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Resumen 

 
 

La presente investigación se realizó con el objetivo de determinar la relación que existe 

entre política de personal y perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de 

Ancón,2022. La metodología empleada fue tipo básica orientada, diseño no 

experimental, enfoque cuantitativo, nivel correlacional; la población estuvo compuesta 

por 35 empleados CAS de las diferentes áreas, se utilizó como técnica la encuesta y 

como instrumento el cuestionario el cual fue validado por 3 expertos. La confiabilidad 

de los instrumentos se determinó a través del alfa de Cronbach, obteniendo un 

coeficiente alfa para política de personal .0.897, y para perfil de puesto 0.849. Además 

se obtuvo como resultado un Sig. (Bilateral) = 0.000 que es menor a 0.05 por lo que se 

rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna. Asimismo el coeficiente de 

correlación fue de 0,845 lo que se interpreta como grado de correlación positiva muy 

fuerte según lo establecido en la tabla de correlación. Por lo que en la presente tesis se 

determinó, que existe relación positiva muy fuerte entre política de personal y perfil de 

puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. 

 
Palabras clave: Política de personal, perfil de puestos, teoría científica de la 

administración, teoría burocrática, municipalidad 
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Abstract 

 
 

The present investigation was carried out with the objective of determining the 

relationship that exists between personnel policy and job profile of the CAS personnel 

of the Municipality of Ancon, 2022. The methodology used was basic type of second 

level, non-experimental design, quantitative approach, correlational level; the population 

was composed of 35 CAS employees from different areas, the survey was used as a 

technique and the questionnaire as an instrument, which was validated by 3 experts. 

The reliability of the instruments was determined through the Cronbach alpha. Obtaining 

as a result for personnel policy .0.897, and for position profile 0.849. In addition, a Sig. 

(Bilateral) = 0.000 was obtained as a result, which is less than 0.05, so the null 

hypothesis was rejected and the alternative hypothesis was accepted. Likewise, the 

correlation coefficient was 0.845, which is interpreted as a very strong degree of positive 

correlation according to what is established in the correlation table. Therefore, in this 

thesis it was determined that there is a very strong positive relationship between 

personnel policy and job profile of the CAS personnel of the Municipality of Ancon, 2022. 

 
Keywords: Personnel policy, job profile, scientific administration theory, bureaucratic 

theory, Town Hall 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
En La presente investigación” que lleva por título Política de personal y perfil de 

puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 se determinó como 

problemática el Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad. Actualmente 

el perfil de puestos constituye una herramienta primordial para el proceso de 

reclutamiento dado que por este medio será posible incorporar a la institución o 

empresa al colaborador adecuado, que reúna las condiciones idóneas las que le 

permitirá cumplir las funciones y actividades propias del área de trabajo, esto 

específicamente conlleva a que los especialistas de Recursos Humanos estén en la 

capacidad de poder definir el perfil de puestos que se requiere para cada puesto laboral 

dentro de las organizaciones. 

Además, a nivel mundial el perfil de puestos en las empresas es de vital 

importancia para un correcto desenvolvimiento, por parte de las personas que los 

ocupan, esto facilitara el desarrollo de las funciones y actividades propios de cada 

puesto de trabajo; permitiendo de esta manera el cumplimiento de las metas y de los 

objetivos trazados. 

Por tanto, definir un adecuado perfil de puesto, ayudara a los reclutadores a 

conocer las Habilidades, competencias y conocimientos de los candidatos y 

seleccionar la mejor opción para ocupar dicho puesto. Además, permitirá que el 

colaborador contratado conozca de forma clara y precisa cuál es su función dentro de 

la empresa. 

Asimismo, las empresas u organizaciones que no cuenten con una adecuada 

definición del perfil de puestos, tendrán serias deficiencias al momento de reclutar y 

evaluar a sus postulantes ya que no les será posible identificar y conocer las 

verdaderas habilidades, capacidades, experiencias y conocimientos del personal que 

contratan para ocupar determinados puestos; ocasionando retrasos, pérdidas y costos 

innecesarios, a la organización. 

Teniendo en cuenta todo lo arriba mencionado se hace muy necesario 

desarrollar esta investigación para dar a conocer la importancia del perfil de puestos 

en las empresas y de esta manera, tomen conciencia sobre esta problemática para 
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evitar futuros problemas por la incapacidad de colaboradores contratados sin un 

debido proceso de evaluación 

También es necesario indicar que a nivel internacional la University of 

Washington (2018) sostiene que el perfil de puestos es un registro de información 

sobre un determinado trabajo, incluyendo un resumen descripción y las características 

clave de dicho trabajo, como el estado de exención, tipo de tasa de pago, grupos de 

clasificación de trabajo y grado de compensación. 

Es así, que en la Municipalidad distrital de Ancón. El perfil de puestos es un 

tema que necesita ser analizado y estudiado a profundidad, además se puede percibir 

claramente que hay un alto nivel de falta de responsabilidad por parte del personal 

CAS. En la actualidad se puede observar que muchos trabajadores de la municipalidad 

solo realizan funciones y actividades programadas, lo que indica que no son capaces 

de aportar creatividad ni otras habilidades a la institución para mejorar la atención al 

público. Según manifiesto de los propios trabajadores, el trato que reciben por parte 

de los gerentes y subgerentes, no es el más adecuado, asimismo indican que el trato 

no es el mismo para todos y que existe un claro favoritismo hacia ciertos 

colaboradores. 

Al respecto, para la recolección de datos se utilizó diversos medios, es así que, 

a nivel nacional, Medina (2017) señala que las empresas en el Perú se convierten en 

un mínimo porcentaje en brindar capacitaciones a sus empleados. Donde el buen 

desempeño laboral es consecuencia de una buena selección de personal. Y que 

efectivamente las funciones a realizarse van en concordancia con el perfil que requiere 

dicha área, lo que se señala de forma precisa y puntual mediante el MOF. 

En tal sentido podemos mencionar a García (2017), quien refiere que el perfil 

de puesto hace que los cargos estén basados en varias y nuevas alternativas, donde 

el perfil de puesto nos facilita la delimitación e identificación de las funciones y las 

tareas que realizaran los nuevos empleados, así se podrá definir; que, las empresas 

u organizaciones esperan tener buenos resultados de cada trabajador que ingresa a 

laborar y que debe estar enfocado en cumplir los propósitos y objetivos de la 

institución, La intención es; poder cumplir con el plan organizacional y que los 

trabajadores logren un desenvolvimiento óptimo. 
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Cabe señalar que la Municipalidad Distrital de Ancón -Lima - Perú. Cumple 145 

años, en el distrito de Ancón. No cuenta con local propio y está ubicado en un edificio 

donde alquila el 1° y 2° piso para el desarrollo de sus actividades, se puede observar 

que muchos jefes y gran parte de los trabajadores desconocen la política de personal 

de la institución; toda vez que una de las principales políticas de personal que es “La 

prestación de servicio de calidad” es ignorada casi por completo, por tanto sus 

desempeño y el servicio que brindan al público usuario, no es el más acertado, todo 

esto como consecuencia de no contar con una adecuada definición de perfil de puestos 

que permita la contratación de colaboradores capaces de cumplir con sus funciones 

de forma eficiente. La Institución cuenta con aproximadamente 350 empleados entre 

permanente; régimen 276, Contrato Administrativo de Servicios (CAS) y 728 que son 

a plazo indeterminado. Asimismo, cuenta con un gran número de personal llamados 

locadores. 

Por consiguiente cabe mencionar que la realidad problemática de acuerdo a lo 

expuesto líneas arriba, nos permite identificar como problema general el “Perfil de 

Puestos” en la municipalidad distrital de Ancón 2022 y formular las siguientes 

preguntas; pregunta general, ¿Qué relación existe entre Política de personal y el Perfil 

de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022? asimismo, las 

preguntas específicas: ¿Qué relación existe entre flujo de Recursos Humanos y perfil 

de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022?, ¿Qué relación 

existe entre educación y desarrollo y perfil de puestos del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón, 2022?, ¿Qué relación existe entre sistema de trabajo y perfil 

de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022?, ¿Qué relación 

existe entre compensación laboral y perfil de puestos el personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón, 2022? 

Por lo cual, teóricamente se justifica el desarrollo del presente estudio, Porque 

nos permitió conocer las teorías que sostienen las variables de estudio. Política de 

personal se sostiene en la Teoría Burocrática de la Administración que tiene como 

representante a Weber y Bernard (2017) citado a Simón y March (Simón, 1947; Simón 

y March, 1958) estos autores expresan que una organización es un conglomerado de 

individuos por tanto todo aquello que realiza la organización es desarrollado por 
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individuos, quienes, debido al escaso nivel de racionalidad que poseen; su 

comportamiento tiende a ser guiado por la organización. Dichos comportamientos 

guiados constituyen la estructura de la organización. Perfil de puestos se sostiene bajo 

la Teoría Científica de la Administración, siendo Frederick Winslow Taylor considerado 

como el padre de esta teoría, nació con el propósito de incrementar la producción y la 

única forma de conseguirlo era incrementando la eficiencia de los colaboradores, de 

esta manera Taylor, Henry L. Gantt y Frank y William Gilbreth elaboraron un grupo de 

principios en las cuales esta basaba esta teoría. Frederick Taylor considerado “El 

padre de la administración científica” procuro emplear procedimientos científicos como 

la observación y la medición a los problemas de la administración para conseguir 

aumentar la eficiencia productiva. Se centró con mayor intensidad en las faenas y la 

orientación organizacional. El sistema se focaliza en la departamentalización. 

De igual modo, la práctica se justifica porque se pondrá a disposición de los 

jefes y demás autoridades de la municipalidad de Ancón, para mejorar la política de 

personal y como consecuencia definir de la forma más adecuada el perfil de puestos 

dentro de la institución. Por otro lado, la justificación social es relevante para esta 

investigación porque dará a conocer a los jefes, gerentes y demás autoridades de la 

municipalidad de Ancón, así como a la sociedad en general sobre la importancia de 

cumplir de forma responsable con la política de personal a la hora elaborar y definir el 

perfil de puestos, para las convocatorias; ya que de ser así podrán alcanzar las metas 

y objetivos trazados. La justificación metodología de la investigación se centra en la 

construcción de dos instrumentos, uno para política de personal y el otro para perfil de 

puesto, que han sido validados por expertos y se ha determinado su confiabilidad por 

el Alfa de Cronbach, estos instrumentos servirán de guía para futuros investigadores 

así como para estudiantes en general; también para investigadores que tengan otros 

fines, donde podrán descubrir mayor información sobre las variables de política de 

personal y perfil de puesto. 

De ahí que el estudio plantea como objetivo general, determinar la relación que 

existe entre política de personal y perfil de puestos del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón, 2022; mientras que sus objetivos específicos son: Determinar 

la relación que existe entre flujo de recursos humanos y perfil de puestos del personal 
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CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022, determinar la relación que existe entre 

educación y desarrollo y perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de 

Ancón, 2022, determinar la relación que sistema de trabajo y perfil de puestos del 

personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022, determinar la relación que existe 

entre compensación laboral y perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad 

de Ancón, 2022. 

Asimismo, se presenta la hipótesis general, existe relación directa entre política 

de personal y perfil de puestos en el personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022, 

mientras que las hipótesis específicas son: (1) Existe relación directa entre flujo de 

recursos humanos y perfil de puestos en el personal CAS de la Municipalidad de 

Ancón, 2022; (2) Existe relación directa entre educación y desarrollo y perfil de puestos 

en el personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022; (3) Existe relación directa 

entre sistema de trabajo y perfil de puestos en el personal CAS de la Municipalidad de 

Ancón, 2022; (4) Existe relación directa entre compensación laboral y perfil de puestos 

en el personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
El marco teórico está conformado por diferentes trabajos previos tanto nacionales 

como internacionales, así como por teorías relacionadas al tema y por diversos 

enfoques conceptuales. 

Desarrollar la presente investigación nos demandó la utilización de diferentes 

fuentes de información tales como: libros, revistas indexadas, artículos científicos y 

tesis teniendo en cuenta que la información recabada tenga relación directa con 

nuestras variables de estudios: que son política de personal y perfil de puestos. 

En este sentido podemos mencionar a Rojas y Vílchez (2018) quienes 

realizaron una investigación con el propósito de determinar si existe relación entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal del Puesto de Salud 

Sagrado Corazón de Jesús Lima Enero - 2018. La investigación fue de enfoque 

cuantitativo en la que intervinieron 50 colaboradores que reunieron las reglas de 

inclusión y cuyos resultados revelaron la existencia de una relación relevante según 

p=0,000 entre las 2 variables estudiadas. 

Asimismo, Julián y Campos (2017) en su estudio que tuvo por objetivo Poder 

establecer de qué forma se reflejan las concordancias del perfil de puestos, donde la 

selección de personal de los contratos administrativos y su manual de funciones se 

puedan programar y sectorializar en las irrigaciones de Lima. La metodología que se 

empleo fue la cuantitativa, donde concluye que el 52% de los puestos de los contratos 

Contrato Administrativo de Servicios (CAS) no están actualmente actualizados es por 

ello que el 48% es considerado como manual de organización y funciones. 

