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Resumen 

En este trabajo se buscó que se determine la relación entre los actos preparatorios 

y el proceso de contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 

2023, demostró una metodología cuantitativa de nivel correlacional, tipo básica y 

un diseño no experimental, basándose en 113 trabajadores para responder un 

cuestionario. En sus hallazgos se supo que existe relación entre los requerimientos 

y el proceso de contratación con un estadístico r de 0,697, así mismo la 

homologación de requerimientos con un valor de 0,698, el valor estimado y 

referencial con un valor de 0.701, y la certificación de créditos con un valor de 0.694, 

en relación al proceso. Finalmente, se logró determinar la relación entre los actos 

preparatorios y el proceso de contratación por parte del personal debido a que 

presentó un coeficiente de 0,981 y el p-valor fue de 0,000 demostrando así la 

relación y significancia entre lo antes mencionado, esto se debe que las 

especificaciones de los actos preparatorios como las convocatorias y los fondos 

programados influencian y se relación con el proceso adecuado de contratación. 

Palabras clave: Requerimientos, valor estimado y referencial, certificación 

de crédito, homologación de requerimientos. 
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Abstract 

In this study, the aim was to determine the relationship between preparatory actions 

and the personnel recruitment process in the Chincheros Sub-Region, Apurímac 

2023. It employed a quantitative methodology with a correlational level, basic type, 

and a non-experimental design. A questionnaire was administered to 113 workers. 

The findings revealed a significant relationship between requirements and the 

recruitment process, with a correlation coefficient (r) of 0.697. Similarly, there was a 

correlation between requirement homologation (r = 0.698), estimated and reference 

value (r = 0.701), and credit certification (r = 0.694) in relation to the process. Finally, 

a strong relationship (r = 0.981) was found between preparatory actions and the 

recruitment process, with a p-value of 0.000, indicating both the significance and 

relationship between the aforementioned factors. This suggests that the 

specifications of preparatory actions, such as announcements and budget planning, 

influence and relate to the proper recruitment process. 

Keywords: Requirements, estimated and referential value, credit certification, 

homologation of requirements. 
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I. INTRODUCCIÓN

Un proceso de contratación satisfactorio es una parte esencial de la estrategia de 

cualquier departamento de Recursos Humanos en las administraciones públicas, 

ya que proporciona a la organización una ventaja competitiva. Este proceso implica 

numerosos pasos, como la localización de candidatos adecuados y la organización 

y realización de entrevistas, que consumen muchos recursos y tiempo (Hamza et 

al., 2021). El usuario deberá realizar acciones previas al inicio de la fase de 

ejecución del proceso de selección. Dependiendo del tipo de procedimiento, estas 

actividades pueden incluir la preparación de los documentos necesarios para iniciar 

el proceso de selección (El Peruano, 2018). Por tanto, es imprescindible que todos 

los pasos preparatorios se realicen correcta y eficazmente para garantizar el éxito 

de la contratación. 

En el plano internacional, en una entidad estatal de Uganda, se encontró que 

entre los trabajadores se atestiguó que sus compañeros no tenían las habilidades 

que se requieren en sus cargos, esto se dedujo de un puntaje 2.4 (de 1 a 5, desde 

desempeño muy bajo hasta muy alto) que significa un desempeño regular. Se 

observó que existe sesgo al momento de seleccionar a los candidatos, lo cual tuvo 

explicación en la forma en que se siguió el proceso de contratación (2.62), los 

reclutadores desconocen las políticas y reglas respecto al tema (1.79), 

mencionaron que el proceso para elegirlos no suele ser justo o estar bien justificado 

(2.53); por lo cual, no se sienten satisfechos con la manera en que se lleva el 

proceso para seleccionar a los nuevos trabajadores (Imucheri y Kakuba, 2022). 

A nivel nacional, en Puno, el 67 por ciento de los trabajadores de una 

municipalidad reconoció que no se cumple con las características que se 

especifican a un nivel técnico en los procesos de contratación; el 53 por ciento 

señalo que las áreas que tienen la necesidad de contratación incumplen las 

formalidades que se exigen según la normativa; además, el 33 por ciento atestiguó 

que los integrantes del comité especial que lleva a cabo la selección, carecen de 

las cualificaciones mínimas que le exige la ley para ser parte de dicho grupo 

(Santander, 2018). 
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En el ámbito local, en la Sub Región Chincheros, a partir de una entrevista 

informal a los funcionarios, se evidenció la falta de una planificación adecuada, la 

inadecuada identificación de las necesidades de personal, la elaboración 

insuficiente del perfil del puesto, la ausencia de transparencia y legalidad en los 

procedimientos de contratación que están conduciendo a seleccionar candidatos 

no idóneos y a la ineficiencia en la asignación de recursos humanos. Las causas 

que generan estos problemas pueden ser variadas, la baja experiencia y 

capacitación de aquellos encargados de llevar a cabo los actos preparatorios, la no 

aplicación de políticas y procedimientos claros y coherentes en el proceso de 

contratación, y la insuficiente labor supervisora y de control por parte de las 

autoridades correspondientes. Además, la falta de recursos y herramientas 

tecnológicas adecuadas para apoyar los actos preparatorios y la contratación de 

personal pueden contribuir a la ineficiencia de estos procesos (Sandoval, 2022). Si 

los problemas relacionados con la deficiencia en los actos preparatorios no se 

solucionan, la contratación de personal no calificado o inadecuado afectará de 

forma negativa la calidad de los servicios entregados y su eficiencia en la región, 

generará insatisfacción y desconfianza entre la población. Además, la falta de 

transparencia y legalidad en los procedimientos de contratación hará posible que 

se propicien prácticas corruptas y nepotismo, lo que erosionará la desconfianza en 

las instituciones públicas. 

