aumentar los conocimientos 

de la empresa, y así planear estrategias que conlleven a mejorar los resultados 

(Coindreau, 2020) 

1.3.2.4 Errores al momento de establecer los Perfiles de Puesto. 

Desactualizados. 

Hoy en día estamos en contante cambio y en las organizaciones mucho más, 

por ello los perfiles de puesto siempre deben actualizarse de acuerdo a lo que va 

cambiando las situaciones internas y externas de la empresa.  

No facilitar el acceso a toda la organización. 

Es necesario que toda la organización tenga acceso a sus propios perfiles 

de puesto y especialmente a los de sus compañeros, ayudando así a la buena 

comunicación y evitando desacuerdos entre colaboradores. Cuidar la información 

siempre y cuando tenga contenidos sensibles relacionadas con los salarios 
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Brindarle excesiva importancia. 

Como se sabe los perfiles de puestos son importantes dentro de una 

organización, pero no siempre es la última palabra de las obligaciones del 

empleado. Esto quiere decir que, el empleado niegue a cumplir otras labores que 

se le asigna. El cual los perfiles de puestos deben realizarlos personal con 

experiencias y no sean limitados en el desarrollo de sus funciones del colaborador 

(Coindreau, 2020) 

1.3.2.5 Cómo hacer un perfil de puesto 

Es esencial redactar una descripción de puesto precisa, el cual se 

encomienda considerar el siguiente aspecto para elaborar un perfil de un puesto de 

trabajo: Análisis de puesto: Detallar el cargo, funciones, tareas concretas. Evitar 

generalizar y siempre considerar los beneficios que aportaría hacia la organización, 

consumidores y/o clientes. 

Descripción de puesto: Definir la finalidad primordial del puesto según sus 

funciones y metas que quiere conseguir la organización. Claramente se debe 

acercar al tipo de desempeño de una persona y las maneras de medir su 

productividad, con esto evitarían contratar al personal con rendimiento ineficiente. 

Funciones de cargo: Deben detallar todas las funciones, tareas y 

actividades que incluyen en el puesto. Se debe ordenar la lista de 

responsabilidades según la importancia de estas. Se debe iniciar por las 

habilidades que son esenciales al cargo a cubrir, así se conocerá lo que es 

indispensable y lo que no. 

Formación requerida: Incluir conocimientos mínimos que se requieren para 

el buen cumplimiento en el puesto. En la evaluación del desempeño, basándose en 

la descripción del puesto, es recomendable tomar en cuenta lo siguiente:  

Explorar al puesto, mas no al empleado que lo ocupa. Periódicamente se 

debe evaluar para comprobar si las obligaciones del puesto se estén llevando a 

cabo. Siempre actualizar los perfiles. Ya que las organizaciones están en un 

constante cambio en donde los perfiles deben adaptarse a las demandas nuevas y 

los retos que se presentan en el negocio (Adecco, 2018)  
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1.3.2.6 Descripción del puesto 

Es un instrumento que es utilizado por el departamento de personal, que en 

lista y define cada función y responsabilidad de cada cargo en el trabajo incluyendo 

la estructura organizacional el cual detalla la misión y objetivos que se cumplen 

según la estrategia de la organización. También se incluyen los conocimientos, 

habilidades y actitudes del personal que ocupa un puesto o cargo (Pérez. 2018) 

Una buena descripción de puesto de trabajo ayuda a la empresa y a los 

colaboradores y candidatos a ocupar un lugar de trabajo idóneo; permitiendo atraer 

los mejores talentos y se adecuen a necesidades de la empresa (Pérez. 2018) 

1.3.2.7 Contenido en la descripción de puesto 

Asignación o Nombre del puesto de trabajo 

Posiciones jerárquicas (ejecutivo, coordinación, gerencia, etc.) 

Nombre del Puesto del supervisor directo y subordinados directos 

Funciones primordiales y secundarias de los puestos en forma detallada 

La Relación que tiene con otras áreas de la organización 

Capacidades/Competencias solicitadas 

Conocimientos solicitados 

Grado de educación y la formación académica  

Experiencias en ciertas áreas específicas 

Requerimientos específicos de un puesto, así también: estar dispuesto a 

viajar, cambios de lugar, edad, horarios, etc. (Pérez. 2018) 

1.3.2.8 Beneficio que brinda las descripciones de puestos 

Ayuda como guía para Reclutar y seleccionar el personal de forma más 

segura. Es pertinente para asignar una remuneración y conocer la responsabilidad 

y obligación que posee cada puesto. 

Brinda información clara al empleado para que desempeñe sus funciones al 

conocer sus expectativas que posee sobre su trabajo. 
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Sirve como base para la medición del desempeño del trabajador de manera 

clara y objetiva. Verifica los requerimientos de capacitación y aprendizaje que se 

requiere de la persona en el puesto.  

Brinda ayuda a la estructura organizacional de manera clara y precisa. 

Esta herramienta es importante para complementar la implementación de 

planes de sucesión en la organización. Es un soporte para Diseñar los planes de 

prestaciones e incentivos de los empleados (Pérez. 2018) 

1.3.2.9 Esquema del perfil de puestos 

Descripciones generales de los puestos 

Se debe realizar un resumen corto y puntual, con la razón de ser adentro de 

la empresa 

Debe ser entendible para la persona que lea el perfil y conocer el 

funcionamiento de la organización  

Algunas partes importantes que pertenecen a esta sección son: 

Objetivos de los puestos. 

Área o departamento al que corresponde. 

Puesto al que reporta y los que le reportan  

Usuarios/Clientes internos. 

Usuarios/Clientes externos. 

Principales labores de puesto. 

Perfil del aspirante/candidato. 

Cuando se define el objetivo del puesto, es necesario también conocer el 

perfil que debe tener el colaborador que ocupe el puesto; para ello debemos saber 

lo siguiente: 

Tener estudios completos. 

Conocimientos competentes/técnicos 
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Experiencia profesional. 

Entre otros Requisitos como: Certificaciones, Capacitaciones, Idiomas, etc. 

Capacidades/competencias personales y profesionales. 

Especificar que competencias se necesitan para lograr implementar en el 

puesto y el equipo de trabajo; por ejemplo:  

Tener Liderazgo; tener Razón emocional. 

Impulsar el Progreso de los colaboradores, tener Empatía. 

Objetivos y Resultados Claves de un Puesto. 

Verificar y medir si se está cumpliendo con las expectativas que tiene el 

colaborador con el puesto 

Para medir el desempeño es necesario ordenarlos objetivos y resultados del 

puesto con el de la organización,  

Según los puestos se deben aumentar la satisfacción laboral, y así disminuir 

los tiempos de contratación. 

Deben tener bien en claro cómo medir si el empleado está cumpliendo con 

las expectativas de los puestos 

Considerar las Compensaciones y beneficios 

Está basado en la etapa de reclutamiento, donde deben saber las 

tabulaciones de puesto, requisitos de los días trabajados, disponibilidades de 

viajes, entre otras situaciones. (Coindreau, 2020) 

1.3.2.10 Resumen de Dimensiones Según el autor que se trabajará: 

Coindreau, 2020. 

Análisis del puesto 

Descripción del puesto 

Funciones del puesto o cargo 

Formación requerida 
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1.4. Formulación del Problema 

Problema general 

¿Cómo la gestión del Talento Humano se relaciona con los Perfiles de 

puesto en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande- 2020? 

Problemas especifico 

¿Cuál es el proceso de la Gestión del talento humano que se viene aplicando 

en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande- 2020? 

¿Cuál es el proceso de los perfiles de puestos que se vienen aplicando en la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande - 2020? 

¿Cuáles son las Dimensiones de Gestión del Talento Humano que se 

relacionan con los perfiles de puestos en la Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande- 2020? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

El trabajo tiene la finalidad de llevar a cabo una investigación Cuantitativa 

que permita conocer la “Gestión del Talento Humano y los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande”, que se ha venido detectando una escasez 

de información acerca del personal a contratar mediando un buen perfiles de 

puestos establecidos, cabe señalar que dicha entidad Pública está capacitada para 

adaptarse al mundo cambiante de hoy en día y por ello requiere actualizar, fijar y 

ordenar el Área de Recursos Humanos, logrando contratar personal idóneo; como 

bien se sabe las buenas prácticas de “gestión del talento humano” y los “perfiles de 

puestos” bien determinados son de suma importancia para la entidad ya que 

ayudan a buscar y ubicar un buen candidato de acuerdo a las funciones 

establecidas en cada perfil. 

Teórico: La presente investigación se argumenta teóricamente en buscar, 

conocer y explicar los conocimientos existentes de Gestión del Talento Humano y 

la influencia en los perfiles de puestos, siendo una base teórica para los objetivos 

que se quiere llegar en la investigación 

Metodológica: Se justifica desde el nivel metodológico que se hará uso de 

los diferentes métodos específicos para que esta investigación cumpla con sus 
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objetivos, el cual esta investigación tiene carácter cuantitativo – correlacional; el 

cual se usará un método Deductivo – Inductivo, usando la técnica de una encuesta 

Social: El presente trabajo es de ayuda para la sociedad, y ha colaboradores 

del Municipio el distrito de Lonya Grande en la realización de sus actividades 

diarias; así mismo puedan guiarse en una gestión del talento humano y los perfiles 

de puestos con la finalidad de lograr un buen cumplimiento a la misión y visión 

institucional. 