Mientras que Bermejo (2019) en su investigación que tuvo como 

fundamentación teórica, demostrar una secuencia lógica y valida; y como objetivo las 

aplicaciones que efectúan de acuerdo con el orden teórico, práctico y metodológico. 

Establecen varias competencias para poder mejorar, organizar los trabajos que están 

en evaluación y su desempeño laboral. Resulto en un 85%, la pérdida de tiempo donde 

la aplicación con medidas técnicas de las organizaciones en un 5%, incremento de los 

niveles de productividad, superior al 6%. Según la perspectiva y situaciones dadas 

todos corresponden al ámbito organizacional. 
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De igual modo García (2017). Desarrollo una investigación que tuvo por objetivo 

determinar si existe relación entre cumplimiento de los perfiles de puestos y nivel de 

desempeño laboral de los trabajadores del centro médico universitario de laUniversidad 

Nacional de San Martín Tarapoto – 2016. La Investigación fue de tipo NoExperimental, 

de diseño descriptivo correlacional. Se consideró como población ymuestra a 24 

colaboradores. Según los resultados del Chi cuadrado, se aceptó lahipótesis nula de 

independencia, y concluyeron que en la actual investigación el perfilde puesto no se 

relaciona con el nivel de desempeño laboral de los trabajadores delCentro Médico 

Universitario de la Universidad Nacional de San Martín Tarapoto - 2016.Entre tanto, Lima, 

et al. (2017) desarrollo una investigación cuyo objetivo fue comprender las diferencias 

entre las competencias y otros términos incluidos en laliteratura, como objetivos, 

capacidades o habilidades, que tienen una estrecha relacióncon el perfil de puestos es 

decir abarca diferentes recursos en contextos específicos,la metodología empleada fue 

descriptiva. Además, este estudio es de tipo longitudinal,ya que se recogió información 

durante siete años consecutivos, lo que refuerza ladescripción y da un enfoque 

cualitativo. Finalmente, el investigador concluyo que eldesarrollo empresarial de 

acuerdo al perfil de cargos adecuados, es una prácticaprofesional y laboral muy 

importante que ha crecido en los últimos años y que se está 

utilizando en beneficio de las empresas e instituciones. 

Además, Manco (2018) desarrollo una investigación que tuvo como objetivo poder 

precisar la relación que existe entre el reclutamiento y selección del personal y el 

desempeño laboral en el Departamento de Patología Clínica y Anatomía Patológica en 

el hospital nacional Hipólito Unanue, El Agustino - 2016. El estudio tuvo como muestra 

98 trabajadores. Su tipo fue básico, diseño correlacional. Según los resultados se pudo 

precisar que existe una relación significativa entre Reclutamiento y selección de 

personal y Desempeño laboral, en el Departamento de Patología Clínica y Anatomía 

Patológica en el hospital nacional Hipólito Unanue, El Agustino - 2016. Toda vez que 

se observa un nivel de significancia equivalente a 0,898 y α =0 ,000 < a 0.05 por lo 

tanto estos resultados reflejan la existencia de una correlación positiva fuerte y además 

entre las dos variables de estudio y conlleva al rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna. 
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Por su parte Alva (2021) En su estudio titulado Política de Personal y calidad de 

vida en el Trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021 este estudio 

fue de tipo básica, enfoque cuantitativo, diseño no experimental, y de nivel descriptivo 

correlacional. Según los resultados obtenidos, se pudo establecer la existencia de una 

relación positiva moderada entre las dos variables de estudio corroborada por un 

coeficiente de Spearman de 0.414, y sostenida por Sig. (Bilateral) 0.003, lo cual 

permite determinar la existencia de una relación directa entre política de personal y 

calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. La 

Teoría que fundamento esta investigación fue la teoría de motivación-higiene o teoría 

de los dos factores, también conocida como la teoría de Herzberg la cual señala que 

el desempeño de los colaboradores en el trabajo se relaciona con la satisfacción en 

un entorno laboral, Herzberg explica que los individuos se pueden sentir insatisfechos 

o a la vez satisfechos al mismo tiempo, es por ello que constantemente los mismos 

factores tiene seguimientos separados. 

Por otro lado Mejía (2019) desarrollo una investigación titulada; perfil de puesto 

por competencias y su impacto en el proceso de selección y desempeño laboral de los 

colaboradores del sistema de administración tributaria de lima – SAT. En la que se 

logró obtener como resultado un valor de P (0.386) que al mayor que el nivel de 

significancia Alfa (0.05) se acepta la Hipótesis Nula el cual señala que, no existe 

relación significativa entre la variable nivel de selección de personal y la variable nivel 

de evaluación del desempeño por cuanto según la correlación Tau b de Kendall es 

considerada como una “Baja Correlación” 

No obstante Blas (2017) en su investigación que tuvo por objetivo determinar la 

relación que existe entre los Perfiles de puesto y el desempeño Laboral de los 

trabajadores de la Dirección de Salud V de Lima Metropolitana, 2017. Y como hipótesis 

general, “existe relación entre los perfiles de puestos y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Dirección de Salud V- Lima Metropolitana 2017”. En la cual 

obtuvieron los siguiente resultados; valor p = a 0,000 por lo que se rechazó la hipótesis 

nula (H0) y se aceptó la hipótesis alterna (H1) así mismo se obtuvieron un coeficiente 

de correlación = a 0,363 lo que indica que existe una relación positiva media. Además 

El estudio concluye que existe evidencia significativa para afirmar que el Perfil de 
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puestos y el desempeño laboral se relacionan en forma positiva y en nivel bajo. 

Igualmente Coronado (2019) desarrollo una investigación titulado Políticas 

Públicas y su Contribución en la Gestión por Resultados de La Municipalidad Distrital 

de La Esperanza, 2018; donde busco definir la relación que existe entre las dos 

variables de estudio contaba con un total de 25 trabajadores, llegando a obtener el 

siguiente resultado, nivel de significancia de 0,147 (p (p < 0,05) y una rho = 0,298; por 

lo que se ha determino la existencia de una relación relativamente baja entre las 

variables, políticas públicas locales y gestión por resultados obtenidos de los 

trabajadores del área de Planeamiento, Presupuesto y Racionalización de la 

Municipalidad Distrital de la Esperanza, 

Ante todo cabe mencionar la importancia de las teorías administrativas en el 

presente estudio, ya que es un proceso de la investigación que ayuda a estructurar 

diversos aspectos, en tal sentido eso sirvió para facilitar el entendimiento de los 

procesos a seguir; dichos conceptos encaminaron a concretar y realizar de la forma 

más correcta, todas las actividades y acciones para la puesta en marcha y ejecución 

del este trabajo asimismo ayudaron a comprender el accionar y las problemáticas de 

la entidad y hacia donde esta direccionada, además conllevo a entender a las distintas 

generaciones, con sus nuevas ideas. 

En tal sentido podemos indicar que perfil de puestos se sostiene bajo la Teoría 

Científica de la Administración, siendo Frederick Winslow Taylor considerado como el 

padre de esta teoría, la que nace con el propósito de incrementar la producción y la 

única forma de conseguirlo era incrementando la eficiencia de los colaboradores, de 

esta manera Taylor, Henry L. Gantt y Frank y William Gilbreth elaboraron un grupo de 

principios en las cuales esta basaba esta teoría. Frederick Taylor procuro emplear 

procedimientos científicos como la observación y la medición a los problemas de la 

administración para conseguir aumentar la eficiencia productiva. Se centró con mayor 

intensidad en las faenas y la orientación organizacional. El sistema se focaliza en la 

departamentalización. 

De igual forma, la política de personal se sostiene bajo la Teoría burocrática de 

la Administración que tiene como representante a Weber y Bernard (2017) citado a 

Simón y March (Simón, 1947; Simón y March, 1958) nos indica que las organizaciones 
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son grupos de individuos, de las cuales muchos de los colaboradores poseen una 

actitud limitada que son controladas por las entidades. La legalización, la participación 

los rangos jerárquicos o la planificación de las determinaciones y las acciones 

(tecnología) son herramientas para controlar estas conductas. La entidad determina 

los objetivos y metas. Esta dificultad es vista por dichos autores como un tema 

impersonal, es decir como un conflicto de metas. 

También podemos mencionar, la Teoría de Relaciones Humanas, que Tiene 

como máximo exponente a Elton Mayo, se focaliza en la estructura irregular, mediante 

una posición conductual encaminada en las relaciones humanas. Expresaba que los 

estímulos del ser humano se daban en atribución a sus carencias sociales, es decir 

que se debe contemplar al colaborador como un ente social. Mayo investigo a las 

organizaciones como conjunto de individuos, asimismo fomento la delegación de 

mando, la autogestión del colaborador, las retribuciones y penalidades sociales como 

motivación para incrementar el nivel de producción. 

Por lo tanto, es importante definir los conceptos relacionados con las variables 

teniendo las siguientes teorías conceptuales. 

 
Hernández, Varela (2010) Citado por Tobón (2017), quienes definen que, perfil 

de puestos, son los requerimientos que deben ser cumplidos por un postulante para 

poder ser seleccionado y pueda tomar el puesto, así como los estudios y cualidades 

individuales, Además, son consideradas los servicios y deberes a llevar a cabo. 

De igual modo Tarcica (2017). Indica que son las habilidades y experiencias que 

se requieren para asumir un puesto específico en las compañías. 

También la Universidad Autónoma de Nayarit (2018) sostiene que El perfil de 

puestos implica el puesto, quiere decir, el listado de deberes, obligaciones, calidad 

laboral, obligaciones de inspección de un cargo y relación de informes. 

Igualmente WCO Academy (2019) Define perfil de puestos como; fuente que 

describe el contenido laboral genérico diseñado en torno a conjuntos de habilidades 

comunes que permitirá a una persona realizar su trabajo. 

Al respecto Julián y Campos (2017) sostienen que Perfil de puestos es un 

procedimiento de recolección de las calificaciones y requerimientos solicitados a fin de 
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la realización exitosa de los deberes de un colaborador en una organización: grado de 

educación, vivencia, funcionalidades del cargo, de qué manera se radica el 

colaborador, en grado de requerimientos de formación y saberes, tal cual las 

capacidades y cualidades de personalidad solicitadas. 

Por otra parte Nebot (2019). Habla sobre Las políticas o prácticas de RR. HH. 

Quien Considera 4 factores: reclutamiento y selección; envolvimiento formación, 

desarrollo y educación; condiciones de trabajo; evaluación de desempeño y 

habilidades y remuneración y habilidades. 

No obstante Paiva y Oliveira (2017). Refieren que Las políticas de personal son 

aquellas normas que presentan mayor adecuación y eficiencia en el logro de los 

objetivos organizacionales, y que luchan por el bienestar de los empleados. 

Del mismo modo Demo (2008) citado por: Paiva y Oliveira (2017). Indica que 

Política de personal es aquella que se ocupa de prácticas que están relacionados con 

la gestión y la conducta del trabajo y de las personas para llevar a cabo esto. Las 

cuales utilizan como mecanismos: contratación, selección, implementación, 

evaluación, motivación, formación, desarrollo y retención de talentos. 

Finalmente, Boxall & Purcell (2011). Sostiene que La política de personal 

determina la forma en la que la persona interactúa con la organización, es decir todos 

los procedimientos y tareas claves de RRHH, el cual tiene en el núcleo, subsistemas 

y políticas de RHHH, como referentes para la persona y organización, entre ellos: el 

flujo de recursos humanos, educación y desarrollo, sistemas de trabajo y la 

compensación laboral. Santos (2012). 
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III. METODOLOGÍA 

 
El método utilizado en el presente estudio es el hipotético deductivo por cuanto se han 

establecido diferentes hipótesis, una general y cuatro específicas, las cuales se 

comprobaron utilizando herramientas estadística, y a través de fundamentos teóricos 

claramente definidos, asimismo en esta investigación se habla sobre el tipo, diseño, 

enfoque y nivel de la investigación; de igual forma se habla de las variables de estudio 

y de cada una de sus dimensiones con sus respectivos indicadores, también es 

necesario mencionar que se trata sobre la escala de medición, la población y la 

muestra; Cabe indicar que la muestra fue censal dado que esta fue igual a la totalidad 

de la población (35 empleados) de la municipalidad de Ancón. 