Habiéndose mencionado la problemática, se ha propuesto como problema 

general: ¿Cuál es la relación entre los actos preparatorios y el proceso de 

contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023? Del 

mismo modo, se enunció como problemas específicos: (i) ¿Cuál es la relación entre 

los requerimientos y el proceso de contrataciones de personal en la Sub Región 

Chincheros, Apurímac 2023?, (ii) ¿Cuál es la relación entre la homologación de 

requerimientos y el proceso de contrataciones de personal en la Sub Región  

Chincheros, Apurímac 2023?, (iii) ¿Cuál es la relación entre el valor estimado y 

referencial y el proceso de contrataciones de personal en la Sub Región  

Chincheros, Apurímac 2023?, (iv) ¿Cuál es la relación entre la certificación de 

créditos y el proceso de contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, 

Apurímac 2023? 
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La investigación realizada tiene una justificación teórica, ya que contribuyó 

al conocimiento y comprensión de los actos preparatorios y el proceso de 

contrataciones de personal. Además, los resultados fueron discutidos con base en 

la teoría del ajuste persona-organización (Kristof et al., 2023) y la teoría de la 

burocracia (Bishu y Kennedy, 2020). En tanto, la justificación práctica, se evidencio 

porque se proporcionaron recomendaciones específicas ante el diagnóstico que 

provea problemas en las variables que se abordan, ello contribuirá a la eficiencia 

de la Sub Región Chincheros. El estudio posee justificación social, pues la 

contratación de personal es una tarea crucial para las instituciones públicas. Este 

trabajo pudo identificar áreas de mejora en los procesos de contratación, lo que a 

su vez condujo a una mayor calidad de los servicios públicos y a una mayor 

satisfacción de los ciudadanos. Finalmente, la justificación metodológica se 

proveyó al emplear unas diversas pruebas cuantitativas, ello incluyó el uso de los 

cuestionarios válidos y fiables para conocer la situación presente en la entidad y las 

técnicas estadísticas para responder las preguntas de estudio. 

Se propuso como objetivo general: Determinar la relación entre los actos 

preparatorios y el proceso de contrataciones de personal en la Sub Región 

Chincheros, Apurímac 2023. Se señalan como sus objetivos específicos:  (i) 

establecer la relación entre los requerimientos y el proceso de contrataciones de 

personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023; (ii) establecer la relación 

entre la homologación de requerimientos y el proceso de contrataciones de 

personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023; (iii) establecer la relación 

entre el valor estimado y referencial y el proceso de contrataciones de personal en 

la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023; (iv) establecer la relación entre la 

certificación de créditos y el proceso de contrataciones de personal en la Sub 

Región Chincheros,  Apurímac 2023. 

En tanto, para la hipótesis general se formuló: Los actos preparatorios se 

relacionan de manera significativa con el proceso de contrataciones de personal en 

la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023. En adición, se esbozaron las hipótesis 

específicas: (i) existe relación significativa entre los requerimientos y el proceso de 

contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023; (ii) existe 

relación significativa entre la homologación de requerimientos y el proceso de 
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contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023; (iii) 

existe relación significativa entre el valor estimado y referencial y el proceso de 

contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023; (iv) 

existe relación significativa entre la certificación de créditos y el proceso de 

contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Existen antecedentes internacionales sobre el tema, al respecto, Rastrollo (2021), 

apuntó a identificar las prácticas de contratación pública que hayan tenido mejores 

resultados a nivel mundial. Para ello, aplicó un diseño documental de enfoque 

cualitativo, donde revisó un conjunto de artículos, informes, reportes y libros 

relacionados. En sus resultados, verificó que el personal encargado de contratar 

debe tener competencias y capacidades multidisciplinarias. Para ello, se requiere 

de sistemas de premios e incentivos en su institución; así como es necesario que 

haya monitoreo a los sistemas de compras en el Estado; que las evaluaciones de 

desempeño a los empleados que se dedican a las contrataciones estén 

influenciadas por la claridad que haya sobre el marco de sus capacidades. Se 

concluyó que Australia, Estados Unidos y Canadá lideran con escuelas que 

preparan al personal antes de ser asignados a un cargo público.  

Imucheri y Kakuba (2022) pretendieron estudiar cómo influye el proceso de 

contratación en el rendimiento de los trabajadores de las organizaciones públicas. 

Se basaron en el enfoque cuantitativo, descriptivo y explicativo, sin realizar 

experimentación. Consideraron encuestar a 108 trabajadores. En sus resultados, 

le atribuyeron un puntaje regular de 2.2 (de 1 al 5) a la adecuada selección del 

personal de acuerdo al cargo, el procedimiento que se sigue no es el apropiado 

(2.17), por ello el proceso no es justificado ni justo (2.53). En cuanto a su 

desempeño, se supo que no se concentran en sus labores (1.78), ni siempre se 

termina a tiempo (2.03), y la efectividad no es la que corresponde (2.02). Se 

concluyó afirmando la existencia de relación significativa sobre cómo se lleva la 

selección y el desempeño de los empleados, con un r de 0.55 y un p <0.05; además, 

la influencia se demostró con un r cuadrado de 31.7 %. 