1.6. Hipótesis 

General 

H0: Gestión Talento Humano no se relaciona con Perfiles de puesto en la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1: Gestión Talento Humano” sí se relaciona con Perfiles de puesto en la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Especificas: 

Dimensión 1: 

H0: Dimensión “Reclutamiento y selección de personal” no se relaciona con 

los perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1. Dimensión “Reclutamiento y selección de personal” si se relaciona con 

los perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Dimensión 2: 

H0: Dimensión Contratación, inducción y ubicación del personal no se 

relaciona con Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1. Dimensión Contratación, inducción y ubicación del personal si se 

relaciona con Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Dimensión 3: 

H0: Dimensión Modificación, suspensión y culminación de contrato no se 

relaciona con Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 
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H1. Dimensión Modificación, suspensión y culminación de contrato si se 

relaciona con Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Dimensión 4: 

H0: Dimensión Seguridad social no se relaciona con Perfiles de puestos de 

la 2Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1: Dimensión Seguridad social si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

2Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Dimensión 5: 

H0: Dimensión Salarios y nóminas no se relaciona con Perfiles de puestos 

de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1: Dimensión Salarios y nóminas si se relaciona con Perfiles de puestos de 

la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Dimensión 6: 

H0: Dimensión Clima laboral no se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1. La Dimensión Clima laboral si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivos General 

Determinar cómo Gestión del Talento Humano se relacionan con los Perfiles 

de puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020 

1.7.2. Objetivo Especifico 

Analizar los procesos de “Gestión del talento humano” que vienen aplicando 

en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020” 

Analizar los perfiles de puestos que se vienen aplicando en la Municipalidad 

Distrital de Lonya Grande, 2020 

Establecer la relación entre Dimensión “Reclutamiento y selección de 

personal” y Perfiles de puestos en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020 
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Establecer la relación entre Dimensión Contratación, inducción y ubicación 

del personal y Perfiles de puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 

2020” 

Establecer la relación entre Dimensión Modificación, suspensión y 

culminación de contrato y los perfiles de puestos en la “Municipalidad Distrital de 

Lonya Grande, 2020” 

Establecer la relación entre Dimensión Seguridad social y Perfiles de puestos 

en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020” 

Establecer la relación entre Dimensión Salarios y nóminas y Perfiles de 

puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020” 

Establecer la relación entre Dimensión Clima laboral y Perfiles de puestos 

en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipos y Diseño de Investigación. 

Tipos  

Descriptivo: consiste en describir, registrar, analizar e interpretar el entorno 

actual, estructura o métodos de las variables. Este tipo de investigación trabaja 

sobre hechos reales, con características principales de presentar una interpretación 

o definición adecuada (Tamayo, 2012). 

Correlacional:  es conocer el grado o relación de dos o más variables 

(Hernández et al., 2014). 

Diseño de la Investigación: En el estudio tuvo un diseño No experimental, 

porque las variables planteadas (variable dependiente: Gestión del Talento 

Humano y variable independiente: Perfil de Puestos), no pueden ser manipuladas 

o modificadas.  

2.2. Población y muestra. 

Población: En actual trabajo su población es 10 jefes de área de la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande  

Muestra: Para poder realizar la investigación, por tener una población corta 

de 10 jefes de área, la muestra representativa será igual a la Población del estudio. 

2.3. Variables y Operacionalización 

Variables  

Independiente: Gestión del talento humano: Bouza y Reyes (2019), la 

teoría de administración de personas parte de que toda expresión de convergencia 

de sujetos con fines productivos (en el más amplio sentido del concepto), demanda 

de un proceso de ordenación en la sociedad y la empresa. En esas condiciones, 

organización es todas las actividades, sin importar sus fines, que los hombres 

establecen en la sociedad. 

Dependiente:  perfil de puestos: Son características concretas, como 

tareas, responsabilidades que tienen en cada puesto de la empresa u organización, 

de la misma manera que las competencias y conocimientos que debe poseer la 

persona que lo ocupe (Coindreau, 2020) 



Tabla 1 

Gestión del talento humano 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Técnicas e 
instrumentos  

Gestión 

del 

talento 

humano 

Reclutamiento y selección de 
personal 

Postulación 
Lectura de 
Curriculums 
Entrevistas 
Pruebas  

1, 2, 3, 4, 5, 
6, 7, 8 

Encuesta 
/Cuestionario 

 

Contratación, inducción y 
ubicación del personal 

Contratación 
Plan de inducción 
Ubicación 

9, 10, 11, 
12, 13 

Modificación, suspensión y 
culminación de contrato 

Ascenso 
Falta o sanciones 
Licencias 
Jubilación 
Despido 

14, 15, 16, 
17, 18, 19 

Seguridad social 
Zona de trabajo 
seguro 
Protección social 

20, 21, 22, 
23 

Salarios y nominas 
Remuneraciones 
Pago horas extras 

24, 25, 26, 
27 

Clima laboral 

Liderazgo 
Relaciones entre 
compañeros 
Compensaciones y 
reconocimiento 
Igualdad de 
oportunidades 

28, 29, 30, 
31, 32, 33 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 2 

Perfil de puestos 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Técnicas e 

instrumentos 

Perfil de 

puestos 

Análisis del puesto. 

Habilidades/Competencias 

Conocimientos 

Aptitudes 

Experiencias 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 
7 

Encuesta 
/Cuestionario 

 

Descripción del 

puesto 

Actividades 

Responsabilidades 

Deberes 

Requerimientos específicos 

del puesto 

8, 9, 10, 11, 
12, 13 

Funciones del 

cargo 

Nombre del puesto 

Posiciones jerárquicas 

Funciones principales y 

secundarias del puesto  

Relación con otras áreas de 

la empresa 

14, 15, 16, 17, 
18, 19 

Formación exigida Nivel educativo y formación 

 

20, 21, 22, 23, 
24 



2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

El estudio tiene un enfoque cuantitativo, ya que se fundamentó en la 

medición de nuestra variable  

Técnicas         

 Encuesta: Sirve para recolectar datos e información de cada variable. Se 

basa en uno o más cuestionarios, ayudando a cumplimiento de cada objetivo de 

investigación. Se aplicó la encuesta como estrategia para recolectar la información 

de la población de estudio que estuvo conformada por los jefes de área de la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande (Tamayo, 2012) 

Validez: Esta investigación ha sido validada mediante el juicio de tres 

expertos, que han permitido realizar la validación de contenido de las preguntas 

que figuran en los dos cuestionarios, tanto de la variable gestión de talento humano 

y de los perfiles de puestos (Bernal, 2016). 

Confiabilidad: Es la confianza que deben tener los cuestionarios que se 

aplicaron a la población de estudio. Se determinó mediante el estadístico SPSS 25 

y de manera específica con el Alfa de Cronbach, donde se determinó que el 

cuestionario de gestión del talento humano fue 0.89 y en el cuestionario 0.91 de las 

preguntas de perfiles de puesto (Menéndez, 2015) 

2.5. Procedimientos de Análisis de datos. 

En la presente investigación, se recabo información basado bajo un análisis 

de libros que fundamentan el trabajo elaborado, además que se recolectó la 

información usada con en el instrumento que ayude a la obtención de datos 

necesarios de las variables y fueron necesarias para analizar, discutir, concluir y 

recomendar alguna alternativa para mejorar las prácticas de la gestión del talento 

y sobre todo perfiles de puestos para una buena selección de personal a través de 

métodos estadísticos. 

2.6. Criterios éticos. 

El actual trabajo se desarrolló de una manera transparente, lo cual la 

información que contenga el proyecto no ha sido copiada de otros trabajos de 

investigación existente, excepto de tesis y artículos tomadas para referenciar el 
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desarrollo del trabajo con datos reales, claros y precisos que fueron parafraseados 

para evitar el plagio. 

2.7. Criterios de Rigor Científicos 

El proceso de estudio se aplicó bajo una estricta revisión de la información, 

ya que una buena revisión de lo plasmado en la investigación da una buena calidad 

de investigación y que depende del rigor con el usamos para dar credibilidad, y el 

presente estudio de investigación está bajo los siguientes criterios: 

Relevancia: ayuda a evaluar los beneficios de los objetivos trazados en el 

proyecto y si se obtuvo un buen conocimiento de objeto de estudio o sino ahí 

repercusión positiva en lo estudiado (Noreña et al., 2012) 

Credibilidad: ayuda a demostrar los fenómenos de estudio y las 

experiencias humanas, y como estas son vistas por los sujetos, es otras palabras 

es un valor significante a la verdad (Noreña et al., 2012) 

Objetividad:  En la presente investigación se expresará la realidad tal cual 

es del fenómeno estudiado. 
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III. RESULTADOS. 

3.1. Resultados en Tablas y figuras 

Variable 1: Gestión del talento humano 

Tabla 3 

Dimensión: Reclutamiento y selección de personal (agrupada) 

Valoración  Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo. 2 20,0 

Nivel Medio. 6 60,0 

Nivel Alto. 2 20,0 

Total. 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Figura 1 

Dimensión: Reclutamiento y selección de personal (agrupada) 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir la dimensión 

reclutamiento y selección es representada por un nivel medio del 60.0%, con un igualitario 

del 20.0% entre Nivel Bajo y Nivel Alto, esto se debe a que los medio y métodos que utiliza 

la Municipalidad Distrital de Lonya Grande en reclutar y seleccionar su personal son 

medianamente efectivas para captar nuevos talentos 

 
 Fuente: Tabla N° 3 

 
  

Nivel Bajo. Nivel Medio. Nivel Alto.

20%

60%

20%
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Tabla 4 

Dimensión: Contratación, inducción y ubicación del personal 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 3 30,0 

Nivel Medio 5 50,0 

Nivel Alto 2 20,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Figura 2 

Contratación, inducción y ubicación del personal 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

Contratación, inducción y ubicación del personal es representada por un nivel medio del 50%, 

nivel bajo del 30% y un nivel alto del 20%, esto se debe a que la modalidad de contrato y 

oportunidades que brinda la Municipalidad de Lonya Grande es medianamente efectiva pero 

que debería mejorar ya que cuenta con un nivel bajo de insatisfacción. 

 

Fuente: Tabla N° 4 

 
 

 

  

Nivel Bajo. Nivel Medio. Nivel Alto.

30%

50%

20%
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Tabla 5 

Dimensión: Modificación, suspensión y culminación de contrato 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 3 30,0 

Nivel Medio 5 50,0 

Nivel Alto 2 20,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Figura 3 

Dimensión: Modificación, suspensión y culminación de contrato 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

Modificación, Suspensión y culminación de contrato, es representada por un Nivel medio del 

50.0%, Nivel bajo del 30.0% y un nivel Alto del 20.0%, esto se debe a que regularmente la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande realiza cambios en las formas de contrato firmado 

y/o informa la culminación de la misma, y que debería mejorar en oportunidades de 

crecimiento y disciplina al personal. 