Además se aborda temas referidos a las técnicas e instrumentos para la 

recolección de datos y los procedimientos empleados; por lo que podemos exponer 

que la técnica empleada para recabar los datos fue la encuesta y como instrumento se 

utilizó el cuestionario, el procedimiento para la coordinación con los trabajadores de la 

Municipalidad de Ancón se generó mediante el aplicativo del WhatsApp con cada uno 

de los trabajadores CAS de la municipalidad de Ancón, esto debido a la coyuntura que 

se está viviendo en la actualidad lo que conlleva a la realización del trabajo remoto en 

la gran mayoría de las entidades públicas y privadas; como último punto de la 

metodología hablamos sobre los Aspectos éticos, lo que nos condiciona a brindar 

detalles específicos sobre este tema; 

Referente a aspectos los éticos, se respetaron las normas legales sobre los 

datos del autor. Los colaboradores que participaron en la investigación lo hicieron 

libremente y por voluntad propia, luego de ser notificados sobre el objeto de estudio, 

cumpliéndose con la aprobación respectiva. Asimismo, se respetaron la autoría de 

todas las fuentes bibliográficas consultadas. 

Por otro lado, se hizo mención a todos los participantes del estudio que los 

investigadores están en la obligación de informar completamente todas las 

particularidades del estudio, que sean capases de influenciar en sus determinaciones 

para colaborar; y de exponer otras facetas del estudio sobre lo que los participantes 

deseen saber. No revelar aquellos resultados que se consideraron pertinentes añadió 
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peso a la responsabilidad de los investigadores, pues se tuvo la exigencia moral de 

proteger el bienestar y la dignidad del participante. 

También se cumplió el reglamento de la Ley general de la Educación N° 28044 

como también la Ley Universitaria N°30220, así como los valores éticos de la 

Universidad Cesar Vallejo (honestidad, transparencia, responsabilidad y respeto). 

En ese sentido se tuvo que Averiguar los aspectos éticos que regularizan las 

investigaciones cualitativas, esto reforzó el cuidado de aplicar una ciencia, que más 

allá de ambiciones personales, gubernamentales y monetarias, cumplió con los fines 

primordiales; la de relacionar variables de estudio y buscar soluciones, sin quebrantar, 

los valores, la moral y los principios del ser humano, como objeto de análisis. Viorato 

y Reyes (2019). 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El tipo de investigación fue básica orientada, debido a estuvo destinada a la 

verificación de hipótesis; y a determinar la relación que existe entre la primera y la 

segunda variable, el objetivo principal fue poder mejorar el conocimiento y las ideas 

planteadas así lo menciona Escudero y Cortez (2019) la investigación básica estuvo 

orientada a poder descubrir principios básicos o leyes, donde los conceptos de la 

ciencia se consideraron como punto de apoyo inicial para los estudios de fenómenos 

o hechos. (p. 19) 

 
Diseño de investigación 

La investigación tuvo como diseño no experimental, donde se buscó poder observar 

situaciones existentes, así lo menciona Hernández y Vásquez (2018) en un diseño no 

experimental las variables de estudio no se manipulan; los conceptos y variables se 

dan en un momento explícito; por lo que en esta investigación se cumplió con lo que 

indican los autores, donde se midió y observo los fenómenos en su concepto natural, 

y así se pudo analizar y estudiar los hechos reales (P.174). 
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Enfoque de investigación 

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo cuyo propósito fue determinar el desempeño 

de los trabajadores de la entidad estudiada, es así que nos referimos a individuos en 

la presentación de las consecuencias. García (2017), indica que en la perspectiva 

nominal “Las condiciones no tienen orden ni rango. (Se mide; objeto, persona,etc.)”. 

 
Nivel de investigación 

Este estudio presento un nivel correlacional, porque se recopilo información y se 

verifico los resultados encontrados, en busca de algún grado de correlación entre las 

variables García (2017) define que la intención es correlacionar, y cuyo objetivo 

general es el de poder indagar la relación de sus variables y sus resultados; así mismo 

se formulan planes y acciones para realizar el estudio. (p.194) 

 
3.2 Variables y operacionalización 

 
 

Variable 1. Política de personal 

La política de personal determina la forma en que la persona interactúa con la 

organización, es decir todos los procesos y labores claves de RR. HH el cual tiene en 

el núcleo, subsistemas y políticas, como referentes para el ser humano y la 

organización, entre ellos tenemos: flujo de recursos humanos, educación y desarrollo, 

sistemas de trabajo y compensación laboral. Abril (2018) 

 
Definición operacional 

La política de personal se midió en base a cuatro subsistemas: los cuales se 

mencionan a continuación; flujos de recursos humanos, educación y desarrollo, 

sistemas de trabajo y compensación laboral, estos subsistemas se midieron mediante 

un cuestionario, y un grupo de preguntas cerradas con una escala nominal de tipo Likert 

y fueron formuladas en base a cuatro dimensiones con sus correspondientes 

indicadores. Abril (2018) 
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Dimensión 1. Flujo de recursos Humanos 

Se refiere, a que casi Todas las organizaciones están en constante actividad, es por 

eso que el Reclutamiento y selección de personal, así como la Evaluación del 

desempeño humano y la recolocación u outplacement; son elementos muy importantes 

cuando se trata de sumar nuevos talentos a los equipos de trabajo que conforman las 

empresas e instituciones. Abril (2018) 

Indicadores: 

 
 

Reclutamiento y selección de personal 

Los conceptos indican que ambos están estrechamente ligados, donde los procesos 

hacen que incorporen nuevo personal a la entidad, son dos fases diferentes, pero con 

un solo objetivo. López (2010) 

 
Evaluación del desempeño humano 

Son procedimientos de evaluación al personal que de manera frecuente se genera, 

asimismo se hace partícipe de programas de evaluación previamente aprobados por 

la entidad para así conocer el nivel de desempeño laboral del personal y los 

trabajadores en general. Prez (2011) 

 
Recolocación u outplacement. 

La Recolocación u outplacement en el área de recursos humanos es importante para 

poder repotenciar la responsabilidad social de la entidad y el engagement de los 

trabajadores. Paiva y Oliveira (2017) 

 
Dimensión 2. Educación y desarrollo 

Son características elementales para esta dimensión; la Formación, también podemos 

mencionar los planes de carrera, de igual modo una organización que aprende; la 

participación, y sobre todo el desempeño de cargos y tareas; de igual modo es 

considerablemente elemental, un sistema de las más modernas TIC. Abril (2018) 
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Formación 

Son procesos de adquisición y transmisión del personal donde incluye los valores, 

habilidades y conocimientos que necesita ser analizados para poder dar solución al 

problema. 

 
Planes de carrera 

Es una meta profesional que se dan a corto y largo plazo donde incluyen gran parte 

de las acciones que uno pueda tomar para alcanzar sus objetivos. Están orientados al 

futuro donde les ayuda tomar decisiones en un aspecto laboral. 

 
Desempeño de cargos y tareas 

Manifiesta las competencias laborales para poder alcanzar las metas, mediante su 

conocimiento, experiencia, habilidades etc. eso hace que los resultados que esperan 

sean buenos y tengan un buen desempeño laboral por lo tanto se refleja su aptitud (la 

eficiencia y la buena calidad y la productividad de su desarrollo en sus actividades 

laborales). Paiva y Oliveira (2017) 

 
Dimensión 3. Sistema de trabajo 

Esta dimensión vincula la manera en que los colaboradores interactúan dentro de las 

empresas e instituciones, con la Organización del trabajo, la seguridad e higiene 

ocupacional, y la planificación de recursos humanos, siendo estos elementos claves 

para poder definir un eficiente sistema de trabajo. Abril (2018) 

 
Organización del trabajo 

Son procesos de toma de decisiones dentro de la organización, que resuelven las 

formas en que la los trabajadores desempeñaran las tareas para poder obtener un 

producto o servicio. 

 
Seguridad e higiene ocupacional 

Es importante que la psicología organizacional se preocupe por la seguridad e higiene 

y salud ocupacional, eso garantiza la seguridad física y mental de los colaboradores. 
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Planificación de recursos humanos 

Es el punto de inicio o de partida para poder diseñar las políticas del personal, donde 

la formación, la comunicación interna son técnicas para determinar de forma 

sistemática el control del empleado en una organización. 

 
Dimensión 4. Compensación laboral 

Procedimiento mediante el cual las organizaciones retribuyen a sus trabajadores por 

su desempeño laboral. La componen los siguientes sistemas; Sistemas de 

estimulación material y moral, sistemas de pago a tiempo y por rendimiento, sistemas 

de reconocimiento social, entre otros. Abril (2018) 

 
Sistemas de estimulación material y moral 

La estimulación en las organizaciones es parte fundamental y competitiva que 

considera el factor humano, tiene la necesidad de poder contar con un personal 

adecuado y calificado, y a su vez motivado para poder obtener resultados buenos a 

futuro. 

 
Sistemas de pago a tiempo y por rendimiento 

En las empresas muchas veces el desempeño laboral está relacionado con sus pagos, 

asimismo las remuneraciones están relacionadas con la cultura corporativa de un alto 

rendimiento y no se basa solamente en compensación y sus beneficios. 

 
Sistemas de reconocimiento social 

Este sistema trata de recompensar a los colaboradores por sus contribuciones, ya que 

cualquier tipo de reconocimiento los conecta con la organización, eleva el rendimiento 

y aumenta la probabilidad de que permanezcan. 

 
Variable 2. Perfil de puestos 

El perfil de puesto está compuesto por competencias; estas son definidas como 

habilidades y aptitudes, son las que hacen que los trabajadores puedan desempeñase 

con normalidad en su centro de labor y se manifiestan con valores y actitudes donde 
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los trabajadores hacen que su desempeño sea más eficiente y productivo en sus 

puestos de trabajo. Escalante (2021). 

 
Definición operacional 

El perfil de puesto se determinó en base a competencias como son; habilidades, 

aptitudes, valores y actitudes, los cuales fueron medidos mediante un cuestionario, y 

preguntas cerradas con una escala nominal de tipo Likert siendo redactadas teniendo 

en consideración sus cuatro dimensiones con sus respectivos indicadores. 

 
Dimensión 1 Habilidades 

Se refieren al nivel de pericia en una tarea o grupos de tareas específicas, donde el 

nivel de pericia puede determinar una materia. 

Indicadores 

 
 

Tareas específicas 

Son funciones específicamente que debe cumplir el trabajador contratado y que la 

diferencia de otras tareas, siempre están bajo una dirección dónde se respetan las 

funciones realizadas. Pp. 54 

 
Nivel de pericia 

Conducta idónea para realizar algo o intervenir en algún problema o asunto, donde se 

refiere a personas que desempeñan un trabajo o están en un puesto de trabajo 

asignado de manera permanente. Pp.11 

 
Dimensión 2 Aptitudes 

Las aptitudes son atributos y destrezas que relativamente poseen las personas 

permanentemente y que les caracterizan de los demás miembros de un determinado 

grupo social 

Indicadores 
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Atributos 

Se refiere a las habilidades, conocimientos y destrezas de quien debe de ocupar dicho 

puesto solicitado, eso facilitara el proceso de reclutamiento y captación que la empresa 

está solicitando. 

 
Destrezas 

Son habilidades que poseen las personas y que permite poder desempeñar de manera 

correcta y con facilidad las actividades o tareas asignadas, sea de manera física mental 

o social, es por ello que la destreza es la capacidad aprendida que puede teneruna 

persona para realizar una actividad de manera eficiente y rápida. 

 
Dimensión 3 Valores 

Los valores son principios, virtudes o atributos propios de una persona y que lo 

diferencian de los demás, son considerados específicamente de gran relevancia e 

importante para la colectividad en general. 

Indicadores 

 
 

Principios 

Los principios son conjuntos de normas que los seres humanos debemos adoptar ya 

que muestran una conducta con un marco ético, social y moral. 

 
Virtudes 

Las virtudes son disciplinas que demandan competencias como el trabajo en equipo, 

solución de problemas, capacidad de aprendizaje etc. 

 
Dimensión 4 Actitudes 

La actitud es una forma de actuación que encamina a un comportamiento personal y 

laboral propio de cada individuo. También es considera como la ejecución de un 

propósito o finalidad. 

Indicadores 
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Comportamiento personal 

Es la forma de actuar de la persona en su entorno laboral o personal, y a la vez es 

importante establecer que el comportamiento sea influenciado por varios elementos. 

Ya que existen distintos comportamientos y es de acuerdo a la circunstancia en 

cuestión. 

 
Comportamiento laboral 

El comportamiento laboral se centra en cómo se comportan los colaboradores en las 

organizaciones, incluida la forma en que interactúan entre sí, así como; en cómo 

trabajan dentro de las estructuras de las organizaciones. 

 
Escala de medición 

Fue de escala ordinal tipo Likert. 

 
3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 
 

Población 

Según Pino (2018). El universo poblacional estudiado en la Municipalidad de Ancón, 

que en su totalidad ascendió a 35 empleados CAS (contratación administrativa de 

servicio), estaba conformada por las diferentes áreas como Administración, transporte, 

Desarrollo Urbano y Serenazgo. Se pudo definir como un conjunto de personas 

formado por varias áreas, y se tomaron en cuenta considerando los criterios que a 

continuación se mencionan. 