Otoo et al. (2018) buscaron dar evaluación a los procesos que se siguen en 

entidades públicas en cuanto a la selección y reclutamiento. El enfoque del trabajo 

fue cuantitativo y de alcance descriptivo. Se administraron un total de 128 

cuestionarios. En sus resultados, se supo que la principal forma de contratación es 

por medio de recomendación (37.5 % de opiniones); dos problemas centrales 

fueron la tardanza en recibir respuesta después de la entrevista (25 %) y la 

transparencia para conocer la cantidad de vacantes (27.3 %), aunque también 

sobresalió el nepotismo y favoritismo (16.4 %). En conclusión, es necesario dejar 



6 

las referencias de actuales trabajadores para contratar a otros. Además, se requiere 

publicitar los cargos disponibles. 

García et al. (2022) buscaron dar una propuesta para mejorar la contratación 

pública en un gobierno municipal de Ecuador. El enfoque por el que se optó fue el 

mixto, de alcance descriptivo. Se encuestó a 22 personas. En sus resultados, el 

100 % de ellos puede acceder a la plataforma de compras públicas; el 63.6 piensa 

que los flujos internos funcionan incorrectamente; el tema de contrataciones 

públicas es materia de dominio bajo según el 36.4 % y medio para el 64 %; todos 

creen que no se capacita lo suficiente a los funcionarios para las contrataciones; el 

sistema de contratación fue calificado como regular por el 54.6 % y bueno por el 

45.4 % de personas. Se concluyó que, debido a que la legislación cambia 

periódicamente, es crucial que el personal se capacite de forma contante, y haya 

una mayor planificación para las contrataciones. 

Alvarenga et al. (2020) pretendieron conocer si los procesos para 

seleccionar y contratar al personal en la Administración Pública cumplieron con ser 

transparentes. Su estudio fue cuantitativo y descriptivo, se evaluaron mediante una 

encuesta a 10 instituciones del aparato estatal. En sus resultados, usando como 

elementos de evaluación a la difusión extensa de las convocatorias, a la publicación 

del perfil, las pautas para seleccionar al personal, el aseguramiento de que haya 

una comisión capacitada para la selección y las notificaciones de los resultados, se 

supo que el 70 % de las instituciones alcanzaron puntajes mayores a 63.4 %, 

mientras que las otras tres fueron catalogadas sin transparencia, con un puntaje 

menor a 14.3 por ciento. En conclusión, transparentar los procesos de contratar y 

seleccionar al nuevo personal ha tenido resultados positivos. 

Como primer antecedente nacional, se mencionó el trabajo de Huiman y 

Valdivia (2022), que en su estudio buscaron detallar el modelo que se sigue para 

gestionar el talento humano y contratar al personal de salud de una entidad. Ello se 

enmarcó en una investigación cuantitativa, descriptiva con propuesta. 

Considerando a 43 personas para ser evaluadas con un cuestionario. Se obtuvo en 

sus resultados que la gestión del recurso humano en la entidad fue valorada en 

nivel medio (32 %) y bajo (36 %), el proceso de contratación del personal se calificó 

en un rendimiento bajo (36 %) y medio (44 %). Asimismo, el reclutamiento fue 

predominantemente bajo (64 %) en su desempeño y la selección estuvo en un 
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rango medio y bajo, en ambos casos con un 36 %. Se concluyó que el modelo 

requerido para mejorar dicha situación necesita de elementos tales como los 

conocimientos, la actitud, habilidad, motivación, reconocimientos, planificación, 

entre otros. 

Peralta (2021) se enfocó en conocer de qué forma los procesos de selección 

tienen incidencia en la gestión de una entidad municipal. Para ello, se basó en un 

estudio correlacional y cuantitativo, sin experimentación, considerando a 9 

personas para responder cuestionarios. En sus resultados, las áreas usuarias no 

suelen cumplir de manera detallada con las especificaciones técnicas y los términos 

de referencia ante la selección de personal, según el 55.6 %; sumado a ello, el 66.7 

% señaló que nunca o casi nunca se presentan los requisitos de calificación; la 

necesidad no se suele articular con el cuadro de necesidades, el Plan Operativo 

Institucional o el Plan Estratégico, de acuerdo al 100 %. Por otro lado, el 33.3 % 

dijo que a veces se redactan las bases con claridad y coherencia, pero el 44.4 % 

dijo que casi nunca sucede. Además, el 88.8 % dijo que nunca o casi nunca se elige 

al comité de selección de acuerdo a su perfil profesional o conocimiento técnico 

requerido. Se concluyó que los procesos de selección están siendo ineficientes y 

esto es negativo para la gestión de la entidad. 

Correa y Hernández (2018) se plantearon identifica los elementos que están 

vulnerando el principio de eficiencia en los actos preparatorios de las 

contrataciones. El estudio fue cualitativo, basado en el análisis documental de 11 

artículos que trabajaron el tema. En sus resultados, mencionaron que en la fase de 

programación se dan factores de deficiencia que impactan en todo el proceso de 

contratación, la burocracia hace que el proceso sea lento en general y se aprecia 

que las especificaciones de nivel técnico no se elaboran apropiadamente, lo que 

genera ineficiencia en el requerimiento. Se concluyó que, a pesar de la claridad de 

la Ley de Contrataciones, esta es muy general, pues no se identifican en ella 

eventos que se desarrollarían en la programación y actos preparatorios. Del mismo 

modo, no determina cómo regular los plazos de esa fase. 

Mendoza y Susanivar (2021) pretendieron averiguar cómo el proceso para 

la selección se ve afectado por la forma en que se ejecutan los actos preparatorios. 