Fuente: Tabla N° 5 
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Tabla 6 

Dimensión: Seguridad social (Agrupada) 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 4 40,0 

Nivel Medio 3 30,0 

Nivel Alto 3 30,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Figura 4 

Dimensión: Seguridad Social (Agrupada) 

 
 

En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

Seguridad Social es representada por un Nivel Bajo del 40.0%, y un igualitario del 30.0% del 

Nivel Medio y Nivel Bajo, esto se debe a que los espacios donde trabajan no son del todo 

independientes y seguros para desempeñar sus funciones y que falta ofrecer al personal 

seguros de Vida y/o contra accidentes para tenerlos protegidos contra cualquier eventualidad, 

pero que si todos cuentan con un seguro de Salud ya se Minsa o Essalud. 

Fuente: Tabla N° 6 
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Tabla 7 

Dimensión: salarios y nominas (agrupada) 

Valoración 
Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 2 20,0 

Nivel Medio 6 60,0 

Nivel Alto 2 20,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Figura 5 

Dimensión: Salarios y Nominas (Agrupada) 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

Salarios y Nóminas, es representada por un Nivel medio del 60.0%, un igualitario del 20.0% 

del Nivel Bajo y Nivel Alto, esto quiere decir que medianamente las remuneraciones están 

acorde a las funciones que realiza el personal y que el pago de estos, son regularmente 

pagados a la fecha, pero no realizan pagos de Horas Extras. 

Fuente: Tabla N° 7 
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Tabla 8 

Dimensión: Clima Laboral (Agrupada) 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 2 20,0 

Nivel Medio 6 60,0 

Nivel Alto 2 20,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Figura 6 

Dimensión: Clima Laboral (Agrupada) 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión Clima 

Laboral, es representada por un Nivel medio del 60.0%, un igualitario del 20.0% del Nivel Bajo 

y Nivel Alto, esto quiere decir que medianamente realizan capacitaciones, reconocimientos y 

mantienen un vínculo laboral adecuado y que les falta mejorar lo mencionado, pero si cuentan 

con liderazgo de los jefes y oportunidades de trabajo entre hombres y mujeres 

 

Fuente: Tabla N° 8 
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Tabla 9 

Variable gestión del talento humano 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 1 10,0 

Nivel Medio 6 60,0 

Nivel Alto 3 30,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Figura 7 

Variable gestión del talento humano 

 
En la figura mostrada, según resultados obtenidos, podemos decir, la Variable Gestión de 

Talento Humano, es representada por un nivel medio del 60. %, nivel alto del 30.0% y nivel 

bajo del 10%, esto quiere decir que regularmente se está gestionando los procesos de 

reclutamiento, selección, contrataciones, seguridad, remuneraciones, clima laboral y que se 

necesita fortalecer cada una de las dimensiones para lograr obtener una Buena gestión del 

Talento Humano. 

Fuente: Tabla N° 9 
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Tabla 10 

Dimensión: Análisis de Puesto (Agrupada) 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 3 30,0 

Nivel Medio 7 70,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Figura 8 

Dimensión: Análisis de Puesto (Agrupada) 

 
 

En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

Análisis de Puesto, es representada por un nivel medio del 70.0% y un nivel bajo del 30.0%, 

esto quiere decir que medianamente consideran los requerimientos como son habilidades, 

conocimientos experiencias u otros que cada perfil de puesto esta analizado, y se necesita 

mejorar en cada uno de ellos 

Fuente: Tabla N° 10 

 

  

Nivel Bajo. Nivel Medio. Nivel Alto.

30%

70%

0%



 

52 
 

Tabla 11 

Dimensión Descripción del Puesto (Agrupada) 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 3 30,0 

Nivel Medio 4 40,0 

Nivel Alto 3 30,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 
Figura 9 

Dimensión Descripción del Puesto (Agrupada) 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

Descripción del Puesto, es representada por un nivel Medio del 40.0% y un igualitario del 30% 

del Nivel Bajo y Nivel Alto, esto quiere decir las actividades, responsabilidades, requisitos que 

se necesita los puestos están siendo respetados medianamente pero que se necesita 

fortalecer para mejorar el desempeño del área perteneciente. 

 

Fuente: Tabla N° 11 
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Tabla 12 

Dimensión Funciones del Cargo (Agrupada) 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 4 40,0 

Nivel Medio 3 30,0 

Nivel Alto 3 30,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Figura 10 

Dimensión Funciones del Cargo (Agrupada) 

 
 

En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

funciones del cargo, es representada por un Nivel Bajo del 40% y un Igualitario del 30% del 

Nivel Medio y Alto, esto quiere decir que no están adecuadamente definido los nombres de 

cada puesto, respetado el nivel jerárquico, las funciones del puesto y sobre todo el trabajo en 

conjunto de todas las áreas, y necesitan mejorar para alcanzar un resultado óptimo en sus 

funciones de cargo. 

Fuente: Tabla N° 12 
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Tabla 13 

Dimensión formación exigida (Agrupada) 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 3 30,0 

Nivel Medio 7 70,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 
 

Figura 11 
Dimensión formación exigida (Agrupada) 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la dimensión 

Formación exigida, es representada por un nivel medio del 70% y un nivel bajo del 30.0%, 

esto quiere decir que los niveles de educación y formación que requiere cada puesto de 

trabajo son regularmente considerados, y que necesitan fortalecer y considerar todos estos 

requerimientos establecidos en el perfil de puestos para ubicar al personal idóneo. 

 

Fuente: Tabla N° 13 
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Tabla 14 

Variable Perfil de puestos (Agrupada) 

Valoración Frecuencia Porcentaje 

Nivel Bajo 3 30,0 

Nivel Medio 4 40,0 

Nivel Alto 3 30,0 

Total 10 100,0 

Fuente: Encuesta aplicada a los jefes de área de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Figura 12 

Variable Perfil de puestos (Agrupada) 

 
En la figura mostrada, según los resultados obtenidos, podemos decir que la variable Perfil 

de Puestos, es representada por un nivel medio del 40.0% y un igualitario del 30% en el nivel 

bajo y nivel medio, esto quiere decir que regularmente se están respetando cada 

requerimiento que los perfiles de puestos necesitan para ubicar al candidato idóneo. 

 

Fuente: Tabla N° 14 
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Análisis Inferencial 

Var 1: Gestión del Talento Humano 

Var 2: Perfiles de Puestos 

Hipótesis General: 

H0: “Gestión Talento Humano” no se relaciona con Perfiles de puesto en la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1: Gestión Talento Humano” sí se relaciona con Perfiles de puesto en la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Prueba de Hipótesis Chi Cuadrado 

Tabla 15 

Relación del talento humano y perfiles de puestos 

Prueba de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,857a 2 ,240 

Razón de verosimilitud 3,220 2 ,200 

Asociación lineal por lineal 2,143 1 ,143 

N de casos válidos 10   

a. 5 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,30. 

El Valor Crítico observado es 0.240 (siendo mayor que 0.05), entonces aceptamos 

hipótesis nula, es decir que Gestión del Talento Humano no se relaciona con 

Perfiles de puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

 

Prueba de Hipótesis Especifico 1 

H0: Dimensión “Reclutamiento y selección de personal” no se relaciona con Perfiles 

de puestos de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1. Dimensión “Reclutamiento y selección de personal” si se relaciona con Perfiles 

de puestos de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 
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Tabla 16 

Relación entre reclutamiento y selección de personal y Perfiles de puestos 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1,270a 2 ,530 

Razón de verosimilitud 1,807 2 ,405 

Asociación lineal por lineal 1,071 1 ,301 

N de casos válidos 10   

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,60. 

El Valor Crítico observado es 0.530 (siendo mayor que 0.05), entonces aceptamos 

hipótesis nula, es decir que Reclutamiento y selección de personal no se relaciona 

con Perfiles de puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Prueba de Hipótesis Especifico 2 

H0: Dimensión Contratación, inducción y ubicación del personal no se relaciona con 

Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1. Dimensión Contratación, inducción y ubicación del personal sí se relaciona con 

Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Tabla 17 

Chi Cuadrado entre Contratación, inducción y ubicación del personal sí se 

relaciona con Perfiles de puestos 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 
asintótica 
(bilateral) 

Significación 
exacta 

(bilateral) 

Significación 
exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 4,286a 1 ,038   

Corrección de continuidadb 1,905 1 ,168   

Razón de verosimilitud 5,487 1 ,019   

Prueba exacta de Fisher    ,167 ,083 

Asociación lineal por lineal 3,857 1 ,050   

N de casos válidos 10     

a. 4 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
1,50. b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
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El Valor Crítico observado es 0.038 (siendo menor que 0.05), entonces aceptamos 

hipótesis alternativa, es decir que contratación, inducción y ubicación del personal 

si se relaciona con Perfiles de puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande” 

Prueba de Hipótesis Especifico 3 

Dimensión 3: 

H0: La Dimensión Modificación, suspensión y culminación de contrato no se 

relacionan con los perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1. La Dimensión Modificación, suspensión y culminación de contrato si se 

relacionan con los perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Tabla 18 

Chi Cuadrado entre Modificación, suspensión y culminación de contrato y Perfiles 

de puesto 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 3,016a 2 ,221 

Razón de verosimilitud 3,394 2 ,183 

Asociación lineal por lineal 2,528 1 ,112 

N de casos válidos 10   

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
,60. 

El Valor Crítico observado es 0.221 (siendo mayor que 0.05), entonces aceptamos 

hipótesis nula, es decir que Modificación, Suspensión y culminación de contrato no 

se relaciona con Perfiles de puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Prueba de Hipótesis Especifico 4 

H0: Dimensión Seguridad social no se relaciona con Perfiles de puestos de la 

2Municipalidad Distrital de Lonya Grande2. 