 
Criterios de inclusión 

Se consideró a la totalidad de los trabajadores de la Municipalidad de Ancón que están 

en planilla (CAS) Contrato Administrativo de Servicios y que laboran en diferentes 

áreas de la Municipalidad distrital de Ancón, quienes nos manifestaron estar 

completamente de acuerdo y dieron su aprobación para poder colaborar en la 

investigación por voluntad propia. 
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Muestra censal 

Según la definición de Hernández (2015); la muestra de la presente investigación fue 

de tipo Censal, dado que la muestra fue igual a la población (35 empleados) de la 

municipalidad de Ancón. Además, el autor refiere que no continuamente el estudio 

requiere de una muestra. Sin embargo, se puede precisar que en un mayor porcentaje 

de los escenarios si es de necesidad realizar un estudio de la muestra, si en el estudio 

se requiere realizar un censo se deberá incorporar a la totalidad de la población. (p. 

172). 

Según Ramírez (2010), menciona que la muestra censal son todas aquellas 

unidades de estudio; donde se estima como muestra, una parte pequeña de la 

población. La población estudia y precisa como censal Simultáneamente al universo 

de la población. Como citó Tito (2017). 

 
Muestreo 

No aplica muestreo 

 
 

Unidad de análisis 

Todos aquellos que fueron sujetos u objetos para el análisis de estudio. La unidad de 

análisis estuvo compuesta por los trabajadores de las distintas áreas contratados bajo 

la modalidad CAS de la Municipalidad de Ancón 2022”. 

 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la realización del presente estudio se utilizaron como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario: esto se administró de forma virtual, a través de un link que 

fue generado en Google Drive, dicho cuestionario estuvo conformado concretamente 

por 20 ítems por las 2 variables (Anexo N° 03), con una escala Likert de 5 valores 

(Siempre, Casi Siempre, A veces, Casi nunca y Nunca), enfocado a 35 trabajadores. 

Al respecto Hurtado (2017), puntualiza que los métodos son orientaciones que 

se emplean para la recopilación de información, en base a lo expuesto estimamos; la 

inspección documental, así mismo la contemplación, también la encuesta y las 

técnicas sociométricas, entre otras (p.161). 
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El propio autor, indica que los instrumentos son las herramientas dirigidas a la 

filtración, y la recolección datos. Estos métodos e instrumentos se encuentran en 

correlación, donde la evaluación de métodos que se va a emplear en el estudio está 

vinculada con el patrón de presunción que admite emplear el acontecimiento de la 

investigación, con esta lógica el instrumento utilizado fue el cuestionario. 

 
Técnicas de recolección de datos 

Ávila & Licea (2020). Señalan que la encuesta es fundamentalmente, una alternativaa 

la entrevista. Se realizó, además, una propuesta de nomenclatura para los tipos de 

preguntas utilizadas en ambas variables, así como sendas y nuevas clasificaciones. 

 
Instrumentos de recolección de datos 

El cuestionario fue el instrumento que se administró de forma virtual, a través de un 

link generado en Google Drive, dicho cuestionario consto de 20 preguntas por las dos 

variables (Anexo N° 03), con una escala nominal de tipo Likert la que estuvo 

conformada por 5 valores (Siempre, Casi Siempre, A veces, Casi nunca y Nunca), 

orientado a 35 trabajadores. 

 
Validez 

Según Rusque M. (2003) la validez se refiere a la probabilidad de que un determinado 

procedimiento de estudio sea idóneo para contestar a las preguntas planteadas. El 

instrumento de medición se aplicó a un total de 35 individuos, donde nuestro interés 

fue poder definir si el instrumento de medición fue válido, esto conllevo a determinar 

que sí, el instrumento de medición fue valido y eficaz. 

 
Confiabilidad 

Según Santos (2017). Puede determinar que las respuestas del instrumento de 

medición son confiables, y cuando se ejecute de manera repetitiva va a dar los mismos 

resultados. (p. 2) 

En el presente estudio, se determinó la confiabilidad de los instrumentos a 

través del alfa de Cronbach. Obteniendo el siguiente resultado para cada una de las 
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variables; para política de personal .0.897, y para perfil de puesto 0.849 (tabla 03). 

 
 

3.5 Procedimientos 

El proceso de coordinación con los trabajadores de la Municipalidad de Ancón se 

generó mediante los números de WhatsApp, de los 35 colaboradores CAS de la 

Municipalidad de Ancón, por motivos que el país se encontraba en estado de 

emergencia por la Pandemia del COVID – 19, donde la encuesta se realizó de manera 

virtual a través de un formulario Google, ya que todo trabajo que realizaban era de 

manera remota. 

De forma similar para la aplicabilidad de los instrumentos se realizaron las 

coordinaciones pertinentes con el Gerente de Administración de la Municipalidad de 

Ancón, el cual se remitió mediante un formulario de Google; ya que no fue posible 

realizar dicha gestión de manera presencial, debido al método de trabajo que se 

desarrolla actualmente (teletrabajo), como consecuencia de la pandemia COVID -19 

queaqueja al mundo entero. 

Es así que La respuesta para la autorización fue positiva y de forma inmediata; 

no siendo del mismo modo para las respuestas del cuestionario por parte de los 

participantes, ya que se tuvo que esperar por mucho más tiempo. 

 
3.6 Método de análisis de datos 

Se realizó la estadística descriptiva e inferencial en la cual expusimos datos propios 

del estudio obtenidos a través de una encuesta; las que fueron procesados utilizando 

programas estadísticos tales como; Excel y Spss para luego ser interpretados, de este 

modo se pudo conocer la tendencia que tiene la Municipalidad Distrital de Ancón, con 

respecto a las variables de estudio. 

Luego cada uno de los resultados obtenidos se analizaron e interpretaron de 

forma individual, según lo que mostró la frecuencia de las variables a través de tablas 

y figuras (SPSS.26), del mismo modo como lo mencionan Escudero y Cortez (2017), 

quienes refieren que el análisis descriptivo es describir la información, la estimación o 

la valoración de las variables que se está investigando; es así que fue posible conocer 

la situación actual y el proceso de la gestión Municipal del distrito de Ancón 2022. 



24  

3.7 Aspectos éticos 

En el actual estudio se respetó las normas legales sobre los datos del autor. Los 

colaboradores que participaron en la investigación lo hicieron libremente y por voluntad 

propia, sin ningún tipo de presiones o condicionamientos, previamente se los notificó 

y transmitió todos aquellos detalles sobre el objeto de estudio, cumpliéndose de esta 

manera con la aprobación respectiva. Asimismo, se respetaron la autoría de todas las 

fuentes bibliográficas consultadas. 

Por otro lado, también se hizo mención a todos los participantes del estudio, que 

en la investigación se respetaran absolutamente todos los principios éticos 

universales; como son respeto, justicia, responsabilidad, compromiso, honestidad y 

libertad. Todo esto con la finalidad de alcanzar el bien común para todos, sin 

transgredir los derechos de ninguna persona ya sea que participado o no de la 

investigación. 

De igual forma se cumplió con el reglamento de la Ley general de la Educación 

N° 28044, ley encargada de velar por todas actividades educativas que se desarrollan 

dentro del territorio nacional. Al mismo tiempo se cumplió con la Ley Universitaria 

N°30220, así como con los valores éticos de la Universidad Cesar Vallejo (honestidad, 

transparencia, responsabilidad y respeto). 

Por lo tanto, Averiguar los aspectos éticos que regularizan la investigación 

cualitativa reforzó el cuidado de aplicar una ciencia, que más allá de ambiciones 

personales, gubernamentales y monetarias, cumplió con los fines primordiales; la de 

relacionar variables de estudio y buscar soluciones, sin quebrantar, los valores, la 

moral y los principios del ser humano, como objeto de análisis. Viorato y Reyes (2019). 
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IV RESULTADOS 

 
 

4.1. Análisis descriptivo 

 
 

Sánchez, Blas, Tujague (2010) Es una disciplina donde se ordena, resume y analiza 

los datos de las técnicas y métodos de la investigación, asimismo los resultados 

proporcionados del conjunto de datos, nos permiten identificar la realidad de la 

investigación y a la vez nos facilita la aplicación de medidas que resuman los procesos 

para poder obtener la información solicitada, toda vez que en el presente estudio lo 

que se busco fue la obtención de datos procesados en su forma original. Estas 

herramientas nos ayudan a entender los procesos seguidos por los investigadores, 

además nos posibilita establecer las pruebas metodológicas estándar, Pp. 114 

 
Realizar el análisis descriptivo de la presente investigación significo tomar como 

guía el marco conceptual citado en el párrafo anterior; y en base a la matriz de datos 

elaborado por medio del Excel luego de obtener los resultados de la aplicación del 

instrumento (cuestionario), obteniendo de esta manera los resultados y su 

correspondiente interpretación; que a continuación se observan en las tablas 

siguientes. 
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Politica de Personal 
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N° de encuestados 
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5 
 

0 

Bueno Malo Regular 

Regular; 6 Bueno; 7 

Malo; 22 

Malo; 62.86% 

Tabla 1. 

 
Nivel de Política de Personal del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

Nivel de Política de personal N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 7  20.00% 

Malo 22  62.86% 

Regular 6  17.14% 

Total general 35  100.00% 

 
 

Figura 1 

  

Gráfico de barras del nivel de Política de Personal del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón   

 

 

Podemos observar que; en la tabla 1 así como en la figura 1, el 62,86% del personal 

encuestado, consideran que el nivel de Política de Personal del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón, es malo. Mientras que el 20% de los trabajadores consideran 

que el nivel de Política de Personal es bueno y un 17,14% perciben que es regular. 
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Perfil de puestos 
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Tabla 2. 
 

Nivel de Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 
 
 

Nivel de Perfil de puestos N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 6  17.14% 

Malo 24  68.57% 

Regular 5  14.29% 

Total general 35  100.00% 

 

 

Figura 2 

 
Gráfico de barras del nivel de Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad 

de Ancón 

 

 

 
Observamos que, en la tabla 2 como en la figura 2, el 68,57% del personal encuestado, 

consideran que el nivel de Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad de 

Ancón, es malo. Mientras que el 17,14% de los trabajadores consideran que el nivel 

de Perfil de Puestos es bueno y un 14,29% perciben que es regular. 
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Flujo de Recursos Humanos 
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Tabla 3. 
 

Nivel de Flujo de Recursos Humanos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 
 
 

Nivel de 

Humanos 

Flujo de Recursos N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno    7  20.00% 

Malo    25  71.43% 

Regular    3  8.57% 

Total general 35 100.00% 
 

 

 
Figura 3 

 
Gráfico de barras del nivel de Flujo de Recursos Humanos del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón 

 

 
 

Se puede ver que, en la tabla 3 así como en la figura 3, el 71,43% del personal 

encuestado, consideran que el nivel de Flujo de Recursos Humanos del personas CAS 

de la Municipalidad de Ancón, es malo. Asimismo, el 20,00% de los trabajadores 

consideran que es bueno y un 8,57% perciben que es regular. 
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Educación y Desarrollo 
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Tabla 4. 

 
Nivel de Educación y Desarrollo del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

 

Nivel de Educación y N° de Porcentaje 
 

Desarrollo encuestados  

 

Bueno 
 

7 
 

20.00% 

Malo 23 65.71% 

Regular 5 14.29% 

Total, general 35 100.00% 

 
 

 

Figura 4 

 
Gráfico de barras del nivel de Educación y Desarrollo del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón 

 

 
 

Podemos ver que, en la tabla 4 así como en la figura 4, el 65,71% del personal 

encuestado, consideran que el nivel de Educación y Desarrollo del personal CAS de 

la Municipalidad de Ancón, es malo. Asimismo, el 20,00% de los trabajadores 

consideran que el nivel de Educación y Desarrollo es bueno y un 14,29% perciben que 

es regular. 
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Sistema de trabajo 

25 
 

20 
 

15 
Regular; 20.00% 

Bueno; 14.29% 

Porcentaje 

N° de trabajadores 
10 
 

5 
 

0 

Bueno Malo Regular 

Bueno; 5 
Regular; 7 

Malo; 23 

Malo; 65.71% 

Tabla 5. 
 

Nivel de Sistema de Trabajo del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 
 
 

Nivel de Sistema de trabajo N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 5  14.29% 

Malo 23  65.71% 

Regular 7  20.00% 

Total, general 35  100.00% 

 
 
 

 

Figura 5 

 
Gráfico de barras del nivel de Sistema de Trabajo del personal CAS de la Municipalidad 

de Ancón 

 

 

 
Se puede visualizar que, tanto en la tabla 5 así como en la figura 5, el 65,71% del 

personal encuestado, consideran que el nivel de Sistema de Trabajo del personal CAS 

de la Municipalidad de Ancón, es malo. Así mismo el 20,00% perciben que es regular 

y un 14,29% de los trabajadores consideran que es bueno. 
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Compensación Laboral 
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Tabla 6. 