Se optó por un enfoque fenomenológico de tipo cualitativo. Se entrevistó a 14 

personas del hospital estatal evaluado. En sus resultados, revelaron que el 



8 

calendario establecido en el Plan Anual de Contratación fue incumplido, ya que no 

se llevó a cabo el proceso de selección para el servicio de comida para pacientes 

hospitalizados y empleados con turnos de 12 horas consecutivas. Faltó tomar 

medidas para garantizar que se completaría el proceso de selección, ya que la 

demanda se realizó en agosto de 2019, pero los procedimientos requeridos no se 

finalizaron hasta enero de 2020. La entidad responsable de la contratación (área 

de logística) formuló varias observaciones a la solicitud que provocaron retrasos en 

la misma. Se concluyó que hay tardanzas en los procesos de selección a razón de 

cómo se comporta el área logística y usuaria. 

Santander (2018) se enfocó en evaluar los actos preparatorios que se 

ejecutan para contratar bienes y los servicios en una municipalidad. Para lograr 

aquello, optó por un estudio descriptivo, mediante la revisión de documentos con el 

peso de cuestionarios y la observación. En sus resultados, indicó que seis de cada 

10 requerimientos dados por el área usuaria incumplen las exigencias formales de 

ley; hay una elaboración inapropiada en el 67 % de los términos de referencia y las 

características técnicas. Ello conlleva a una convocatoria que no considera un 

estudio de mercado, limitando así la competencia, pues evita que postulen otros 

postores. Se concluyó que el área usuaria debe redactar adecuadamente sus 

requerimientos para que exista mayor calidad y menores costos en las 

contrataciones. 

En cuanto a las bases teóricas, la variable Actos preparatorios, también 

denominada etapa preparatoria es aquella fase preliminar en el cual se preparan 

los documentos y se informa sobre el calendario, así como el proceso a realizar. Su 

objetivo es identificar la necesidad, estimar el valor de los servicios y bienes que se 

van a adquirir, determinar el tipo de financiación y la entidad u área responsable 

(Zakirova et al., 2019). Comprende una definición clara de los requisitos y detalles 

del pliego de condiciones, ya sea en las especificaciones de tipo técnico, el pliego 

de condiciones o el expediente técnico, lo que es esencial para garantizar el éxito 

del proceso de contratación (Chanca, 2022). 

En esa línea, la mencionada variable establece el proceso de contrataciones, 

a través del cual se crean los documentos que constituirán la base de todo el 

procedimiento. Asimismo, según los precedentes legales, durante esta fase, la 

administración debe velar por que sus actuaciones sean eficaces y racionales. 
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Además, no debe olvidar los principios de cooperación y búsqueda de objetivos que 

sirvan al bien público, de acuerdo con las normas de buena fe, al momento de 

establecer requisitos y responsabilidades contractuales (Herce, 2018). 

En cuanto a los modelos teóricos, en primer lugar, se señala la teoría general 

de sistemas, cuyo autor es Ludwig Von Bertalanffy, quien intenta reconocer y 

evaluar los elementos y características comunes de los sistemas complejos, 

independientemente del tipo o alcance de su aplicación. Esta teoría se introdujo en 

el campo de la administración debido a la necesidad de combinar y unificar las 

teorías que la precedían indicando la relevancia de tomar en cuenta todos los 

componentes y factores que entran en juego, no sólo los aspectos individuales 

(Adams & Lanford, 2021). 

El otro modelo desarrollado en el 2011es el de Campion, el cual subraya la 

necesidad de especificar con precisión los requisitos del puesto y las cualificaciones 

del candidato. Este propone una serie de pasos que deben darse antes de iniciar 

el procedimiento de selección, como escudriñar la descripción del puesto, 

reconocer las competencias esenciales para el puesto y formar un perfil del 

candidato óptimo. Tambien, identificó tres aspectos importantes recopilación de 

datos sobre las competencias, organización - exposición, y utilización de estos 

(McCartney et al., 2021). 

Asimismo, la modalidad en el cual se desarrollan los actos preparatorios a 

nivel nacional se encuentra alineado en el ámbito de la ley de contrataciones de 

Estado - Ley N° 30225 aplicados por el Organismo Supervisor de las 

Contrataciones del Estado (OSCE). Así como los acuerdos que se celebren en el 

curso de las contrataciones deberán ajustarse a las condiciones, exigencias y 

garantías estipuladas en su respectiva ley y reglamento, a fin de garantizar la 

eficacia y la claridad en las operaciones de contratación y gestión de los recursos 

financieros (OSCE, 2017). 

Para esta variable, se identifica como primera dimensión a los 

requerimientos, en esta se asegura que las exigencias técnicas sean precisas, 

útiles y apreciadas siendo vitales para alcanzar los objetivos públicos. Si los 

requisitos se formulan incorrectamente, el procedimiento puede quedar invalidado 

y se pueden exigir responsabilidades. Toda alteración de los requisitos debe ser 
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validada, planificada y autorizada. Si fuera necesario, debería aprobarse un nuevo 

presupuesto (Villanueva, 2020). 

Como primer indicador, se encuentra la denominación de la contratación, en 

este punto, la entidad determina qué necesidades públicas deben satisfacerse, 

incluidos los requisitos mínimos para seleccionar al personal (Castro & 

Villavicencio, 2021). Segundo, son las especificaciones, el cual comprende las 

características de un bien o servicio deseado, que proporcionando una descripción 

precisa de lo que se necesita, así como las principales estipulaciones contractuales 

(Ruiz et al., 2020). Por último, en este indicador, la calificación debe abarcar las 

cualificaciones que se consideren necesarias, siendo esencial que sean 

comprensibles, exactas y pertinentes para el puesto, y que se establezcan en 

relación con lo propuesto por la organización en cuanto a meta u objetivo (Yafac, 

2019). 