H1: Dimensión Seguridad social si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

2Municipalidad Distrital de Lonya Grande2 
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Tabla 19 

Chi Cuadrado entre Seguridad social y Perfiles de puestos 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 1,429a 2 ,490 

Razón de verosimilitud 1,668 2 ,434 

Asociación lineal por lineal 1,265 1 ,261 

N de casos válidos 10   

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
,30. 

El Valor Crítico observado es 0.490 (siendo mayor que 0.05), entonces aceptamos 

hipótesis nula, es decir que Seguridad social no se relaciona con Perfiles de 

puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Prueba de Hipótesis Especifico 5 

H0: Dimensión Salarios y nóminas no se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1: Dimensión Salarios y nóminas si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Tabla 20 

Chi Cuadrado entre salarios y nóminas y perfiles de puestos 

Prueba de Chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 1,837a 1 ,175   

Corrección de continuidadb ,363 1 ,547   

Razón de verosimilitud 2,657 1 ,103   

Prueba exacta de Fisher    ,475 ,292 

Asociación lineal por lineal 1,653 1 ,199   

N de casos válidos 10     

a. 4 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
,90. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2 
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El Valor Crítico observado es 0.175 (siendo mayor que 0.05), entonces aceptamos 

hipótesis nula, es decir que Salarios y nóminas no se relaciona con Perfiles de 

puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Prueba de Hipótesis Especifico 6 

H0: Dimensión Clima laboral no se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1. La Dimensión Clima laboral si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Tabla 21 

Prueba Chi-Cuadrado de clima laboral y perfiles de puestos 

Prueba de Chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 3,197a 2 ,202 

Razón de verosimilitud 3,842 2 ,146 

Asociación lineal por lineal 2,498 1 ,114 

N de casos válidos 10   

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 
,30. 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

El Valor Crítico observado es 0.202 (siendo mayor que 0.05), entonces aceptamos 

hipótesis nula, es decir que Clima Laboral no se Relacionada con los perfiles de 

puestos en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 
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Prueba de Rho de Spearman 

Hipótesis General 

H0: “Gestión Talento Humano” no se relaciona con Perfiles de puesto en la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1: Gestión Talento Humano” sí se relaciona con Perfiles de puesto en la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Tabla 22 

Análisis de la relación de gestión talento humano” y perfiles de puesto 

Correlaciones 

 

Gestión del Talento 

Humano 

Perfil de 

puestos 

Rho de 

Spearman 

Gestión del 

Talento 

Humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,488 

Sig. (bilateral) . ,153 

N 10 10 

Perfil de 

puestos 

Coeficiente de 

correlación 

,488 1,000 

Sig. (bilateral) ,153 . 

N 10 10 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

Siendo el coeficiente del Rho de Spearman de 0,488 y de acuerdo al baremo de 

estimaciones, existe una “correlación positiva media”, además se visualiza un nivel 

de significancia del 0.153 (siendo mayor que 0.05), concluimos que Gestión del 

Talento Humano no se relaciona con Perfil de puestos de la “Municipalidad Distrital 

de Lonya Grande” 
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Hipótesis Especifica 1 

H0: Dimensión “Reclutamiento y selección de personal” no se relaciona con los 

perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1. Dimensión “Reclutamiento y selección de personal” si se relaciona con los 

perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

 

Tabla 23 

Relación de reclutamiento y selección de personal con perfiles de puesto 

Correlaciones 

 

Perfil de 

puestos 

Reclutamiento y 

selección de personal 

Rho de 

Spearman 

Perfil de puestos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,345 

Sig. (bilateral) . ,329 

N 10 10 

Reclutamiento y 

selección de 

personal 

Coeficiente de 

correlación 

,345 1,000 

Sig. (bilateral) ,329 . 

N 10 10 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

Siendo el coeficiente del Rho de Spearman de 0,345 y de acuerdo al baremo de 

estimaciones, existe una “correlación positiva media”, además se visualiza un nivel 

de significancia del 0.329 (siendo mayor que 0.05), concluimos que Reclutamiento 

y selección de personal o no se relaciona con el perfil de puesto 
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Hipótesis Especifica 2 

H0: Dimensión contratación, inducción y ubicación del personal no se relaciona con 

Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1. Dimensión Contratación, inducción y ubicación del personal si se relaciona con 

Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Tabla 24 

Contratación, inducción y ubicación del personal con perfiles de puestos 

Correlaciones 

 

Perfil de 

puestos 

Contratación, 

inducción y ubicación 

del personal 

Rho de 

Spearman 

Perfil de puestos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,655* 

Sig. (bilateral) . ,040 

N 10 10 

Contratación, 

inducción y ubicación 

del personal 

Coeficiente de 

correlación 

,655* 1,000 

Sig. (bilateral) ,040 . 

N 10 10 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

Siendo el coeficiente del Rho de Spearman de 0,655 y de acuerdo al baremo de 

estimaciones, existe una “correlación positiva considerable”, además se visualiza 

un nivel de significancia del 0.040 (siendo menor que 0.05), concluimos que 

Contratación, inducción y ubicación del personal si se relaciona con los Perfiles de 

puestos. 
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Hipótesis Especifica 3 

H0: Dimensión Modificación, suspensión y culminación de contrato no se relaciona 

con Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1. Dimensión Modificación, suspensión y culminación de contrato si se relaciona 

con Perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Tabla 25 

Relación de modificación, suspensión y culminación con Perfiles de puestos 

Correlaciones 

 

 Perfil de 

puestos 

Modificación, suspensión y 

culminación de contrato 

Rho de 

Spearman 

Perfil de 

puestos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,536 

Sig. (bilateral) . ,110 

N 10 10 

Modificación, 

suspensión y 

culminación 

de contrato 

Coeficiente de 

correlación 

,536 1,000 

Sig. (bilateral) ,110 . 

N 10 10 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

Siendo el coeficiente del Rho de Spearman de 0,536 y de acuerdo al baremo de 

estimaciones, existe una “correlación positiva considerable”, además se visualiza 

un nivel de significancia del 0.110 (siendo mayor que 0.05), concluimos que 

Modificación, suspensión y culminación de contrato no se relaciona con el perfil de 

puestos 
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Hipótesis Especifica 4 

H0: Dimensión de la 2Municipalidad Distrital de Lonya Grande2. 

H1: Dimensión Seguridad social si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

2Municipalidad Distrital de Lonya Grande2 

Tabla 26 

Relación de seguridad social con Perfiles de puestos 

Correlaciones 

 

Perfil de 

puestos 

Seguridad 

Social 

Rho de 

Spearman 

Perfil de puestos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,378 

Sig. (bilateral) . ,282 

N 10 10 

Seguridad Social 

Coeficiente de 

correlación 

,378 1,000 

Sig. (bilateral) ,282 . 

N 10 10 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

 

Siendo el coeficiente del Rho de Spearman de 0,378 y de acuerdo al baremo de 

estimaciones, existe una ““correlación positiva media”, además se visualiza un nivel 

de significancia del 0.217 (siendo mayor que 0.05), concluimos que Seguridad 

Social no se relaciona con el perfil de puestos 
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Hipótesis Especifica 5 

H0: Dimensión Salarios y nóminas no se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1: Dimensión Salarios y nóminas si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Tabla 27 

Relación de salarios y nóminas con perfiles de puestos 

Correlaciones 

 

Perfil de 

puestos 

Salarios y 

Nóminas 

Rho de 

Spearman 

Perfil de puestos Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,429 

Sig. (bilateral) . ,217 

N 10 10 

Salarios y 

Nóminas 

Coeficiente de 

correlación 

,429 1,000 

Sig. (bilateral) ,217 . 

N 10 10 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

 

Siendo el coeficiente del Rho de Spearman de 0,429 y de acuerdo al baremo de 

estimaciones, existe una “correlación positiva media”, además se visualiza un nivel 

de significancia del 0.217 (siendo mayor que 0.05), concluimos que Salarios y 

Nominas no se relaciona con el perfil de puestos. 
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Hipótesis Especifica 6 

H0: Dimensión Clima laboral no se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

H1. La Dimensión Clima laboral si se relaciona con Perfiles de puestos de la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande” 

Tabla 28 

Relación del clima laboral y perfiles de puestos 

Correlaciones 

 

Perfil de 

puestos 

Clima 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Perfil de puestos Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,516 

Sig. (bilateral) . ,126 

N 10 10 

Clima Laboral Coeficiente de 

correlación 

,516 1,000 

Sig. (bilateral) ,126 . 

N 10 10 

Fuente: Análisis estadístico de datos en programa SPSS 25 

 

Siendo el coeficiente del Rho de Spearman de 0,516 y de acuerdo al baremo 

de estimaciones, existe una “correlación positiva considerable”, además se 

visualiza un nivel de significancia del 0.126 (siendo mayor que 0.05), concluimos 

que Clima Laboral y perfil de Puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande” no se relacionan significativamente 
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3.2. Discusión de Resultados 

En este apartado se discuten los resultados encontrados con otoras 

investigaciones y permite conocer las diferencias y similitudes. 

Según el Objetivo General: “Determinar como la gestión del Talento Humano 

se relaciona con los perfiles de puesto en la Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande, 2020”, los resultados mostrados de la tabla N° 27, evidencia un "nivel de 

“correlación positiva media” (r=0.488), entre la “Gestión del talento humano y los 

perfiles de puestos”, reflejando que sus funciones que realiza la “Gestión del 

Talento Humano” no tiene relación directa con los requerimientos del “Perfil de 

puestos en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande”, información que al ser 

comparados con lo hallado por Valentín (2017) en su tesis: “Gestión del Talento 

Humano y Desempeño Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 

2016”, quien concluye que la Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral 

del personal tienen un nivel altamente significativa; con estos resultados podemos 

afirmar “Gestión del talento Humano” se puede relacionar con desempeño que 

realiza un puesto de trabajo mas no se relaciona con los requerimientos necesarios 

de un perfil de puesto que se requiere evaluar, además Bouza y Gaytán (2019) nos 

dice que la administración del talento es un parte teórica en el que se anota la 

noción del Talento humano. 