 
Nivel de Compensación Laboral del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

Nivel de Compensación laboral N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 6  17.14% 

Malo 23  65.71% 

Regular 6  17.14% 

Total, general 35  100.00% 

 
 
 

Figura 6 

 
Gráfico de barras del Nivel de Compensación Laboral del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón 

 

 

 
Podemos visualizar que, tanto en la tabla 6 así como como en la figura 6, el 65,71% 

del personal encuestado, consideran que el nivel de Compensación Laboral del 

personal CAS de la Municipalidad de Ancón, es malo. Mientras que el 17,14% de los 

trabajadores consideran que es bueno y un 17,14% perciben que es regular. 
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Habilidades 
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Tabla 7. 
 

Nivel de Habilidades del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 
 
 

Nivel de Habilidades N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 0  0.00% 

Malo 28  65.71% 

Regular 7  17.14% 

Total general 35  100.00% 

 
 
 

 

Figura 7 

 
Gráfico de barras del nivel de Habilidades del personal CAS de la Municipalidad de 

Ancón 

 

 

 
Podemos visualizar que, tanto en la tabla 7 así como en la figura 7, el 80,00% del 

personal encuestado, consideran que el nivel de Habilidades del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón, es malo. Así mismo el 20,00% de los trabajadores consideran 

que el nivel de Habilidades es regular. 
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Aptitudes 
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Tabla 8. 

 
Nivel de Aptitudes del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

Nivel de Aptitudes N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 0  0.00% 

Malo 28  65.71% 

Regular 7  17.14% 

Total, general 35  100.00% 

 
 
 

Figura 8 

 
Gráfico de barras del nivel de Aptitudes del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 

 

Podemos ver que, tanto en la tabla 8 así como en la figura 8, el 80,00% del personal 

encuestado, consideran que el nivel de Aptitudes del personal CAS de la Municipalidad 

de Ancón, es malo. Mientras que el 20,00% de los trabajadores consideran que el nivel 

de Aptitudes es regular. 
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Tabla 9. 

 
Nivel de Valores del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

Nivel de Valores N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 0  0.00% 

Malo 27  77.14% 

Regular 8  22.86% 

Total general 35  100.00% 

 
 
 

Figura 9 

 
Gráfico de barras del nivel de valores del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

Nota: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Podemos visualizar que, tanto en la tabla 9 así como en la figura 9, el 77,14% del 

personal encuestado, consideran que el nivel de Valores del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón, es malo. Y el 22,86% de los trabajadores consideran que el 

nivel de Valores es regular. 
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Actitudes 
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Tabla 10 

 
Nivel de Actitudes del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

Nivel de Actitudes N° 

encuestados 

de Porcentaje 

Bueno 0  0.00% 

Malo 26  74.29% 

Regular 9  25.71% 

Total, general 35  100.00% 

 
 
 

 

Figura 10 

 
Gráfico de barras del nivel de Actitudes del personal CAS de la Municipalidad de Ancón 

 
 

 

Podemos visualizar que, tanto en la tabla 10 como en la figura 10, el 74,29% del 

personal encuestado, consideran que el nivel de Actitudes del personal CAS de la 

Municipalidad de Ancón, es malo. Asimismo, el 25,71% de los trabajadores consideran 

que el nivel de Actitudes es regular. 
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4.2. Análisis inferencial 
 

Según Flores, Miranda, Villasís (2017) El análisis inferencial puede ser utilizado 

solamente en investigaciones donde se puedan cotejar resultados entre 2 o más 

grupos, la inferencial es una elaboración de conclusiones después que se haya 

realizado las pruebas con los datos que se obtuvieron como muestra de la población, 

es por ello que las pruebas estadísticas tiene como finalidad establecer la probabilidad 

de que las conclusiones sean obtenidas en base a una muestra y que esta sea 

aplicable a la población que se obtuvo. Dentro del análisis inferencial existen diferentes 

pruebas estadísticas. (Pp. 365) 

 
Tabla 11 

 

Grado de relación según coeficiente de correlación rho spearman 

RANGO RELACIÓN 
 

-0.91 A -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 A -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 A -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 A -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 A -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 A +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 A +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 A +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 A +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 A +1.00 Correlación positiva perfecta 

Note. De Australia Indigenous Forest Estate, por R. Hernández, C. Fernández y M. Baptista, 2014 

Metodología de la investigación. México: Mc Graw Hill 
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Nivel de significancia 
 

Regla de decisión: Si Sig. Bilateral ≤ 0,05 se rechaza la Hipótesis nula (H0) y se acepta 

la Hipótesis alterna (H1). Si Sig. Bilateral > 0,05 se acepta la Hipótesis nula (H0) y se 

rechaza la hipótesis alterna (H1). 

 
Prueba de Hipótesis 

 
 

Prueba de hipótesis general 

 
H0: No existe relación directa entre política de personal y perfil de puestos del personal 

CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 

H1: Existe relación directa entre política de personal y perfil de puestos del personal 

CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 
Tabla 12. 

 

Nivel de correlación de la hipótesis general 

 
Correlaciones no paramétricas 

 

Correlaciones  

Política de 

Personal 

 

Perfil de 

Puestos 
 

 

 
 

 
Rho de 

Spearman 

 
Política de 

Personal 

 
Perfil de 

Puestos 

Coeficiente de correlación 1,000 ,845** 

Sig. (bilateral)  .  ,000 

N 35 35 

Coeficiente de correlación ,845** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,000  . 

N 35 35 
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Podemos observar que, en la taba 12 se obtuvo un resultado Sig. (Bilateral) = 0.000 

que es menor a 0.05 por lo tanto, según la regla de decisión del nivel de significancia 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo vemos que el 

coeficiente de correlación es de 0,845 lo que se interpreta como grado de correlación 

positiva muy fuerte según lo establecido en la tabla de correlación. 

Prueba de hipótesis Específicas 

Hipótesis especifica 1. 
 

H0: No existe relación directa entre flujo de recursos humanos y perfil de puestos del 

personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 

H1: Existe relación directa entre flujo de recursos humanos y perfil de puestos del 

personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 
Tabla 13. 

 
Nivel de correlación de la hipótesis especifica 1. 

 
Correlaciones no paramétricas 

 

Correlaciones  

Flujo de 

Recursos 

Humanos 

 

Perfil de 

Puestos 

 

 

 
 

 
Rho de 

Flujo de 

Recursos 

Humanos 

Coeficiente de correlación 1,000 ,819** 

Sig. (bilateral)  .  ,000 

N 35 35 

 
 

Spearman Coeficiente de correlación ,819**
 1,000 

 
Perfil de 

Sig. (bilateral) Puestos ,000 . 

 N 35 35 



39  

Podemos observar que, en la taba 13 se obtuvo un resultado Sig. (Bilateral) = 0.000 

que es menor a 0.05 por lo tanto, según la regla de decisión del nivel de significancia 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo vemos que el 

coeficiente de correlación es de 0,819 lo que se interpreta como grado de correlación 

positiva muy fuerte según lo establecido en la tabla de correlación. 

 
Hipótesis especifica 2. 

 
H0: Existe relación directa entre educación y desarrollo y perfil de puestos del personal 

CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 
H1: Existe relación directa entre educación y desarrollo y perfil de puestos del personal 

CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 
Tabla 14. 

 
Nivel de correlación de la hipótesis especifica 2. 

 
Correlaciones no paramétricas 

 
 

Correlaciones  

Educación y 

Desarrollo 

 

Perfil de 

Puestos 
 

 

 
 

 
Rho de 

Spearman 

 
Educación y 

Desarrollo 

 
Perfil de 

Puestos 

Coeficiente de correlación 1,000 ,796** 

Sig. (bilateral)  .  ,000 

N 35 35 

Coeficiente de correlación ,796** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,000  . 

N 35 35 
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Podemos observar que, en la taba 14 se obtuvo un resultado Sig. (Bilateral) = 0.000 

que es menor a 0.05 por lo tanto, según la regla de decisión del nivel de significancia 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo vemos que el 

coeficiente de correlación es de 0,796 lo que se interpreta como grado de correlación 

positiva muy fuerte según lo establecido en la tabla de correlación. 

 
Hipótesis especifica 3. 

 
H0: No existe relación directa entre sistema de trabajo y perfil de puestos del personal 

CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 

H1: Existe relación directa entre sistema de trabajo y perfil de puestos del personal 

CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022 

 
Tabla 15. 

 
Nivel de correlación de la hipótesis especifica 3. 

 
Correlaciones no paramétricas 

 
 

Correlaciones  

Sistema de 

Trabajo 

 

Perfil de 

Puestos 

 
 

 
Rho de 

Spearman 

 
Sistema de 

Trabajo 

 
Perfil de 

Puestos 

Coeficiente de correlación 1,000 ,782** 

Sig. (bilateral)  .  ,000 

N 35 35 

Coeficiente de correlación ,782** 1,000 

Sig. (bilateral)  ,000  . 

N 35 35 
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Podemos observar que, en la taba 15 se obtuvo un resultado Sig. (Bilateral) = 0.000 

que es menor a 0.05 por lo tanto, según la regla de decisión del nivel de significancia 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo vemos que el 

coeficiente de correlación es de 0,782 lo que se interpreta como grado de correlación 

positiva muy fuerte según lo establecido en la tabla de correlación. 

 
Hipótesis especifica 4. 

 
H0: No existe relación directa entre compensación laboral y perfil de puestos del 

personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. 

 

H1: Existe relación directa entre compensación laboral y perfil de puestos del personal 

CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. 

 
Tabla 16. 

 
Nivel de correlación de la hipótesis especifica 4. 

 
Correlaciones no paramétricas 

 
 

Correlaciones  

Compensación 

Laboral 

 

Perfil de 

Puestos 

 
 

 
Rho de 

Spearman 

 
Compensación 

Laboral 

 
Perfil de 

Puestos 

Coeficiente de correlación 1,000 ,759** 

Sig. (bilateral)  .  ,000 

N 35 35 

Coeficiente de correlación ,759** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 35 35 
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Podemos observar que, en la taba 16 se obtuvo un resultado Sig. (Bilateral) = 0.000 

que es menor a 0.05 por lo tanto, según la regla de decisión del nivel de significancia 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo, vemos que el 

coeficiente de correlación es de 0,759 lo que se interpreta como grado de correlación 

positiva considerable según lo establecido en la tabla de correlación. 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

En la presente investigación, se logró comprobar la relación que existe entre política de 

personal y perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022.Para 

alcanzar dicho propósito se desarrollaron pruebas de las distintas hipótesis tantode la 

general como de las específicas; obteniendo para la hipótesis general un Sig. (Bilateral) 

= 0,000 esto quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, asimismo vemos que el coeficiente de correlación es de 0,845 lo quesignifica que 

el grado de correlación es positiva muy fuerte. Así mismo cabe señalar que el 62,86% 

del personal encuestado, consideran que el nivel de Política de Personal del personal 

cas de la municipalidad de Ancón es malo; y el 68,57% del personal encuestado, 

consideran que el nivel de Perfil de Puestos del personal cas dela municipalidad de 

Ancón es malo. 

De acuerdo a esto resultados se puede afirmar que, si existe relación directa 

entre Política de Personal y perfil de Puestos en el personal CAS de la Municipalidad 

de Ancón, 2022. Las teorías que sostienen esta investigación son la Teoría Científica 

de la Administración, siendo Frederick Winslow Taylor considerado como el padre de 

esta teoría, nació con el propósito de incrementar la producción y la única forma de 

conseguirlo era incrementando la eficiencia de los colaboradores, de esta manera 

Taylor, Henry L. Gantt y Frank y William Gilbreth elaboraron un grupo de principios en 

las cuales esta basaba esta teoría. Frederick Taylor considerado “El padre de la 

administración científica” procuro emplear procedimientos científicos como la 

observación y la medición a los problemas de la administración para conseguir 

aumentar la eficiencia productiva. Se centró con mayor intensidad en las faenas y la 

orientación organizacional. El sistema se focaliza en la departamentalización. Y la 

Teoría Burocrática de la Administración que tiene como representante a Weber y 

Bernard (2017) citado a Simón y March (Simón, 1947; Simón y March, 1958) estos 

autores expresan que una organización es un conglomerado de individuos por tanto 

todo aquello que realiza la organización es desarrollado por individuos, quienes, 

debido al escaso nivel de racionalidad que poseen; su comportamiento tiende a ser 

guiado por la organización. Dichos comportamientos guiados constituyen la estructura 



44  

de la organización. 

Teniendo como fundamento todo lo mencionado párrafos arriba es necesario 

realizar la discusión del tema, para lo cual se consideró como antecedentes estudios 

previos. 

 
Así podemos mencionar a; Alva (2021) Alva (2021) En su estudio titulado Política de 

Personal y calidad de vida en el Trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, 

Chimbote, 2021 el estudio fue de tipo básica, enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, y de nivel descriptivo correlacional. Según los resultados obtenidos, se 

pudo establecer la existencia de una relación positiva moderada entre las dos variables 

de estudio corroborada por un coeficiente de Spearman de 0.414, y sostenida por Sig. 