La segunda dimensión es la homologación de requerimientos, se conoce por 

homologación al  proceso mediante el cual se verifica y se concede oficialmente 

que un producto, servicio, proceso o título cumple con los estándares y requisitos 

establecidos por una autoridad competente o entidad acreditada (Quintero y Mesa, 

2019), de esta forma se conoce que en los requerimientos de una entidad pública, 

este busca utilizar la contratación pública como medio para impulsar políticas 

públicas nacionales y sectoriales, es decir, todas las partes están obligadas a 

adquirir los bienes o servicios cumpliendo con las especificaciones establecidas 

previamente (Vizcarra, 2019). 

Como primer indicador se encuentra la uniformidad a los requerimientos, el 

cual se caracteriza por la aplicación coherente y justa de los requisitos y criterios 

de selección, en donde la contratación debe llevarse a cabo de acuerdo con los 

detalles especificados, como la ubicación, las condiciones de pago y otros asuntos 

relacionados (Calla, 2022). En cuanto al segundo indicador, se posiciona la 

autorización de homologación, en el cual se produce la verificación de que se 

cumple con los criterios establecidos en las normas y reglamentos aplicables se 

denomina autorización de aprobación (Vizcarra, 2019). 

Como tercera dimensión, se ubica el valor estimado y referencial, el cual 

comprende el monto predeterminado de un producto, servicio o tarea que una 

entidad pública desea adquirir, así como un valor que se fija antes del inicio del 
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proceso de contratación, a fin de dar garantía la transparencia y lo eficaz que resulta 

ser la gestión de los fondos públicos (Añamuro, 2018). 

El primer indicador es la valoración de la contratación, el cual por intermedio 

de un estudio de mercado sirve para calcular el valor que tienen los servicios o 

bienes, de modo que se pueda determinar el proceso de selección adecuado y 

asignar el presupuesto necesario (OSCE, 2017). El indicador final es el margen 

presupuestal requerido que implica la evaluación de la capacidad de una entidad 

para cubrir los gastos de un proyecto o actividad sin agotar su presupuesto o sus 

reservas financieras (OSCE, 2017). 

La última dimensión es la Certificación de crédito, el cual es la confirmación 

de la disponibilidad presupuestaria que se realiza antes de firmar un contrato, es 

decir, hay que obtener una certificación presupuestaria para demostrar que hay 

fondos suficientes para contratar un servicio o que los fondos necesarios están 

disponibles en la línea presupuestaria correspondiente (Chichande, 2018). 

Como primer indicador, se encuentra los fondos programados, en donde se 

declara el monto de los fondos destinados a este fin, también deberá incluir los 

objetivos a alcanzar y la fuente de financiación de la que se obtendrá el 

financiamiento (OSCE, 2017). El segundo indicador es la convocación de selección, 

el cual tiene como fin localizar y reunir a personas interesadas en ser consideradas 

para un determinado puesto de trabajo cumpliendo con los requisitos previos 

establecidos en la descripción del puesto (Bolaños, 2020). 

Por otro lado, la segunda variable, proceso de contrataciones de personal, 

es un elemento complejo y esencial de la gestión del recurso humano en las 

entidades que comprende una serie de procedimientos y tareas para elegir y 

contratar a un nuevo miembro. Por ende, resulta fundamental que los responsables 

de determinar el candidato seleccionado tengan acceso a datos suficientes sobre 

los que basar su elección (Rozario et al., 2019). De acuerdo con Abdalla et al. 

(2021) incluye la identificación de los requisitos del puesto, la atracción de 

empleados potenciales hacia el puesto, el evaluar y después seleccionar los 

candidatos, la incorporación del nuevo empleado y su integración en la 

organización. 

Además, es posible diferenciar las estrategias de contratación en función de 

sus objetivos. Algunos de estos enfoques se esfuerzan por atraer a solicitantes de 
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empleo que ya están buscando trabajo, mientras que otros intentan llegar a quienes 

están empleados en otro lugar, o quienes no están buscando trabajo actualmente, 

pero podrían estar interesados en uno si estuviera disponible (Acikgoz, 2019). 

Conseguir un empleo es un obstáculo tanto para los candidatos como para los 

reclutadores. Por ende, la contratación de personal competente es un proceso 

continuo para las organizaciones si desean mantener un equipo eficiente frente a 

la rivalidad del mercado (Abdul et al., 2020). 

Entre los modelos teóricos, se encuentra el marco de atracción-selección-

desgaste (ASA) de Schneider planteada a fines de los años ochenta, la cual afirmo 

que las personas se sentirán atraídas por una determinada organización en función 

de la adecuación de sus propias características con esta. Asimismo, subraya la 

importancia de la contratación de empleados, argumentando que, por intermedio 

de las actividades de contratación y de la reserva de candidatos generada, la 

organización puede regular el tipo de personas que selecciona (Acikgoz, 2019). 

El otro modelo, es el propuesto por Porter y Lawler (1968) que hace hincapié 

en la correlación entre motivación y rendimiento. Sugiere que el proceso de 

contratación debe dirigirse a los candidatos más decididos que puedan alcanzar los 

objetivos de la empresa. Además, sugirieron que el personal actúa de cierta forma, 

porque están motivados a ello. Esto producirá un resultado positivo como la 

satisfacción y la seguridad en el trabajo, lo que elevará el nivel de entusiasmo y 

dedicación (Yao et al., 2021). 