Según el Objetivo específico: “Analizar los procesos de Gestión del talento 

humano que vienen aplicando en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 

2020C”, se tiene que los resultados mostrados de la tabla N° 7, la “Gestión del 

Talento Humano” se encuentra en un Nivel Medio con un 60%, nivel alto del 30.0% 

y nivel bajo del 10%, reflejando que los procesos de reclutamiento, selección, 

contrataciones, seguridad, remuneraciones, clima laboral se necesita fortalecer, 

para lograr obtener una Buena Práctica de la  gestión del Talento en la 

“Municipalidad Distrital de Lonya Grande”, información que al contrastar con lo 

encontrado por Sambrano (2017) en su Tesis: “Factores que inciden en la gestión 

de talento humano en micro y pequeñas empresas del distrito de Chachapoyas, 

2015”, quien concluye que los factores internos y externos intervienen en la Gestion 

del Talento Humano de las Mypes en el Distrito de Chachapoyas, con estos 

resultados podemos afirmar que los procesos de GTH son importantes para la 
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“Municipalidad Distrital de Lonya grande” logre administrar bien al Talento humano 

de la entidad, además Bouzas y Reyes (2019) nos dice que Las funciones de la 

ARH son tan importantes como las productivas ya que una mala administración de 

RH repercutirá de forma inevitable en una deficiente producción y cuando no son 

productivas 

Según el Objetivo específico: “Analizar los perfiles de puestos que se vienen 

aplicando en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020”, se evidencia que 

en los resultados mostrados de la Tabla N°12, los “Perfiles de puestos de la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande”, está en un Nivel medio del 40.0% y un 

igualitario del 30% en el nivel bajo y nivel medio, reflejando un regular manejo en 

los requerimientos de  cada perfil de puesto,  datos que se corroboran con lo 

encontrando por Bacalla (2016) en su tesis: “Perfil profesional del egresado de 

enfermería de la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de 

amazonas, que laboran en los hospitales del ministerio de salud de amazonas, 

2015”, quien concluye que los egresados de enfermería, poseen un perfil 

competitivo bueno en las dimensiones: conocimientos, habilidades, actitudinal,  con 

estos resultados podemos afirmar que los perfiles de puestos en la Municipalidad 

Distrital de Lonya Grande necesita guiarse y analizar de manera eficiente los 

requerimientos establecidos por cada perfil de puesto para ubicar al personal 

idóneo en ocupar un puesto de trabajo, además Coindreau (2020), nos dice los 

perfiles de puestos son las descripciones específicas de las tareas, descripciones 

y responsabilidades que un puesto debe tener en la organización, además incluir 

los conocimientos y competencias que debe poseer el candidato o empleado que 

lo ocupa. 

 

Según el Objetivo específico: “Establecer la relación entre Dimensión 

Reclutamiento y selección de personal y perfiles de puestos en la Municipalidad 

Distrital de Lonya Grande, 2020”, los resultados mostrados en la tabla N°16 Chi 

Cuadrado, evidenciamos que no hay relación entre Dimensión Reclutamiento y 

selección de personal y perfiles de puestos de la Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande con una valor crítico del 0.530 (siendo ésta mayor que) el cual aceptamos 

la “Hipótesis nula”, y según la Tabla N°28 evidenciamos un nivel de “correlación 
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positiva media” (r=0,345) del baremo de estimaciones del Rho de Spearman, 

reflejando que el proceso de Reclutamiento y selección no tiene relación directa 

con los requerimientos del perfil de puestos en la “Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande”, datos que al contrastar con lo encontrado por Gallegos (2017), en su 

Tesis: “Estrategia de Gestión de Talento Humano en el Hotel Mansión Santa 

Isabella en la Ciudad de Riobamba”, quien llegó a la conclusión los procesos y 

bases del reclutamiento y selección no se han estado desarrollando de manera 

efectiva y que se regularían con la propuesta de estrategias de gestión de talento; 

entonces podemos decir que entre reclutamiento y selección de personal y perfiles 

de puestos no tienen relación por ser procesos diferentes ya que en los procesos 

de reclutamiento abarca los medios que usan para reclutar y selección abarca elegir 

al candidato que ha cumplido con las diferentes evaluaciones, además Bouza y 

Gaytán (2019) nos dice que los procesos Reclutamiento de personal es 

responsabilidad del ARH de la empresa, donde este proceso termina cuando el 

trabajador es contratado, y la selección de personal nos dice que es un análisis de 

los potenciales de talento que cada candidato tiene para cumplir con lo que busca 

la empresa. 

Según el Objetivo específico: “Establecer la relación entre Dimensión 

Contratación, inducción y ubicación del personal y perfiles de puestos en la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande, 2020” se tiene como resultados de la tabla 

N°18 Chi Cuadrado, que sí existe relación entre la dimensión Contratación, 

inducción y ubicación del personal y los perfiles de puestos de la “Municipalidad 

Distrital de Lonya Grande” con un “valor crítico” de 0.038 (siendo éste menor que 

0.05) por ende rechazamos la hipótesis nula, y según Tabla N°29, muestra un nivel 

de “correlación positiva considerable” (r=0.655) del baremo de estimaciones del 

Rho de Spearman, datos encontrados que al ser contrastados con Valencia (2018) 

en su tesis: “Estudio descriptivo de la gestión de talento humano en las pequeñas 

y medianas empresas que comercializan servicios y equipamiento para centro de 

datos, en la ciudad de Quito”, quien concluye según las PYMES del estudio la 

Gestión del Talento Humano es responsabilidad de profesionales empíricos, el cual 

su principal orientación es la generación de ganancias y permanencia en el 

mercado, y no es fácil sensibilizar los conceptos aceptados de mantenimiento del 

personal, practicados en grandes empresas; entonces podemos decir que 
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Contratación, inducción y ubicación del personal se relacionan con los perfiles de 

puestos  por ser procesos que pertenecen al momento de una selección de 

personal por ejemplo, al seleccionar a un candidato se basan en los perfiles de 

puesto y luego será contratado, recibirá una inducción para sensibilizarlo con la 

entidad y luego ubicaran en el puesto indicado según su perfil encontrado, además 

Bouzas y Reyes (2019) nos dice que la contratación es la fase en la que la empresa 

formaliza los términos de la contratación del trabajo. Para ello, deberá tener en 

cuenta los diversos aspectos de la realización del trabajo establecidos en el 

contrato colectivo, integración es una actividad a la cual en muchos casos se le da 

poca atención, pero que se considera de suma importancia. La ARH gana cuando 

le destina tiempo y esfuerzos para hacer del conocimiento del nuevo trabajador las 

ventajas que tiene la empresa y las formas como le beneficiaran a él.  

Según el Objetivo específico: “Establecer la relación entre Dimensión 

Modificación, suspensión y culminación de contrato y los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande”, tenemos como resultados de la tabla 

N°20 Chi Cuadrado, que la Dimensión Modificación, suspensión y culminación de 

contrato no se relaciona con los perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de 

Lonya Grande”, según un “valor crítico” de 0.221 (Siendo éste mayor que 0.05), 

entonces se llegó a aceptar la “hipótesis nula”, y según la Tabla N°30 de acuerdo 

al baremo de estimaciones Spearman, se ha encontrado un nivel de “correlación 

positiva considerable” (r=0.536), entre la dimensión Modificación, suspensión y 

culminación de contrato y los perfiles de puestos,  reflejando que las acciones de 

modificaciones, suspensión o culminación de contrato no tienen relación directa con  

los requerimientos del perfil de puestos del Municipio del distrito de Lonya grande”, 

información que al ser contrastados con lo hallado por Valencia (2018), con su 

trabajo “Estudio descriptivo de la gestión de talento humano en las pequeñas y 

medianas empresas que comercializan servicios y equipamiento para centro de 

datos, de Quito”, quien concluye que para asegurar la retención del personal deben 

generar un sistema de compensaciones para los empleados sobresalientes en sus 

funciones, comportamientos y calidad para la empresa, ya que la retención de 

personal es muy importante dentro de una organización; entonces podemos decir 

que la modificación del contrato se deben basar es aspectos importantes y que 

debe basarse en empleados sobresalientes en sus funciones y a este desarrollo de 
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funciones también se basa la suspensión si es que el colaborador tiene alguna falta 

en su desempeño y/o culminación si el trabajador ya su contrato llego a fin y no 

será renovado o para aquellos jubilados, pero siempre todas estas 

documentaciones deben estar bien sustentados,  además Bouzas y Reyes (2019) 

nos dice que la Evaluación de desempeño: es importante tener claridad en cuanto 

a aquellas organizaciones en las que, por contrato colectivo, la función es 

colegiada, las formas y términos en que el sindicato participa y finalmente, no tener 

temor ni prejuicio respecto al papel que desempeñara, y la  Terminación de la 

relación laboral: concluye la duración del contrato según el acuerdo entre las partes, 

también cuando ahí recorte de personal, el trabajador cumplió su tiempo de prestar 

su servicio y va a jubilarse, conducta inadecuada de trabajador lo que genera 

rescisión del contrato y otros factores que seguramente escapan a este tentativo 

recuento realizado 

Según el Objetivo específico: “Establecer la relación entre Dimensión 

Seguridad social y perfiles de puestos en la Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande- 2020", Los*resultados mostrados de la tabla N°22 Chi Cuadrado, se 

evidencia que la Dimensión Seguridad social no está relacionada con los perfiles 

de puesto de la “Municipalidad distrital de Lonya Grande” obteniendo un valor crítico 

del 0.490 (siendo éste superior a 0.05), entonces aceptaron su hipótesis nula,  y 

según la Tabla N°31 de acuerdo al baremo de estimaciones de Spearman, se 

evidencia un nivel de “correlación positiva media” (r=0.378), reflejando que los 

beneficios de Seguridad social no tienen relación directa con los requerimientos de 

los perfiles de puestos, datos que al ser contrastados con lo encontrado por 

Begazo, Calvo, Hayashida y Maraví (2018) en su tesis:  “Buenas prácticas de la 

Gestión de Talento en el Sector Construcción” quienes concluyeron que,  las 

empresas en estudio son similares en cuanto a retribución actuando conforme a los 

requisitos de la ley establecida así dando cumplimiento a dichas normas y 

procedimientos; además cuentan con bonos de productividad según el proyecto, es 

importante las herramientas Flex time, vales de alimentos para gestionar las 

necesidades y expectativas del personal, entonces podemos decir que la Seguridad 

Social debe ser un beneficio que brinde la entidad hacia el personal, además Bouza 

y Gaytán (2019) nos dice que la seguridad social, debe ser una obligación de la 
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empresa y estar a cargo del ARH que no se debe ignorar y menos tratar con ligereza 

o buscando la evasión a riesgo de tener consecuencias lamentables. 