(Bilateral) 0.003, lo cual permite determinar la existencia de una relación directa entre 

política de personal y calidad de vida en el trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, 

Chimbote, 2021. La Teoría que fundamento esta investigación fue la teoría de 

motivación-higiene o teoría de los dos factores, también conocida como la teoría de 

Herzberg la cual señala que el desempeño de los colaboradores en el trabajo se 

relaciona con la satisfacción en un entorno laboral, Herzberg explica que los individuos 

se pueden sentir insatisfechos o a la vez satisfechos al mismo tiempo, es por ello que 

siempre los mismos factores tiene seguimientos separados. 

También se encontró similitudes con la investigación de Medina (2017) quien 

señala que las empresas en el Perú se convierten en un mínimo porcentaje en brindar 

capacitaciones a sus empleados. Donde el buen desempeño laboral es consecuencia 

de una buena selección de personal. Y que efectivamente las funciones a realizarse 

van en concordancia con el perfil que requiere determinadas áreas, lo que se señala 

de forma precisa y puntual mediante el MOF. Donde se pudo comprobar que los 

trabajadores de la Municipalidad provincial de Santa consideran que el desempeño 

laboral de los colaboradores es bajo, representando así, un 17% y el restante es un 

2% que solo tienen un alto desempeño. También podemos mencionar a Rojas y 

Vílchez (2018) quienes realizaron una investigación con el propósito de determinar si 

existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal 

del Puesto de Salud Sagrado Corazón de Jesús Lima Enero - 2018. La investigación 
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fue de enfoque cuantitativo en la que intervinieron 50 colaboradores que reunieron las 

reglas de inclusión y cuyos resultados revelaron la existencia de una relación relevante 

según p=0,000 entre las 2 variables estudiadas. Quien se sostiene en la Teoría 

Burocrática de la Administración que tiene como representante a Weber y Bernard 

(2017) citado a Simón y March (Simón, 1947; Simón y March, 1958) estos autores 

expresan que una organización es un conglomerado de individuos por tanto todo 

aquello que realiza la organización es desarrollado por individuos, quienes, debido al 

escaso nivel de racionalidad que poseen; su comportamiento tiende a ser guiado por 

la organización. Dichos comportamientos guiados constituyen la estructura de la 

organización. 

 
Para la hipótesis específica 1, Existe relación directa entre Flujo de Recursos 

Humanos y Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. 

En la prueba de hipótesis se obtuvieron los resultados respectos al Sig. (Bilateral) = 

0.000 quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, de 

igual modo vemos que el coeficiente de correlación es de 0,819 lo que significa que el 

grado de correlación es positiva muy fuerte. Rojas y Vílchez (2018) realizaron una 

investigación con el propósito de determinar si existe relación entre la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado 

Corazón de Jesús Lima Enero - 2018. Cuyos resultados obtenidos revelaron que existe 

relación significativa según p=0,000 entre gestión del talento humano y desempeño 

laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazón de Jesús Lima Enero - 2018, 

Dichos resultados son compatibles con los resultados que se obtuvo en la presente 

investigación y por consiguiente se puede determinar que la investigación realizada 

por Rojas y Vílchez (2018) y la presente son totalmente afines. Cabe mencionar que 

las variables no son completamente iguales pero tienen un alto grado de similitud 

debido a su marco teórico, sus dimensiones y sus indicadores. También podemos 

mencionar que los autores de acuerdo a las teorías empleadas definen la gestión del 

talento humano como políticas indispensables para dirigir la selección de personal, 

desempeño laboral, así como la definición de los perfiles de puestos. Encontramos 

como enfoque conceptual Manco (2018) desarrollo una investigación que tuvo como 
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objetivo poder precisar la relación que existe entre el reclutamiento y selección del 

personal y el desempeño laboral en el Departamento de Patología Clínica y Anatomía 

Patológica en el hospital nacional Hipólito Unanue, El Agustino - 2016. El estudio tuvo 

como muestra 98 trabajadores. Su tipo fue básico, diseño correlacional. 

 
Para la hipótesis específica 2 Existe relación directa entre Educación y 

Desarrollo y Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. 

En la prueba de hipótesis se obtuvieron los resultados respectos al Sig. (Bilateral) = 

0,000 lo que quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna, asimismo vemos que el coeficiente de correlación es de 0,796 lo que significa 

que el grado de correlación es positiva muy fuerte. García (2017). En su investigación 

que tuvo por objetivo determinar si existe relación entre cumplimiento de los perfiles 

de puestos y nivel de desempeño laboral de los trabajadores del centro médico 

universitario de la Universidad Nacional de San Martín Tarapoto – 2016. Según los 

resultados obtenidos por el investigador, determino que; No existe relación, entre las 

variables de estudio en mención, dado que en el análisis estadístico que llevado a cabo 

con Chi cuadrado, proporciono el siguiente resultado p= 0.290 (>0,05), lo que quiere 

decir que se acepta la hipótesis nula (H0) y se rechaza la hipótesis alterna. Tomando 

en consideración estos hallazgos se puede afirmar que los resultados obtenidos por 

García (2017) son totalmente incompatibles con los resultados del presente estudio, al 

ser totalmente opuestas en lo que a correlación se refiere. También podemos 

mencionar que el autor identifico como problema general la relación entre el 

cumplimiento del perfil de puesto y el desempeño laboral en la entidad mencionada 

líneas arriba, por lo que se puede manifestar que la problemática de su investigación 

no estuvo correctamente definida. 

 
Para la hipótesis específica 3 Existe relación directa entre Sistema de Trabajo 

y Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. En la prueba 

de hipótesis se obtuvieron los resultados respectos al Sig. (Bilateral) = 0,000 esto 

quiere decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, de igual 

modo vemos que el coeficiente de correlación es de 0,782 lo que significa que el grado 
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de correlación es positiva muy fuerte. Manco (2018) desarrollo una investigación cuyo 

objetivo fue poder precisar qué relación existe entre reclutamiento y selección del 

personal y el desempeño laboral en el Departamento de Patología Clínica y Anatomía 

Patológica en el hospital nacional Hipólito Unanue, El Agustino - 2016. La investigación 

tuvo como muestra 98 trabajadores. Su tipo fue básica, diseño no experimental, 

transversal, y correlacional. Según los resultados se pudo precisar que existe una 

relación significativa entre Reclutamiento y selección de personal y Desempeñolaboral, 

en el Departamento de Patología Clínica y Anatomía Patológica en el hospitalnacional 

Hipólito Unanue El Agustino - 2016. Ya que se observa un nivel de significancia rho de 

Spearman Rho = 0,898 y α =0 ,000 < a 0.05 esto refleja la existencia de una correlación  

positiva fuerte. Dichos resultados son coincidentes con los resultados que se logró 

obtener en la presente investigación. Además, el autor señala que la el reclutamiento 

y selección de personal juega un papel muy importante a la hora en que el o los 

colaboradores tengan que desempeñarse laboralmente por lo que la relación entre 

estas variables es claramente evidente y los resultados lo abalan. 

 
Para la hipótesis específica 4 Existe relación directa entre Compensación Laboral y 

Perfil de Puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022. En la prueba 

de hipótesis se obtuvieron los resultados respectos al Sig. (Bilateral) = 0,000 quiere 

decir que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, asimismo vemos 

que el coeficiente de correlación es de 0,759 lo que significa que el grado decorrelación 

es positiva muy fuerte. Alva (2021) Política de Personal y calidad de vida en el Trabajo 

del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021, su tipo fue básica,diseño no 

experimental, transversal y correlacional; según sus resultados se puede precisar que 

no existe relación directa entre la compensación laboral y la calidad de vida en el 

trabajo del Centro Médico Coishco, Essalud, Chimbote, 2021. Ya que se observa un 

coeficiente de correlación = 0,212 y α =0 ,140 < a 0.05 esto refleja que no existe 

correlación directa entre las variables de estudio, donde el autor señala que la política 

de personal es muy importante en las entidades ya que los colaboradores pueden tener 

en claro sus responsabilidades y sentirse satisfechos y al mismo tiempopoder contar 

con un buen ambiente laboral en la entidad. Donde su enfoque 



48  

conceptual nos menciona a Lima, et al. (2017) desarrollo una investigación cuyo 

objetivo fue comprender las diferencias entre las competencias y otros términos 

incluidos en la literatura, como objetivos, capacidades o habilidades, que tienen una 

estrecha relación con el perfil de puestos es decir abarca diferentes recursos en 

contextos específicos donde finalmente el investigador concluyo que el desarrollo 

empresarial de acuerdo al perfil de cargos adecuados es una práctica profesional y 

laboral muy importante que ha crecido en los últimos años y que se está utilizando en 

beneficio de las empresas e instituciones. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

Primera 

En la presente tesis se determinó, que existe relación positiva muy fuerte entre política 

de personal y perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022; 

comprobada por un Sig. (Bilateral) = 0.000 y por un coeficiente de correlación de 0,845. 

 
Segunda 

Se determinó que existe relación positiva muy fuerte entre flujo de recursos humanos 

y perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022; refrendada 

por un Sig. (Bilateral) = 0.000 y por un coeficiente de correlación de 0,819. 

 
Tercera 

Se determinó que existe relación positiva muy fuerte entre educación y desarrollo y 

perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022; evidenciada 

por un Sig. (Bilateral) = 0.000 y por un coeficiente de correlación de 0,796. 

 
Cuarta 

Se determinó que existe relación positiva muy fuerte entre sistema de trabajo y perfil 

de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022; respaldada por un 

Sig. (Bilateral) = 0.000 y por un coeficiente de correlación de 0,782. 

 
Quinta 

Se determinó que existe relación positiva considerable entre compensación laboral y 

perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022; avalada por 

un Sig. (Bilateral) = 0.000 y por un coeficiente de correlación es de 0,759. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

Primera 

Se recomienda a los jefes de las distintas áreas de la municipalidad de Ancón reevaluar 

la política de personal, a la hora de definir el perfil de puestos para las convocatorias, 

ya que de ello dependerá realizar un adecuado reclutamiento e incorporar a la 

institución al personal más idóneo y capaz. 

 
Segunda 

Al jefe del área de RR. HH, se recomienda rediseñar la política de personal en la que 

se considere normas que conduzca a una correcta y consiente definición del perfil de 

puestos, para evitar una excesiva rotación o flujo de recursos humanos. 

 
Tercera 

Se recomienda al jefe y especialistas del área de RR. HH, revisar, analizar y realizar 

las verificaciones del caso, sobre la información que brindan los postulantes sobre todo 

con lo referido a Educación y desarrollo profesional; y constatar si cumplen con el perfil 

de puesto solicitado. 

 
Cuarta 

A la alta dirección y al área de RR. HH, se recomienda desarrollar planes de mejora 

en el sistema de trabajo de la Municipalidad de Ancón, que facilite y permita cumplir 

con las distintas funciones de manera correcta y responsable; entre ellas la definición 

del perfil de puestos. 

 
Quinta 

Se sugiere al área de RR. HH, implementar un sistema de compensación laboral, que 

facilite la contratación e incorporación de nuevos colaboradores con las suficientes 

capacidades y habilidades según el perfil de puesto requerido, que les permita 

desarrollar las funciones y actividades diarias. 
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Sexta 

Se recomienda a futuros investigadores realizar una investigación explicativa que 

permita determinar si existe relación de causa efecto entre Política de personal y perfil 

de puestos de la municipalidad de Ancón 2022. 
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I. ANEXOS 01: Matriz de operacionalización de variables 
 
 



 

 



 

 

II. ANEXO 02: Instrumento de recolección de datos. 

 

“POLÍTICA DE PERSONAL Y PERFIL DE PUESTOS DEL PERSONAL CAS DE LA 
MUNICIPALIDAD DE ANCÓN, 2022” 

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera 

valida de acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 

TOTAL 
DESACUERDO 

DESACUERDO INDIFERENTE ACUERDO TOTAL 
ACUERDO 

TD D I A TA 

 
 

ITEM 

 

PREGUNTA 

VALORACIÓN 

TD D I A TA 

1 
El reclutamiento y selección   del personal   se realiza   con total transparencia   permitiendo   unadecuado 

y exitoso flujo de recursos humanos. 

     

2 
La municipalidad se caracteriza por contar con políticas de personal que permite y  facilita unacorrecta 

evaluación del desempeño humano. 

     

3 
La entidad opta por ofrecer programas de outplacement o recolocación laboral, a fin de evitar unimpacto 

negativo en el flujo de recursos humanos. 

     

4 
Se considera la formación profesional como requisito fundamental, para la selección del personallo que hace 
posible conocer el nivel de educación y desarrollo de cada postulante. 

     

5 
Existe como política de personal, planes de Carrera, con el fin de proveer a los colaboradoresuna ruta 

para su desarrollo personal. 