Asimismo, De Boer a fines de los años 90, sugirió que el proceso de 

selección de personal debería dividirse en etapas o fases, comenzando con la 

determinación de los objetivos que deben alcanzarse mediante la selección de 

personal. Luego, es necesario el establecimiento de los criterios para la 

contratación, lo que podrá ayudar a obtener una selección preliminar de los 

candidatos adecuados para los puestos requeridos. Por último, la elección del 

candidato seleccionado que firmará la suscripción del contrato (Heidary et al., 

2018). 

La primera dimensión identificada para la segunda variable es la etapa 

inicial, el cual es el proceso de búsqueda de empleadores o solicitantes de empleos 

adecuados para trabajar. En esta, interviene la comunicación entre ambas partes 

en forma de utilización de fuentes de reclutamiento; es lo que se denomina fase de 
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atracción en términos de contratación de empleados y búsqueda de empleo. Tanto 

las organizaciones como las personas, buscan y hablan entre sí para crear la 

atracción inicial (Acikgoz, 2019).  

Teniendo como primer indicador, la convocatoria, en el cual el área 

correspondiente, primero, notifica a los interesados o solicitantes el proceso para 

seleccionar personal, utilizando los métodos empleados en la contratación de 

personal. Deberán incluir en su solicitud los datos requeridos en la convocatoria y 

en la descripción del puesto (Valeriano, 2021). Segundo, la inscripción consistente 

en el registro de información de los candidatos. En estos, declaran que, si son 

elegidos, consentirán la realización de comprobaciones de antecedentes y otros 

procesos de validación (Aspajo & Villegas, 2019). Por último, la verificación de 

información declarada garantiza la validez de los datos presentados en los 

currículos y otros documentos presentados. Por ende, el proceso para verificar las 

referencias de los currículos deber ser estricto (Torres et al., 2020). 

La segunda dimensión es la etapa de selección, el cual comprende identificar 

a los candidatos más adecuados, siendo necesario disponer de métodos y 

herramientas que permitan una evaluación imparcial y precisa de su competencia, 

conocimientos y capacidades. Esto podría implicar evaluaciones psicométricas, 

entrevistas estructuradas, evaluaciones del rendimiento anterior, referencias 

laborales y comprobación de antecedentes, entre otras opciones (Martínez & 

Vargas, 2019). 

Como primer indicador, se posiciona las evaluaciones, en donde se aplican 

criterios utilizados para elegir al personal de la empresa, examinando el rendimiento 

de los candidatos durante el proceso de contratación, así como, tomar decisiones 

imparciales y fundamentadas sobre su contratación. Estos son establecidos por los 

responsables, autorizados para actuar en nombre de la entidad (Yalçın & Yapıci, 

2019). Segundo, la evaluación curricular, el cual implica examinar los currículosm 

vitae de los candidatos, ya que estos siguen siendo un registro estándar 

fundamental y es un factor que debe considerar al evaluar los antecedentes, así 

como el carácter de una persona cuando solicita un empleo o un programa 

académico (Haddad & Mercier-Laurent, 2021). Tercero, la entrevista final, lo cual 

puede abarcar varios aspectos, como la capacidad de comunicación y presentación 

del candidato, su comportamiento, su agudeza social y emocional, su familiaridad 
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con el trabajo o la función. En algunas ocasiones, puede bastar con una breve 

entrevista de selección, mientras que los candidatos a puestos directivos tendrían 

que ser entrevistados por varios especialistas (Abdalla et al., 2021). 

Como última dimensión, se encuentra la etapa final, en esta se elegirá a la 

persona adecuada para el puesto. Esto es difícil si se tienen en cuenta los diversos 

criterios que deben considerarse durante el proceso de selección final. En esta 

etapa, se comunican los resultados y se efectúa la contratación por lo que contar 

con un equipo de personal de contratación capacitado y con experiencia es 

fundamental para el éxito del procedimiento (Heidary et al., 2018). 

El primer indicador son los resultados finales, los cuales implican las 

puntuaciones de un individuo comparados con las puntuaciones de las personas 

de un grupo para determinar su percentil comprendiendo aquella rapidez, lucidez y 

franqueza con que se obtienen los resultados, así como la excelencia de la 

información que se brinda a los aspirantes sobre su ejecución durante el proceso 

(Rivera, 2019). Finalmente, como segundo indicador, está la suscripción de 

contrato. En este punto, el candidato debe ser informado de los aspectos legales 

relativos a su empleo, como las condiciones laborales, las prestaciones, entre otros. 

Esto ayudará a evitar problemas futuros o el coste de comenzar nuevamente el 

proceso de contratación con un nuevo candidato (Piedra et al., 2023). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: El enfoque del presente estudio fue 

cuantitativo, dado que se emplearon estrategias cuantitativas, lo cual requirió 

de un proceso de recogida de información que produjo principalmente datos 

numéricos para su análisis por intermedio de técnicas estadísticas 

(Abutabenjeh & Jaradat, 2018). Por ende, se alineó en este enfoque a fin de 

generar resultados más imparciales y basados en hechos partiendo de las 

variables analizadas.   

Por otra parte, fue de tipo básica, también denominada pura, por 

carecer de finalidad práctica; sentando las bases de la investigación 

tecnológica. Además, tuvo como objetivo aumentar y ampliar la comprensión 

de un fenómeno dando respuestas a preguntas esenciales (Baimyrzaeva, 

2018). Por consiguiente, este estudio se enmarcó básicamente a fin de 

proporcionar un panorama más completo de las variables a estudiar. 