Según el Objetivo específico: “Establecer la relación entre Dimensión 

Salarios y nóminas y perfiles de puestos en la Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande- 2020”, los resultados mostrados de la tabla N°24 Chi Cuadrado, se 

evidencia que la Dimensión Salarios y nominas no se relaciona con el perfil de 

puestos del Municipio del distrito de Lonya Grande, con un valor crítico del 0.175 

(siendo éste mayor que 0.05), entonces quiere decir que  aceptamos hipótesis nula, 

y según la Tabla N°32 de acuerdo al baremo de estimaciones de Spearman, se 

evidencia un nivel de “correlación positiva media” (r=0.429), mostrando que los 

pagos de salarios y nominas no tienen relación directa con  los requerimientos de 

los perfiles de puestos de la “Municipalidad Distrital de Lonya grande”, datos que al 

contrastar con lo encontrado por Medina (2019) en su tesis: “Modelo de gestión del 

Talento Humano como estrategia para la retención del personal de la Ferretería & 

Industrias Jheyson S.A.C. en la Ciudad de Bagua Grande – 2018”, quien concluye 

que los factores en las cuales tienen mayor incidencia en la retención de personal 

en la empresa son: reconocimiento de sus esfuerzos, motivación, vacaciones, 

descanso semanal, salarios, horas extras, incentivos, clima laboral, donde al darle 

importancia a mejora cada factor lograran retener, fidelizar y contar con un personal 

motivado y productivo, permitiendo cumplir con los objetivos y metas de la empresa. 

Entonces podemos decir que los salarios y nominas es una factor para retener al 

empleado y que esta mantiene al personal motivado y así pueda cumplir con los 

objetivos de la Municipalidad y mas no los pagos de salarios tiene relación alguna 

con los perfiles de puesto, por ser totalmente diferentes sus funciones, además 

Bouza y Gaytán (2019) nos dice que la Elaboración de nóminas: en este apartado 

se considera el cumplimiento puntual de la reglamentación al respecto vinculada 

con cargos tributarios y otras obligaciones generales, y Pago de sueldos, salarios 

y complementos del salario: existen dos supuestos en la realización de esta función: 

a) debe haber una organización ajena a la ARH que realice las nóminas y demás 

tareas porque son cuestiones de contabilidad, y b) la ARH debe tener un apéndice 

contable que lo lleve a efecto.  
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Según el Objetivo específico: “Establecer la relación entre Dimensión Clima 

laboral y los perfiles de puestos en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande- 

2020”, los resultados mostrados en la tabla N°26 Chi Cuadrado, se evidencia que 

la Dimensión Clima laboral y Perfiles de puestos no se relaciona obteniendo un 

valor crítico del 0.202 (siendo éste mayor que 0.05), entonces aceptaron la hipótesis 

nula, y según la Tabla N°33 según el baremo de estimaciones de Spearman, se 

evidencia un nivel de correlación positiva considerable (r=0.516), reflejando que las 

acciones del clima laboral no tienen relación directa con los requerimientos del perfil 

de puesto del Municipio del distrito de Lonya grande”, información que al 

compararse se encontró que el autor Olivera (2018) con el trabajo “La Gestión del 

Talento Humano como instrumento de cambio para integrar al personal”, quien 

concluye que en una de las agencias constructores del BCP la Gestión del Talento 

Humano se encuentra decaída, ya que el Clima Laboral no es muy adecuada, 

contagiando al personal de la entidad, provocando desintegración entre ellos y no 

se sientan comprometidos con lograr metas de equipo, entonces podemos decir 

que el clima laboral es importante para que el trabajador desempeñe mejor sus 

funciones y que este ayuda a crear ambientes positivos dentro de la entidad y mas 

no tienen relación con los perfiles de puestos por ser totalmente diferentes en sus 

desarrollos de estas, además Bouza y Gaytán (2019) nos dice que Clima Laboral: 

esta expresión hace referencia a las condiciones de relaciones humanas que privan 

en la empresa y es responsabilidad del ARH determinar el clima laboral que será 

factor importante para tener el éxito perseguido en la organización. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Se concluyó que, la “Gestión del talento humano” y los “Perfiles de Puestos” 

del Municipio del distrito de Lonya Grande” no se relacionan, determinando que 

ambas variables de estudio tienen falencias, porque una función del área de 

recursos humanos es diseñar los perfiles de puesto de la entidad para ayudar a 

ubicar al mejor candidato para que lo ocupe. 

Se logra concluir que, la situación de la “Gestión del talento Humano en la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande”, está desempeñando sus funciones de 

manera genérica, ya que de acuerdo a los resultados obtenidos se tiene un nivel 

medio del 60%, esto quiere decir, usualmente sus funciones o procesos que cumple 

la “Gestión del Talento Humano” es Neutra y, necesita mejorar, analizar y fortalecer 

sus funciones que desarrolla como son: Reclutamiento y selección, contratación, 

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

contrato, seguridad social, salarios y nóminas y clima laboral, al mejor estas 

importantes funciones de la “Gestión del Talento Humano” ayudara a lograr mejor 

resultado en el desarrollo de sus funciones de la subgerencias de recursos 

humanos, y centrarse en destacar a personas con alto potencial de conocimientos 

y habilidades para que se cumpla todos los objetivos empresariales. 

Se concluye para el objetivo específico: Analizar los perfiles de puestos que 

se vienen aplicando en la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande – 2020”, 

necesita ser atendida, ya que se pudo visualizar que no están siendo respetados 

ciertas funciones necesarias al momento de buscar un talento y guiarse de la 

descripción de puestos, por ende necesita guiarse y analizar de manera eficiente 

los requerimientos establecidos por cada perfil de puesto para disponer del 

personal idóneo en ocupar un puesto de trabajo y se ve reflejado en los resultados 

de un nivel medio del 40%, por tanto es un resultado neutro y se necesita evaluar 

y describir los puestos de acuerdo a las necesidades que se desempeñan.  

Se concluye que la dimensión Reclutamiento y selección de personal no 

están relacionado con el perfil de puestos del Municipio del distrito de Lonya 

Grande”, según el Chi cuadrado de Pearson analizando la información ingresada 

ha determinado que no hay relación y para Rho de Sperman de acuerdo al baremo 
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existe una correlación positiva media, entonces si debe haber alguna relación ya 

que los perfiles de puestos son indispensables para hacer eficiente los proceso y 

procedimientos del reclutamiento y la selección de personal, ya que describen las 

tareas o actividades que va a realizar, responsabilidades que se debe tener y 

características indispensable que tiene cada puesto de trabajo, y siendo una  guía 

al momento de seleccionar al candidato adecuado. 

Se concluye que Dimensión Contratación, inducción y ubicación del personal 

si se relacionan con los perfiles de puesto de la “Municipalidad Distrital de Lonya 

Grande” según los resultados del análisis Chi-cuadrado de Pearson y el rho de 

Sperman que se analizaron, la relación se debe a que los perfiles de puesto son 

necesarios para que se pueda cumplir un buen proceso de contratación y brindado 

seguridad al colaborador de conocer sus funciones dentro de la entidad, para la 

inducción se informa al empleado lo que debe hacer y esto es parte también del 

perfil de puestos y obtener un buen desarrollo de sus labores. 

Se concluye que la dimensión Modificación, suspensión y culminación de 

contrato no se relaciona con los perfiles de puesto, ya que en esta dimensión se 

basa en acuerdos mutuos entre el trabajador y empleador para modificar el contrato 

a beneficio de ambos, y llegar a decisiones como culminar o extinguir el vínculo 

laboral que tiene el trabajador con el empleador, ya sea por razones de muerte, 

invalidez o incapacidad, jubilaciones, despidos y otros, todo se basa a la 

culminación del vínculo laboral y perfil de puestos se basa en funciones, tareas y 

descripciones del profesional. 

Se concluye que la dimensión Seguridad Social y el perfil del puesto del 

Municipio del distrito de Lonya Grande” no se relaciona, si bien es cierto los perfiles 

de puestos ayuda a un buen reclutamiento y selección de candidatos para el puesto 

que se va a ocupar, y una claridad en la contratación, pues también da un aporte a 

las detecciones de peligros, seguridad e higiene en el trabajo, entonces la 

seguridad social tiene una parte de la seguridad mencionado, pero más abarca los 

beneficios que la empresa ofrece al trabajador con seguros de vida, accidentes, 

salud y otros que el empleado necesita para sentir protegido. 
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En cuanto a la dimensión salarios y nóminas no se relacionan con los perfiles 

de puesto en la municipalidad distrital de Lonya grande, concluimos que se debe a 

que el trabajador puede estar insatisfecho con su pago alguna desigualdad, si bien 

es cierto los pagos de salarios satisfacen las necesidades materiales pero para la 

mayoría lo que ganan no será suficiente para satisfacer sus necesidades de 

seguridad o estatus, entonces el sueldo debe basarse en los que desempeña sus 

funciones en la empresa, pues la descripción de puesto que es parte del perfil de 

puesto aporta beneficios grandiosos para la gestión de personas, ofreciendo una 

visión completa de lo que se necesita en un puesto de trabajo, como permitir valorar 

los puestos para definir el sueldo y salario justo. 