     

6 
La política de personal que existe en la institución permite que los colaboradores desempeñensus cargos 

y tareas diarias con total responsabilidad. 

     

7 
La política de personal facilita la organización de tareas, resolviendo de forma efectiva losprocesos 

en que se desarrollan las actividades. 

     

8 
El jefe de recursos humanos es muy respetuoso y apegado a la política de personal, por lo queprioriza la 

seguridad e higiene ocupacional del personal. 

     

9 
La planificación de recursos humanos se desarrolla teniendo en cuenta la política de personalcon el fin de 

alcanzar los objetivos de la institución. 

     

10 
Existe como política de personal, un sistema de estimulación material y moral; lo cual se cumplea 

cabalidad en la municipalidad de Ancón. 

     

11 
La entidad cuenta con una política de personal que hace posible la implementación de un sistemade pago a 

tiempo, por rendimiento. 

     

 
12 

Existe una muy bien definida política de personal, que permite que Los jefes promuevan el 

reconocimiento social de los colaboradores más destacados, siendo reconocidos por su desempeño 

mediante una compensación laboral. 

     

 

13 
Los colaboradores poseen habilidades blandas que los permiten desarrollar tareas específicasde acuerdo 

a su perfil de puesto. 

     

14 
Todo el personal cas reúne las habilidades requeridas según el perfil de puesto, para el quefueron 

convocados. 

     

15 
Los candidatos se caracterizan por poseer aptitudes y atributos claramente definidos en el perfilde puesto.      

16 
Se prioriza la contratación del personal cas con suficiente destreza; y que cumplan con el perfildel puesto 

requerido. 

     

17 
En el perfil de puesto se describe claramente los principios; y deben estar alineados a los valoresde la 

institución. 

     

18 
En el perfil de puesto se describe claramente las virtudes y valores que deben poseer loscandidatos 

a ocupar el puesto. 

     

19 
En el perfil de puesto se describe claramente el comportamiento personal y actitudes que debenposeer los 

candidatos a ocupar el puesto. 

     

20 
En el perfil de puesto se describe claramente el comportamiento laboral de los candidatos aocupar el 
puesto. 

     



 

 

ANEXO 03: Cálculo de la muestra 

 
ALFA DE CRONBACH – POLITICA DE PERSONAL 

 
Tabla 01: Resumen de Procesamiento de casos – Política de Personal 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

 
 

Tabla 02: Alfa de Cronbach- Política de Personal 

 
III. Resumen de procesamiento de casos 

 
ALFA DE CRONBACH – PERFIL DE PUESTO 

 

Tabla 03: Resumen de Procesamiento de casos – Perfil De Puesto 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

 

 
Tabla 04: Alfa de Cronbach – Perfil de puesto 

Estadísticas de fiabilidad 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

,849 10 

 

Estadísticas de fiabilidad 
 

 
Alfa de Cronbach 

 
N de elementos 

,897 10 

  



 

 
 

ANEXO 04: Evidencias, procedimientos de validez y confiabilidad Validación de experto 1: zapana Ruiz 
Jorge Arturo 

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS 
 

 
TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: “POLÍTICA DE PERSONAL Y PERFIL DE PUESTOS DEL PERSONAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD DE ANCÓN 2022”. 

Apellidos y nombres del investigador: PRINCIPE SILVA CAROL JACKELIN – ZEGARRA TORRES FRANCISCO ALFREDO 

Apellidos y nombres del experto: ZAPANA RUIZ JORGE ARTURO DNI 44078388 MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS – MBA 

ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA 
SI 

CUMPLE 
NO 

CUMPLE 
OBSERVACIONES 
/ SUGERENCIAS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
POLITICA 

DE 

PERSONAL 

 
 

FLUJO DE 
RECURSOS 

HUMANOS 

RECLUTAMIENTO Y 
SELECCIÓN DE PERSONAL 

1. El reclutamiento y selección del personal se realiza con total transparenciapermitiendo 
un adecuado y exitoso flujo de recursos humanos. 

 
X 

  

EVALUACION DEL 

DESEMPEÑO HUMANO 

2. La municipalidad se caracteriza por contar con políticas de personal quepermite y 

facilita una correcta evaluación del desempeño humano. 
 
 
 
 
 
 
 

 
5= Siempre 

4= Casi Siempre 

3= A veces 

2= Casi Nunca 

1= Nunca 

X 
  

RECOLOCACION U 

OUTPLACEMENT 

3. La entidad opta por ofrecer programas de outplacement o recolocación laboral, a fin de 

evitar un impacto negativo en el flujo de recursos humanos. X 
  

 
 
 

EDUCACION Y 
DESARROLLO 

 

FORMACION 
4. Se considera la formación profesional como requisito fundamental, para la selección del 

personal lo que hace posible conocer el nivel de educación y 
desarrollo de cada postulante. 

 

X 
  

PLANES DE CARRERA 
5. Existe como política de personal, planes de Carrera, con el fin de proveer a los 

colaboradores una ruta para su desarrollo personal. X 
  

DESEMPEÑO DE CARGOS Y 

TAREAS 

6. La política de personal que existe en la institución permite que los colaboradores 
desempeñen sus cargos y tareas diarias con total responsabilidad. X 

  

 
 

SISTEMA DE 
TRABAJO 

ORGANIZACIÓN DE 

TRABAJO 

7. La política de personal facilita la organización de tareas, resolviendo de forma efectiva 

los procesos en que se desarrollan las actividades. X 
  

SEGURIDAD E HIGIENE 
OCUPACIONAL 

8. El jefe de recursos humanos es muy respetuoso y apegado a la política de personal, por 
lo que prioriza la seguridad e higiene ocupacional del personal. X 

  

PLANIFICACION DE 
RECURSOS HUAMANOS 

9. La planificación de recursos humanos se desarrolla teniendo en cuenta la política 
depersonal con el fin de alcanzar los objetivos de la institución. X 

  

 
 

COMPENSACION 

LABORAL 

SISTEMA DE ESTIMULACION 

MATERIAL Y MORAL 

10. Existe como política de personal, un sistema de estimulación material y moral; lo cual 

se cumple a cabalidad en la municipalidad de Ancón. 
X 

  

SISTEMA DE PAGO A 

TIEMPO POR RENDIMIENTO 

11. La entidad cuenta con una política de personal que hace posible la implementación de 

un sistema de pago a tiempo, por rendimiento. 
X 

  

SISTEMA DE 
RECONOCIMIENTO SOCIAL 

12. Existe una muy bien definida política de personal, que permite que Los jefes 
promuevan el reconocimiento social de los colaboradores más destacados, 
siendo reconocidos por su desempeño mediante una compensación laboral. 

 

X 

  

Firma del experto:  
 

Fecha 23/11/2021 

 



 

 
 

Validación de experto 1: zapana Ruiz Jorge Arturo 
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS 

 

 
Título de la investigación: “POLÍTICA DE PERSONAL Y PERFIL DE PUESTOS DEL PERSONAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD DE ANCÓN 2022” 

Apellidos y nombres del investigador: CAROL JACKELIN PRINCIPE SILVA – FRANCISCO ALFREDO ZEGARRA TORRES 

Apellidos y nombres del experto: ZAPANA RUIZ JORGE ARTURO DNI 44078388 MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA 

ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA 
SI 

CUMPLE 
NO 

CUMPLE 

OBSERVACIONES 
/ SUGERENCIAS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
PERFIL DE 

PUESTO 

 

 
HABILIDADES 

 
TAREAS ESPECIFICAS 

13. Los colaboradores poseen habilidades blandas que los permiten desarrollar 

tareasespecíficas de acuerdo a su perfil de puesto. 

 
 
 
 
 
 
 

 
5= Siempre 

4= Casi Siempre 

3= A veces 

2= Casi Nunca 

1= Nunca 

 
 

X 

  

 
NIVEL DE PERICIA 

14. Todo el personal cas reúne las habilidades requeridas según el perfil depuesto, 

para el que fueron convocados. 

 

 
APTITUDES 

ATRIBUTOS 15. Los candidatos se caracterizan por poseer aptitudes y atributos claramente definidos en 

el perfil de puesto. 

 

X 

  

 
DESTREZA 

16. Se prioriza la contratación del personal cas con suficiente destreza; y que cumplan con 
el perfil del puesto requerido. 

 

 
VALORES 

 

PRINCIPIOS 

17. En el perfil de puesto se describe claramente los principios; y deben estar alineados a 
los valores de la institución. X 

  

 

VIRTUDES 

18. En el perfil de puesto se describe claramente las virtudes y valores que deben poseer 

los candidatos a ocupar el puesto. 
X 

  

 
 

ACTITUDES 

COMPORTAMIENTO 

PERSONAL 

19. En el perfil de puesto se describe claramente el comportamiento personal y actitudes 

que deben poseer los candidatos a ocupar el puesto. 
X 

  

COMPORTAMIENTO 

LABORAL 

20. En el perfil de puesto se describe claramente el comportamiento laboral de los 

candidatos a ocupar el puesto. 

 

X 

  

Firma del experto: 

 

 
 

Fecha 23/11/2021 

 



 

 
 

Validación de experto 2: Molina Guillen Jan Kei Samir 
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS 

 
 

 
TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN: “POLÍTICA DE PERSONAL Y PERFIL DE PUESTOS DEL PERSONAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD DE ANCÓN 2022”. 

Apellidos y nombres del investigador: PRINCIPE SILVA CAROL JACKELIN – ZEGARRA TORRES FRANCISCO ALFREDO 

Apellidos y nombres del experto: MOLINA GUILLEN JAN KEI SAMIR 

ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA 
SI 

CUMPLE 
NO 

CUMPLE 
OBSERVACIONES / 

SUGERENCIAS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
POLITICA 

DE 

PERSONAL 

 
 

FLUJO DE 

RECURSOS 

HUMANOS 

RECLUTAMIENTO Y 

SELECCIÓN DE PERSONAL 

1. El reclutamiento y selección del personal se realiza con total transparenciapermitiendo 

un adecuado y exitoso flujo de recursos humanos. 

 
X 

  

EVALUACION DEL 

DESEMPEÑO HUMANO 
2. La municipalidad se caracteriza por contar con políticas de personal quepermite y 
facilita una correcta evaluación del desempeño humano. 

 
 
 
 
 
 
 
 

5= Siempre 

4= Casi Siempre 

3= A veces 

2= Casi Nunca 

1= Nunca 

X 
  

RECOLOCACION U 

OUTPLACEMENT 

3. La entidad opta por ofrecer programas de outplacement o recolocación laboral, a fin de 

evitar un impacto negativo en el flujo de recursos humanos. X 
  

 
 
 

EDUCACION Y 
DESARROLLO 

 
FORMACION 

4. Se considera la formación profesional como requisito fundamental, para la selección del 
personal lo que hace posible conocer el nivel de educación y desarrollo de cada 
postulante. 

 

X 

  

PLANES DE CARRERA 
5. Existe como política de personal, planes de Carrera, con el fin de proveer a los 
colaboradores una ruta para su desarrollo personal. X 

  

DESEMPEÑO DE CARGOS Y 

TAREAS 

6. La política de personal que existe en la institución permite que los colaboradores 

desempeñen sus cargos y tareas diarias con total responsabilidad. X 
  

 
 

SISTEMA DE 
TRABAJO 

ORGANIZACIÓN DE 

TRABAJO 

7. La política de personal facilita la organización de tareas, resolviendo de forma efectiva 

los procesos en que se desarrollan las actividades. 
X 

  

SEGURIDAD E HIGIENE 

OCUPACIONAL 

8. El jefe de recursos humanos es muy respetuoso y apegado a la política de personal, por 

lo que prioriza la seguridad e higiene ocupacional del personal. 
X 

  

PLANIFICACION DE 

RECURSOS HUAMANOS 

9. La planificación de recursos humanos se desarrolla teniendo en cuenta la política de 

personalcon el fin de alcanzar los objetivos de la institución. X 
  

 
 

COMPENSACION 
LABORAL 

SISTEMA DE ESTIMULACION 

MATERIAL Y MORAL 

10. Existe como política de personal, un sistema de estimulación material y moral; lo 

cual se cumple a cabalidad en la municipalidad de Ancón. 
X 

  

SISTEMA DE PAGO A 

TIEMPO POR RENDIMIENTO 

11. La entidad cuenta con una política de personal que hace posible la implementación de 

un sistema de pago a tiempo, por rendimiento. X 
  

SISTEMA DE 

RECONOCIMIENTO SOCIAL 

12. Existe una muy bien definida política de personal, que permite que Los jefes 
promuevan el reconocimiento social de los colaboradores más destacados, siendo 
reconocidos por su desempeño mediante una compensación laboral. 