En tanto, el nivel fue correlacional, pues se enfocó en averiguar el 

vínculo o nivel de correlación entre dos o más ideas, categorías o elementos 

de un entorno concreto, para prever cómo puede actuar una noción o factor 

cuando se conoce el comportamiento de otros elementos correlacionados 

(Castro et al., 2020). Por ello, la intención principal de este estudio fue 

comprender cómo los actos preparatorios pueden relacionarse con el 

proceso de contrataciones de personal. 

3.1.2. Diseño de investigación: El corte se caracterizó como transversal y 

el diseño como no experimental. Este tipo de diseño de investigación no 

implicó la interferencia con las variables estudiadas, lo que significa que el 

investigador no las altera en modo alguno (Botero et al., 2018). En esta línea, 

para el análisis de los datos, las variables analizadas no se modificaron. 

Además, la recogida de datos sólo se realizó durante un momento en el 

tiempo, por lo que se trata de un enfoque transversal (Ellis, 2020). El diseño 

correlacional se grafica en el siguiente esquema: 
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Donde: 

 M        : Muestra (113 trabajadores) 

 O1    : Actos preparatorios 

O2 : Proceso de contrataciones de personal 

r  : Relación entre las variables  

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1. Variable 1: Actos preparatorios 

• Definición conceptual: Los actos preparatorios fueron establecidos

durante el proceso de contrataciones y se crearon los documentos

que constituyeron la base de todo el proceso, según los precedentes

legales, durante esta fase, la administración debió velarse porque sus

actuaciones sean eficaces y racionales (Herce, 2018).

• Definición operacional: La variable fue evaluada mediante cuatro

dimensiones: requerimientos, homologación de requerimientos, valor

estimado y referencial y certificación de crédito.

• Indicadores: Denominación de la contratación, especificaciones,

calificación, uniformidad a los requerimientos, autorización de

homologación, valoración de la contratación, margen presupuestal

requerido, fondos programados y convocación de selección.

• Escala de medición: Ordinal.

3.2.2. Variable 2: Proceso de contrataciones de personal 

• Definición conceptual: El proceso de contratación incluyó la

identificación de los requisitos del puesto, la atracción de empleados

potenciales hacia el puesto, la evaluación y selección de los

candidatos, la incorporación del nuevo empleado y su integración en

la organización (Abdalla et al., 2021).
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• Definición operacional: La variable fue evaluada mediante tres

dimensiones: etapa inicial, etapa de selección y etapa final.

• Indicadores: Convocatoria, inscripción, verificación de información

declarada, evaluaciones, evaluación curricular, entrevista final,

resultados finales y suscripción de contrato.

• Escala de medición. Ordinal

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: La población es considerada como la totalidad de casos, 

elementos, objetos o sucesos que cumplen una serie de criterios y que, a su 

vez, poseen propiedades similares siendo localizados dentro de un determinado 

campo a examinar (Sánchez et al., 2018). En esa línea, en este caso estuvo 

formada por el grupo de trabajadores que tuvieron características similares y 

que son cuantificables, lo cual comprendió 113 en total. 

Además, la población se restringió en función de los siguientes criterios 

establecidos: 

• Criterios de inclusión: La población que fue considerada en la

investigación se contribuyó por todos aquello trabajadores de ambos sexos

y de todas las edades que acepten firmar el consentimiento informado para

participar.

• Criterios de exclusión: La investigación excluyó a los trabajadores que se

encontraban ausentes o de licencia, así como, a los que se negaron a firmar

el consentimiento informado y/o a participar en el llenado de los

instrumentos.

3.3.2. Muestra: La muestra tuvo como fin seleccionar y definir un tamaño 

muestral que sea representativa del universo o población estudiada, para 

obtener resultados válidos que puedan extrapolarse con fiabilidad. Esta debe 

tener un tamaño adecuado y elegirse mediante un procedimiento de muestreo 

apropiado (Sánchez et al., 2018). Por ende, para este trabajo se consideró a la 

totalidad de población, es decir, 113 trabajadores. 

     3.3.3. Muestreo: Es aquel proceso de obtener un subconjunto de una población 

es llamado muestreo, este puede dividirse en dos grandes segmentos, que 
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reciben su nombre de las muestras que producen: probabilístico y no 

probabilístico. El primero de ellos, implica que cada individuo tiene una 

probabilidad reconocible y distinta de cero de ser seleccionado en la inclusión 

de la muestra representativa y el segundo no emplea una fórmula estadística, 

ya que se emplea la totalidad de la población bajo los criterios de inclusión 

establecidos (Castro et al., 2020). Por ello, el tipo de muestreo para la 

investigación emprendida fue no probabilístico. 

      3.3.4. Unidad de análisis: El trabajador de la Sub Región Chincheros 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Como técnica, fue empleada la encuesta, la cual comprende que los datos 

sean recolectados mediante un cuestionario preparado de antemano 

compuesto por preguntas para obtener información objetiva de una muestra 

determinada que luego se presenta en forma de tabla o mediante gráficos 

(Ren et al., 2022). En suma, se tuvo como objetivo conseguir información 

objetiva de las variables examinadas.  

El instrumento fue el cuestionario, este se organizó teniendo en 

cuenta indicadores objetivos y específicos. Para ello, fue esencial decidir de 

antemano qué elementos deben observarse, así como ordenar los hechos 

en una secuencia lógica (Castro et al., 2020). Por consiguiente, se 

emplearon dos instrumentos: el primero, para conocer la variable de actos 

preparatorios y el segundo, dirigido a conocer el proceso de contratación. 