Se concluyo que, el Clima Laboral y el Cumplimiento de perfiles de puesto 

de la “Municipalidad Distrital de Lonya Grande” no se relacionan, según el 

Resultado estadístico que se efectuó con el Chi-cuadrado de Pearson, se logró un 

“p=0.202”, siendo un resultado mayor a 0.05, por lo que aceptamos la Hipótesis 

Nula, y según análisis del baremo de Rho de Speramn se obtuvo como resultado r 

= 0.516 ubicando una correlación positiva considerable. 

4.2. Recomendaciones 

Recomendamos a la Subgerencia de Recursos Humanos evaluar los perfiles 

de puestos para verificar si necesitan ser modificados o actualizados de acuerdo a 

las actuales funciones que van desempeñando para que así mejore los 

desempeños y realizar un organigrama básico e interno para que facilite Desarrollar 

mejor las funciones en pequeños grupos como puede ser: la subgerencia de 

recursos humanos divididos según sus funciones principales como es Relaciones 

Laborales (prestaciones, seguridad, salud de los trabajadores), Capacitación a los 

empleados (ofrecer formación a sus empleados según las necesidades), 

contrataciones y nominas (contrataciones, despidos, renuncia del personal, gestión 

de nóminas o pagos de los sueldos, elaboración de los perfiles de puestos, 

redacción de contratos de trabajo, cálculo de las indemnizaciones o liquidaciones), 

evaluación de desempeño (evaluar a los empleados y observar su rendimiento y la 

relación con la empresa y trabajadores, brindar una cultura organizacional) y clima 

laboral ( verificar o evaluar los ambientes físicos y humanos en que se desarrolla 

las funciones del trabajador), quedando de la siguiente manera:  
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Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Lonya Grande ,  mantenerse 

actualizado con las diferentes herramientas, novedades que se genera con los 

temas de recursos humanos ya que debe estar preparado para generar diferentes 

soluciones según la situación y sobre todo enseñar cada día a su equipo de trabajo, 

deben realizar un plan de aprendizaje y desarrollo donde participe de 

capacitaciones con temas relacionados a recursos humanos y así le brinde una 

educación y preparación para maximizar el buen desarrollo de su funciones, en el 

cual se recomienda llevar cursos online como son por ejemplo: Aprender21 que 

brinda diferentes temas relacionados a recursos humanos brindando 

certificaciones, o diplomados en IPAE - clases virtuales sobre recursos humanos 

con una duración de aproximadamente 5 meses y medio, o puede ingresar a página 

gratuita de formate.pe, Escuela Empresarial Perú (EEP) y buscar un curso o 

capacitación de recursos humanos de su interés; 

Se recomienda a la subgerencia de recursos humanos a realizar un buen 

reclutamiento y selección de personal, ya que de este proceso depende seleccionar 

y contratar al candidato idóneo que cada puesto necesita y basarse en el perfil de 

cada puesto que tienen establecidos, pero antes de esto deben analizar el nivel en 

que se encuentra los perfiles para saber si está correctamente con lo que 

desempeña el empleado que lo ocupa o necesita ser modificado para su mejora de 

esta, porque una buena descripción de puesto ayuda a que se seleccione al mejor 

candidato y este logre sus objetivos, entonces todos los jefes en conjunto con el 

subgerente de recursos humanos deben tener constantes reuniones para mejorar 

y establecer los requerimientos necesarios para cada perfil de puestos y mucho 

mejor en conjunto ya que los jefes de cada área conoce bien las funciones que 

desempeñan y lo que requiere las áreas totales de la municipalidad Distrital de 

Lonya Grande. 

Se recomienda a la “Municipalidad Distrital de Lonya grande”, considerar y 

guiarse de los perfiles de puesto establecidos para lograr reclutar y seleccionar al 

candidato idóneo, ambas (Dimensión y Variable2) se necesitan porque el perfil de 

puesto contiene: características, tareas y responsabilidades que realizaran en el 

puesto, además conocimientos y competencias de la persona que logre ocupar 
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dicho puesto, al conocer y respetar lo establecido en la descripción de puesto 

ayudara a elegir al candidato ideal. 

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Lonya Grande mejorar los 

procesos de contratación e inducción del candidato elegido basándose en el perfil 

de puesto que va ocupar y darle a conocer todas sus funciones y por escrito en el 

contrato, es importante brindar todo tipo de información para el empelado se sienta 

familiarizado con lo que va a desempeñar 

Se recomienda que, al momento de modificar, suspender y/ o culminar el 

vínculo laboral se informe con tiempo al personal y llegar a un acuerdo para 

beneficios de ambos, cabe mencionar que todo cambio debe estar sustentados 

correctamente. 

La Municipalidad distrital de Lonya grande, debe ofrecer más beneficios al 

personal de acuerdo a su desempeño de funciones establecidas y el ambiente 

donde trabaja, ya que de eso depende que riesgo corre el empleado, y que 

necesidades de seguros necesita. 

La Municipalidad Distrital de Lonya Grande, debe analizar y evaluar de 

manera efectiva las funciones que se deben realizar en cada puesto de trabajo para 

valorar el mismo, con el fin de no generar brecha salarial y por ende un mal clima 

laboral. 

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Lonya Grande, realizar un 

análisis de satisfacción de los trabajadores, para lograr mejorar el bienestar y la 

productividad de la entidad como de los trabajadores, el clima laboral es el entorno 

donde se desarrolla el trabajo, y para cumplir de manera eficiente las funciones del 

perfil de puestos necesitan que este ambiente sea adecuado y evitar conflictos, 

malestar y otros afectando así el rendimiento y cumplimiento de objetivos. 
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ANEXOS 

ANEXO N° 01: Matriz de consistencia 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LOS PERFILES DE PUESTOS EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LONYA 

GRANDE 2020 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES PROBLEMA 

¿Cómo la gestión del 
Talento Humano se 
relaciona con los 
perfiles de puesto en la 
Municipalidad Distrital 
de Lonya Grande- 
2020? 

Determina como   la gestión 
del Talento Humano se 
relaciona con los perfiles de 
puesto en la Municipalidad 
Distrital de Lonya Grande- 
2020 

H1. Gestión Talento Humano si se relaciona con los perfiles 
de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande. 

Variable 
independiente: 
gestión del talento 
humano 

¿Cómo la gestión del 
Talento Humano se 
relaciona con los perfiles 
de puesto en la 
Municipalidad Distrital de 
Lonya Grande- 2020? 

PROBLEMA 
ESPECIFICOS  

OBJETIVO ESPECIFICOS    PROBLEMA 
ESPECIFICOS  

¿Cuál es el proceso de 
la Gestión del talento 
humano que se viene 
aplicando en la 
Municipalidad Distrital 
de Lonya Grande- 
2020? 

Analizar los procesos de 
Gestión del talento humano 
que vienen aplicando en la 
Municipalidad Distrital de 
Lonya Grande- 2020 

H0: Gestión Talento Humano no se relaciona con los perfiles 
de puesto en la Municipalidad Distrital de Lonya Grande. 

Variable 
Dependiente: 
Perfiles de 
Puestos. 

¿Cuál es el proceso de la 
Gestión del talento humano 
que se viene aplicando en 
la Municipalidad Distrital de 
Lonya Grande- 2020? 

¿Cuál es el proceso de 
la Gestión del talento 
humano que se viene 
aplicando en la 
Municipalidad Distrital 
de Lonya Grande- 
2020? 

¿Cuáles es el proceso 
de los de los perfiles de 
puestos que se vienen 
aplicando en la 
Municipalidad Distrital 

Analizar los perfiles de puestos 
que se vienen aplicando en la 
Municipalidad Distrital de Lonya 
Grande – 2020 

Establecer la relación entre 
Dimensión Reclutamiento y 
selección de personal y los 
perfiles de puestos en la 
Municipalidad Distrital de Lonya 
Grande- 2020 

 

Especificas: 

Dimensión 1: 

H0: La Dimensión Reclutamiento y selección de personal no se 
relaciona con los perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital 

de Lonya Grande 

H1. La Dimensión Reclutamiento y selección de personal si se 
relaciona con los perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital 
de Lonya Grande 

Dimensión 2: 

H0: Dimensión Contratación, inducción y ubicación del 
personal no se relaciona con los perfiles de puesto de la 
Municipalidad Distrital de Lonya Grande 
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de Lonya Grande - 
2020? 

¿Cuáles son las 
dimensiones de la 
Gestión del Talento 
Humano que se 
relacionan con los 
perfiles de puestos en la 
Municipalidad Distrital 
de Lonya Grande- 
2020? 

Establecer la relación entre 
Dimensión Contratación, 
inducción y ubicación del 
personal y los perfiles de 
puestos en la Municipalidad 
Distrital de Lonya Grande- 2020 

Establecer la relación entre 
Dimensión Modificación, 
suspensión y culminación de 
contrato y los perfiles de 
puestos en la Municipalidad 
Distrital de Lonya Grande- 2020 

Establecer la relación entre 
Dimensión Seguridad social y 
los perfiles de puestos en la 
Municipalidad Distrital de Lonya 
Grande- 2020 

Establecer la relación entre 
Dimensión Salarios y nóminas y 
perfiles de puestos en la 
Municipalidad Distrital de Lonya 
Grande- 2020 

Establecer la relación entre 
Dimensión Clima laboral y los 
perfiles de puestos en la 
Municipalidad Distrital de Lonya 
Grande- 2020. 

 

H1: Dimensión Contratación, inducción y ubicación del 
personal si se relaciona con los perfiles de puesto de la 
Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Dimensión 3: 

H0: Dimensión Modificación, suspensión y culminación de 
contrato no se relaciona con los perfiles de puesto de la 
Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1: Dimensión Modificación, suspensión y culminación de 
contrato si se relaciona con los perfiles de puesto de la 
Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Dimensión 4: 

H0: Dimensión Seguridad social no se relaciona con los perfiles 

de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1: Dimensión Seguridad social si se relaciona con los perfiles 
de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

Dimensión 5: 

H0: Dimensión Salarios y nóminas no se relaciona con los 
perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya 
Grande 

H1: Dimensión Salarios y nominas si se relaciona con los 
perfiles de puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya 
Grande  

Dimensión 6: 

H0: Dimensión Clima laboral no se relaciona con los perfiles de 
puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 

H1: Dimensión Clima laboral si se relaciona con los perfiles de 
puesto de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande 



ANEXO N° 02. CUESTIONARIO: 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LOS PERFILES DE PUESTOS EN 

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LONYA GRANDE 2020 

ENCUESTA 

A continuación, le presentamos unas preguntas sobre Gestión del Talento Humano y los 

Perfiles de puestos de la Municipalidad Distrital de Lonya Grande, las cuales tienen como 

finalidad recolectar información para lograr cumplir con los objetivos de la investigación, 

esta información será totalmente anónima por favor responder las siguientes preguntas: 

ÁREA: ________________________________________________________    

PUESTO: ______________________________________________________ 

INSTRUCCIONES: Marque con un aspa (X) en la casilla que usted considera la mejor 

respuesta. 