 

X 

  

Firma del experto: 

 

 

Fecha 23/11/2021 

 



 

 

Validación de experto 2: Molina Guillen Jan Kei Samir 
MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS 

 
 

Título de la investigación: “POLÍTICA DE PERSONAL Y PERFIL DE PUESTOS DEL PERSONAL CAS DE LA MUNICIPALIDAD DE ANCÓN 2022” 

Apellidos y nombres del investigador: CAROL JACKELIN PRINCIPE SILVA – FRANCISCO ALFREDO ZEGARRA TORRES 

Apellidos y nombres del experto: MOLINA GUILLEN JAN KEI SAMIR 

ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA 
SI 

CUMPLE 
NO 

CUMPLE 
OBSERVACIONES 
/ SUGERENCIAS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
PERFIL DE 

PUESTO 

 

 
HABILIDADES 

 
TAREAS ESPECIFICAS 

13. Los colaboradores poseen habilidades blandas que los permiten desarrollar 
tareasespecíficas de acuerdo a su perfil de puesto. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

5= Siempre 

4= Casi Siempre 

3= A veces 

2= Casi Nunca 

1= Nunca 

 
 

X 

  

 
NIVEL DE PERICIA 

14. Todo el personal cas reúne las habilidades requeridas según el perfil depuesto, 

para el que fueron convocados. 

 
 
 

APTITUDES 

ATRIBUTOS 
 

15. Los candidatos se caracterizan por poseer aptitudes y atributos claramente definidos en 

el perfil de puesto. 

 

 
X 

  

 
DESTREZA 

16. Se prioriza la contratación del personal cas con suficiente destreza; y que cumplan con 

el perfil del puesto requerido. 

 
 
 

VALORES 

 
 

PRINCIPIOS 

 

17. En el perfil de puesto se describe claramente los principios; y deben estar alineados a 
los valores de la institución. 

 
X 

  

 
 

VIRTUDES 

18. En el perfil de puesto se describe claramente las virtudes y valores que deben poseer 

los candidatos a ocupar el puesto. 

 

X 

  

 
 

ACTITUDES 

COMPORTAMIENTO 

PERSONAL 

19. En el perfil de puesto se describe claramente el comportamiento personal y actitudes 

que deben poseer los candidatos a ocupar el puesto. 
X 

  

COMPORTAMIENTO 

LABORAL 

20. En el perfil de puesto se describe claramente el comportamiento laboral de los 

candidatos a ocupar el puesto. 

 

X 

  

Firma del experto: 
 

 

 

Fecha 23/11/2021 

 



 

 
 

ANEXO 05: Autorización de la empresa 
 
 

Lima, 15 de abril de 2022 
 
 

Señor (a): 
Giuseppe Giovan Atoche Díaz 
Gerente de Administración 
Municipalidad Distrital de Ancón 

 
Presente. - 

 
 

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi formación 
académica en la experiencia curricular de investigación del X ciclo, se contempla la realización de una 
investigación con fines netamente académicos /de obtención de mi título profesional al finalizar mi 
carrera. 

 
En tal sentido, considerando la relevancia de su organización, solicito su colaboración, para que 

pueda realizar mi investigación en su representada y obtener la información necesaria para poder 

desarrollar la investigación titulada: “Política de personal y perfil de puestos del personal CAS 
de la Municipalidad de Ancón, 2022”. En dicha investigación me comprometo a mantener en 

reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socialización. 

 
Se adjunta la carta de autorización de uso de información en caso que se considere la 

aceptación de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa. 

 
Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formación profesional, hago 

propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideración. 
 

Atentamente, 
  - 
Príncipe Silva Carol Jackelin 

DNI: 44580065 

 
 

 
Francisco Alfredo Zegarra Torres 

DNI: 0016193 



 

 
 

IV. AUTORIZACIÓN DE USO DE INFORMACIÓN DE EMPRESA 

 
Yo Giuseppe Giovan Atoche Díaz, identificado con DNI 10187222, en mi calidad de 
Gerente de Administración del área de Administración de la Municipalidad Distrital de 
Ancón con R.U.C N° 20131378468, ubicada en la ciudad de Lima distrito de Ancón 

 
V. OTORGO LA AUTORIZACIÓN, 

 

Al señor (a, ita,) Príncipe Silva Carol Jackelin, Zegarra torres Francisco Alfredo 
Identificado(s) con DNI N° 44580065, 00161937 de la Carrera profesional de 
Administración, para que autorice realizar la investigación titulada: “Política de personal 
y perfil de puestos del personal CAS de la Municipalidad de Ancón, 2022”; con la 
finalidad de que pueda desarrollar su (x) Tesis, para optar el (x) Título Profesional. 

 
Indicar si el Representante que autoriza la información de la empresa, solicita 
mantener el nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una 
“X” la opción seleccionada. 

 

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o( 
) Mencionar el nombre de la empresa. 
El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de 
Investigación, en la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de 
datos, el Estudiante será sometido al inicio del procedimiento disciplinario 
correspondiente; asimismo, asumirá toda la responsabilidad ante posibles acciones 
legales que la empresa, otorgante de información, pueda ejecutar. 

 

 
  _ _ _ _ _   

Príncipe Silva Carol Jackelin 
DNI: 44580065 

 
   _ _ _ _ _ _ _              

Francisco Alfredo Zegarra 
DNI: 00161937 

 

DNI: 1018722 

 
 
 

 
   _ _ _ _ _       _  

Giuseppe Giovan Atoche 



 

 

ANEXO 06: Matriz de datos 
 
 

 
N° 

item1 item2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 item10 item11 item12 Politica de personal Nivel 

1 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 39 Regular 

2 4 5 3 5 3 4 3 3 4 3 4 4 45 Bueno 

3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 39 Regular 

4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 53 Bueno 

5 1 2 1 2 2 2 3 1 1 2 1 2 20 Malo 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 Bueno 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 Bueno 

8 5 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 5 54 Bueno 

9 5 4 3 5 4 5 4 4 5 5 4 4 52 Bueno 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 Bueno 

11 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 2 2 18 Malo 

12 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 17 Malo 

13 2 1 2 1 2 3 2 1 5 2 1 2 24 Malo 

14 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 20 Malo 

15 1 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 18 Malo 

16 2 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 2 19 Malo 

17 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 22 Malo 

18 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 22 Malo 

19 2 2 1 3 3 2 3 2 2 1 1 1 23 Malo 

20 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 28 Regular 

21 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 16 Malo 

22 3 1 3 2 1 2 2 1 1 2 1 2 21 Malo 

23 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 23 Malo 

24 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 16 Malo 

25 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 18 Malo 

26 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 1 1 18 Malo 

27 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 2 21 Malo 

28 1 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 27 Regular 

29 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 22 Malo 

30 2 2 4 5 3 2 3 3 2 3 2 3 34 Regular 

31 3 1 1 2 5 4 4 4 2 2 4 4 36 Regular 

32 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 25 Malo 

33 1 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 17 Malo 

34 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 19 Malo 

35 1 2 1 2 1 3 2 1 1 2 2 2 20 Malo 



 

 
 

N° 

 
item13 

ite 
m 
14 

item 
15 

item 
16 

item 
17 

item 
18 

item 
19 

item 
20 

Perfil de 
puestos 

 
Nivel 

1 3 3 3 3 3 3 3 3 24 Regular 

2 3 3 4 3 3 4 4 4 28 Regular 

3 2 3 3 3 4 4 4 4 27 Regular 

4 5 5 5 5 4 4 4 5 37 Bueno 

5 2 2 2 2 3 3 2 4 20 Regular 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Bueno 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Bueno 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Bueno 

9 5 4 4 4 5 4 5 4 35 Bueno 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 Bueno 

11 2 2 1 1 2 2 1 2 13 Malo 

12 1 1 1 1 1 1 2 2 10 Malo 

13 2 3 2 2 1 3 2 1 16 Malo 

14 1 1 2 2 2 1 1 2 12 Malo 

15 1 1 1 1 1 2 2 2 11 Malo 

16 2 1 1 2 1 2 2 2 13 Malo 

17 2 1 2 2 1 2 2 2 14 Malo 

18 1 2 2 2 2 2 2 2 15 Malo 

19 2 2 1 1 2 2 3 1 14 Malo 

20 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Malo 

21 1 1 2 2 1 1 2 1 11 Malo 

22 1 2 3 2 2 2 1 2 15 Malo 

23 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Malo 

24 2 2 1 1 2 2 3 2 15 Malo 

25 1 2 2 1 1 2 1 1 11 Malo 

26 1 1 1 1 1 2 2 1 10 Malo 

27 1 2 2 2 1 2 2 2 14 Malo 

28 2 2 2 2 2 2 1 1 14 Malo 

29 2 1 1 1 1 1 1 1 9 Malo 

30 3 2 3 2 2 3 3 3 21 Regular 

31 1 2 1 1 2 2 2 3 14 Malo 

32 2 2 2 2 2 2 2 2 16 Malo 

33 2 2 1 1 2 1 1 2 12 Malo 

34 2 2 2 2 1 1 1 1 12 Malo 

35 2 2 1 1 1 1 2 2 12 Malo 

 

Nºde items=8 

Valores de Likert 1al 
5 

Min= 8 

Max= 40 

Rango= 40 - 8= 32 

Nºde niveles= 3 

Amplitud= 32/3 = 
10 

 

Intervalos Nivel 

8 - 18 Malo 

19- 29 Regular 

30 - 40 Bueno 

 

 
 

VARIABLE 2: Perfil de puestos 



 

Escala 

nominal 

ANEXO 06: Matriz de consistencia 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

PREGUNTA 
DE 

INVESTIGAC 
IÓN 

 
OBJETIVO 

S 

 
HIPÓTESI 

S 

 
VARIABLE 

DIMENSIO 

NES 

 
INDICADORES 

 

PROBLEMA 
S 

OBJETIVO 
S 

HIPÓTESI 
S  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Perfil de 

puesto 

 
 
 
 
 
 

HABILIDAD 

ES 

TAREAS 
 
 
 
 

 
1- 

2 

 

3- 

4 

 

5- 

6 

 
7- 

8 
 

9 

10 

- 

11 

 

13 

- 

14 
 

15 

- 

16 
 

17 

18 

- 
19 

20 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Escala 

nominal 

NUNCA 

=1 

CASI 
NUNCA 

=2 

AVECES 

=3 

Casi 

Siempre 

=4 

Siempre 

=5 

ESPECÍFICO 
S 

ESPECÍFIC 
OS 

ESPECÍFIC 
OS 

ESPECIFICAS 

 

Determinar la 
relación que 

existe entre 

flujo de 

recursos 

humanos y el 

perfil de 

puestos del 

personal CAS 

de la 

Municipalidad 

d de Ancón, 

2022 

Existe  

¿Qué relación relación  

existe entre la directa entre  

política de flujo 
de recursos 

humanos y el 
perfil de 

la política de 
flujo de 
recursos 

humanos y el 

 
 

NIVEL DE 
puestos del 

personal CAS 
perfil de 

puestos del 
PERICIA 

de la personal  

Municipalidad CAS de la  

de Ancón, Municipalidad  

2022? d de Ancón,  

 2022  

¿Qué relación Determinar la 
relación que 

existe entre 

educación y 

desarrollo y 

el perfil de 

puestos del 

personal 

CAS de la 

Municipalida 

d 
d de Ancón, 

2022 

Existe 
relación 

directa entre 

la política de 

educación 

desarrollo y 

el perfil de 

puestos del 

personal CAS 

de la 

Municipalida 

d 
d de Ancón, 

2022 

 
 
 
 
 
 
 
 

APTITUDES 

 
 
 

 
ATRIBUTOS 

existe entre la 

política de 

educación y 

desarrollo y el 

perfil de 
puestos del 

personal CAS 

de la 

Municipalidad 

de Ancón, 

2022? 

¿Qué relación 
Determinar la 
relación que 

sistemade 

trabajo y el 

perfil de 

puestos del 

personal 

CAS de la 

Municipalida 

dd de Ancón, 

2022 

Existe 
 
 
 
 

DESTREZA 

existe entre la relación 

política del directa entre 

sistema de sistema de 

trabajo y el trabajo y 

perfil de 
puestos del 

perfil de 
puestos del 

personal CAS personal 

de la CAS de la 

Municipalidad Municipalidad 

de Ancón, d de Ancón, 

2022? 2022 

 
¿Qué relación 

 
Determinar la 

relación que 

existe entre 

compensación 

n laboral y el 

perfil de 

puestos del 

personal CAS 

de la 

Municipalidad 

d de Ancón, 

2022. 

 
Existe relación 

directa entre 

la política de 

compensación 

n laboral y el 

perfil de 

puestos del 

personal CAS 

de la 

Municipalidad 

d de Ancón, 

2022. 

 

 
VALORES 

 

PRINCIPIOS 
existe entre la 

política de 
 

VIRTUDES 
compensación 

laboral y el 

perfil de 

puestos del 
personal CAS 

de la 
Municipalidad 

 

ACTITUDE 

COMPORTAMIE 

NTO 
PERSONAL 

de Ancón, 
2022? 

S 
COMPORTAMIE 

NTO LABORAL 



 

ANEXO 09: Pantallazo de los grados de los validadores 
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