1. Nunca 2. Muy pocas 
Veces 

3. Algunas 
Veces 

4. Casi siempre 5. Siempre 

 

VARIBLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO 

N° Pregunta 1 2 3 4 5 

Dimensión: reclutamiento y selección de personal 

01 ¿En el Reclutamiento, los medios de comunicación 
que utiliza la MDLG son efectivos? 

     

02 ¿Aceptan y revisan los Currículos de todos los 
postulante? 

     

03 ¿Al evaluar los currículos, se basan en las 
necesidades que requiere el puesto requerido? 

     

04 ¿almacenan o archivan los currículos importantes 
para una próxima selección? 

     

05 ¿Cuándo realizan las entrevistas cuentan con alguna 
guía y ambientes adecuados, y sobre todo respetan 
el tiempo establecido en el proceso de reclutamiento 
y selección? 

     

06 ¿En la entrevista, siempre siguen un tipo o modelo de 
ésta? 

     

07 ¿En las pruebas o evaluaciones de los candidatos son 
estrictos? 

     

08 ¿Las pruebas y evaluaciones que usan en la 
selección de personal, están estipuladas y revisadas 
por especialistas? 

     



 

89 
 

Dimensión: Contratación, inducción y ubicación del personal 

09 ¿Al contratar un personal nuevo, explican el tipo o 
modalidad de contrato con el que va a ingresar? 

     

10 ¿Los contratos que utiliza la MDLG están bien 
redactados y revisado por algún especialista? 

     

11 ¿Les brindan oportunidad al personal para ser 
reubicados en otro puesto por algún motivo 
especifico? 

     

12 ¿Al contratar un personal en la municipalidad distrital 
de Lonya grande, le brindan alguna inducción de sus 
funciones, obligaciones, deberes, lugar de trabajo, 
reglamentos institucionales y otros? 

     

13 ¿Es importante el tipo de modalidad de trabajo para 
realizar bien sus funciones? 

     

Dimensión: Modificación, suspensión y culminación de contrato 

14 ¿En la MDLG realizan asensos al personal?      

15 ¿Toman alguna acción cuando existe una falta por 
parte del colaborador? 

     

16 ¿La MDLG otorga licencias con o sin goce de haber?      

17 ¿La MDLG respeta y cumple con las vacaciones 
respectivas del personal? 

     

18 ¿Cuándo ahí jubilados, fin de contrato despidos, la 
MDLG informa y culmina el vínculo laboral? 

     

19 ¿Los despidos que realiza la MDLG están 
debidamente sustentados? 

     

Dimensión: Seguridad Social 

20 ¿Los lugares de trabajo, brindan seguridad y 
bienestar al momento de realizar sus funciones, y 
otorga implementos necesarios para el cuidado de los 
mismos y la ciudadanía? 

     

21 ¿Los espacios de trabajo de cada área, son 
independientes y seguros para desarrollar sus 
actividades? 

     

22 ¿La MDLG, ofrece algún seguro de salud o de vida 
y/o seguro contra accidentes? 

     

23 ¿Todos los trabajadores cuentan con algún seguro, 
ya sea Es Salud o Minsa? 

     

Dimensión: Salarios y Nominas 

24 ¿Las remuneraciones son adecuadas y acorde al 
puesto que se ocupa? 

     

25 ¿Los puestos de trabajo están debidamente 
valorizados y no existe ninguna brecha salarial? 

     

26 ¿En los pagos de sueldos, la MDLG son puntuales?      
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27 ¿La MDLG, realiza pagos de horas Extras?      

Dimensiones: Clima Laboral 

28 ¿Los jefes de Área apoyan a su equipo de trabajo 
para lograr un buen desempeño de labores? 

     

29 ¿Considera que todos los trabajadores mantienen 
una buena relación laboral y así mantener un buen 
desarrollo en sus funciones? 

     

30 ¿Ofrecen a sus trabajadores compensaciones o 
reconocimientos por sus logros ¿ 

     

31 ¿Realizan constantes capacitaciones a sus 
trabajadores para mejoras en sus funciones? 

     

32 ¿Aparte del sueldo justo, la MDLG ofrece facilidades 
como flexibilidad de horarios, crecer 
profesionalmente, entre otros? 

     

33 ¿La MDLG tiene igual de oportunidades entre 
hombres y mujeres? 

     

 

 

VARIABLE PERFIL DE PUESTOS 

N° Pregunta 1 2 3 4 5 

Dimensión: Análisis del puesto 

01 ¿Las habilidades que tiene un talento humano son 
importantes para el mejoramiento de calidad de 
servicio en la MDLG hacia la Ciudadanía? 

     

02 ¿Uno de los requisitos para ocupar un puesto en la 
MDLG es el compromiso y responsabilidad por 
parte del colaborador? 

     

03 ¿Las habilidades, como la innovación son 
importantes para las necesidades institucionales? 

     

04 ¿Los conocimientos básicos y técnicos que requiere 
un puesto de trabajo son importantes al momento 
de crear un puesto de trabajo? 

     

05 ¿Los perfiles de puestos con los que cuenta la 
MDLG cuentan con los requerimientos necesarios 
que se necesitan para ser ocupados? 

     

06 ¿En los perfiles de puestos de MDLG consideran 
que la experiencia laboral es de vital importancia? 

     

07 ¿En los perfiles de puestos de la MDLG las 
aptitudes que consideran es de vital importancia? 

     

Dimensión: Descripción del puesto 

08 ¿La MDLG tiene claro las funciones y/o actividades 
que desempeña cada puesto de trabajo? 

     

09 ¿El desarrollo de trabajo en el puesto se maneja bajo 
alguna responsabilidad del jefe de área? 
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10 ¿Las responsabilidades del puesto de trabajo está 
debidamente indicados en el perfil de puesto para 
su cumplimento? 

     

11 ¿El manejo de maquinaria y equipos, materiales, 
bienes inmuebles documentos y otros, son de 
manera responsable cada puesto de trabajo? 

     

12 ¿Según los perfiles de puesto que tiene la MDLG 
los requisitos específicos que se solicita están 
debidamente detallados según las necesidades a 
desarrollar en ésta? 

     

13 ¿Los requisitos que solicitan en los perfiles de 
puestos cumplen con las necesidades del puesto, 
colaborador y la Municipalidad? 

     

Dimensiones: Funciones del puesto 

14 ¿Considera que el nombre de cada perfil de puesto 
es importante para conseguir captar al mejor talento 
humano? 

     

15 ¿Es importante tener bien definido los nombres de 
los puestos de trabajo para realizar un buen 
reclutamiento y selección de personal? 

     

16 ¿Contar con perfiles de puestos ayuda con tener al 
personal indicado en cada área o puesto de 
trabajo? 

     

17 ¿Es importante respetar la posición jerárquica para 
realizar un perfil de puesto y saber dónde está 
ubicado cada uno de ellos? 

     

18 ¿Las funciones principales y secundarias definidas 
en los puestos de trabajo, son respetados al 
momento de buscar un nuevo talento o ubicar al 
personal indicado? 

     

19 ¿Uno de los requerimientos es que todos los 
puestos de trabajo estén en constante colaboración 
con otras para realizar una mejor función en sus 
labores? 

     

Dimensión: Formación Exigida 

20 ¿El nivel de educación, es considerado y establecido 
para los perfiles de puestos? 

     

21 ¿En los perfiles de puesto, evalúan y consideran 
importante en cada puesto de trabajo? 

     

22 ¿Según el puesto de trabajo, los niveles de 
educación a solicitar varían? 

     

23 ¿Es importante tener bien definido qué tipos de 
formaciones se requieren en los diferentes perfiles de 
puestos de la MDLG? 

     

24 ¿En los perfiles de puesto, los niveles de educación 
y formación están bien definidos y cubren las 
necesidades que el puesto de trabajo necesita? 
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ANEXO N° 03. VALIDACION POR EXPERTOS: 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LOS PERFILES DE PUESTOS EN 

LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LONYA GRANDE 2020 
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Anexo N° 04. Carta de presentación: 

Gestión del talento humano y los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande 2020 

 

 

 



 

120 
 

 

 



 

121 
 

Anexo 05: Formato T1 
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Anexo N° 06: Resolución de aprobación de titulo 

Gestión del talento humano y los perfiles de puestos en la Municipalidad 

Distrital de Lonya Grande 2020 
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Anexo N° 07. Resolución de jurado 

Gestión del talento humano y los perfiles de puestos en la 

Municipalidad Distrital de Lonya Grande 2020 
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Anexo N° 08: Reporte de Turnitin 

 



ANEXO N° 09. Acta de originalidad 
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ANEXO N° 10. Fotos aplicando la encuesta 

Gestión del talento humano y los perfiles de puestos en la Municipalidad 

distrital de Lonya Grande 2020 

 

 

 

 

 

Figura N° 2: CPC Comeca 
Puerta Segundo Andrés 
respondiendo la Encuesta. 

Fuente: Elaboración propia 

Figura N° 3: Contador 
Fernández Santa Cruz Gonzalo 
respondiendo la Encuesta 

Fuente: Elaboración propia 

Figura N° 1: Señorita Comeca Yomona Keila 
encuestando a la Gerente de Asesoría Jurídica 
Vásquez Mejía Manuela Yolanda 

Fuente: Elaboración propia  