Ambos fueron validados a través de un juicio de expertos y con una 

confiabilidad establecido mediante Alfa de Cronbach. 
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3.5. Procedimientos: Para la recogida de datos, se elaboró el cuestionario para 

aplicarlo a los trabajadores de la Sub Región Chincheros. Estos se utilizaron 

tanto en entornos individuales como de grupo, en función de la disponibilidad 

de personal. Es así que, una vez recopilada la información, los resultados se 

trataron y analizaron mediante los programas Excel y SPSS, que se utilizaron 

para obtener resultados.  

3.6. Métodos de análisis de datos: Una vez que se realizó la recogida de datos a 

través de los cuestionarios, se creó una base de datos de Microsoft Excel, 

donde se obtuvieron los resultados descriptivos y se representaron en tablas 

y frecuencias. Posteriormente, la base de datos se trasladó al paquete 

estadístico denominado SPSS v27, se realizó una prueba de normalidad y, 

posterior a ello, se conoció que se debe emplear la prueba estadística Rho 

de Spearman. Además, se codificaron los datos relacionados con las 

variables estudiadas, lo que permitió realizar un análisis inferencial para 

comprobar las hipótesis planteadas, a fin de alcanzar los objetivos de 

estudio. 

3.7. Aspectos Éticos: En el estudio, fueron tomados en cuenta cada uno de los 

criterios referidos a la protección de la integridad, derechos y dignidad de los 

sujetos que participaron en la investigación lo que permitió que los resultados 

obtenidos sean aplicables y relevantes. En primer lugar, la autonomía, la cual 

comprendió que cada persona tiene derecho a elegir si quiere formar parte 

del estudio, con el fin de preservar el derecho de quienes se ofrezcan 

voluntariamente a participar. Segundo, la confidencialidad, que implicó 

garantizar la anonimidad de los datos y que sólo se utilicen con fines 

académicos, asegurando así que solo los conozcan los investigadores. Por, 

ultimo, la beneficencia, la cual se refiere a que las encuestas se realizaron 

sin perjudicar el bienestar de las personas que participan, sino que se 

emplearon con la intención de que los resultados sean útiles para aportar 

soluciones en su beneficio (Ferdowsian et al., 2019). 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 
Nivel de los actos preparatorios 

Calificación 

Rango 

Frec. % Desde Hasta 

Bajo 20 46 64 56.6% 

Regular 47 73 27 23.9% 

Alto 74 100 22 19.5% 

Total 113 100.0% 

De acuerdo a la Tabla 1, se conoce que el 56.6 % de los colaboradores se 

ubicó en el nivel bajo, respecto a sus actos preparatorios; debido a que presenta 

deficiencias antes las acciones de denominar las contrataciones y especificaciones. 

Además, el 23.9 % también resulta estar en un nivel regular, puesto que en 

ocasiones suelen valorar adecuadamente las contrataciones, así como obtener los 

fondos programados. Finalmente, el 19.5 % se ubicó en el nivel alto. 
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Tabla 2 
Frecuencias y porcentajes de las dimensiones de actos preparatorios 

Niveles 
Requerimientos 

Homologación de 

requerimientos 

Valor estimado 

y referencial 

Certificación de 

crédito 

f % f % f % f % 

Bajo 63 55.8% 66 58.4% 68 60.2% 64 56.6% 

Regular 29 25.7% 25 22.1% 23 20.4% 28 24.8% 

Alto 21 18.6% 22 19.5% 22 19.5% 21 18.6% 

Total 113 100% 113 100% 113 100% 113 100% 

Figura 1 
Niveles por dimensión de actos preparatorios 

La tabla 2 y figura 1 muestran un predominante bajo desempeño en las 

cuatro dimensiones evaluadas. El 55.8 % de los participantes calificó los 

requerimientos con bajo desempeño debido a la falta de claridad en los criterios de 

contratación y en las calificaciones buscadas en el personal. La homologación de 

los requerimientos también se calificó en un nivel bajo por el 58.4%, ya que las 

contrataciones con ficha de homologación aprobada no se adjudican de manera 

simplificada. El valor estimado y referencial se desempeñó en un grado bajo según 

el 60.2% de los participantes, puesto que no se considera el valor total del conjunto 

para determinar el tipo de proceso de selección. La certificación de crédito también 

tuvo un desempeño predominantemente bajo, según el 56.6% de los participantes, 

debido a la ausencia de documentos en el procedimiento para realizar la 

convocatoria de selección. 
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Tabla 3 
Nivel del proceso de contratación de personal 

Calificación 

Rango 

Frec. % Desde Hasta 

Bajo 20 46 71 62.8% 

Regular 47 73 23 20.4% 

Alto 74 100 19 16.8% 

Total   113 100.0% 

 

De acuerdo a la tabla 3, se conoce que el 62.8 % se ubicó en el nivel bajo, 

debido a que presentan inconsistencia en el proceso de las convocatorias, así como 

en la verificación de la información declarada. Además, ante las evaluaciones 

reconocer tener inconsistencias, así como el 20,4 % se ubica en el nivel regular y, 

finalmente, el 16,8 % en el nivel alto. 
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Tabla 4 
Frecuencias y porcentajes de las dimensiones de proceso de contratación 

Niveles 
Etapa inicial Etapa de selección Etapa final 

f % f % f % 

Bajo 69 61.1% 69 61.1% 70 61.9% 

Regular 26 23.0% 28 24.8% 26 23.0% 

Alto 18 15.9% 16 14.2% 17 15.0% 

Total 113 100% 113 100% 113 100% 

Figura 2 
Niveles por dimensión del proceso de contratación de personal 

La tabla 4 y figura 2 muestran que las tres dimensiones del proceso de 

contratación se desempeñan en niveles bajos. La etapa inicial del proceso de 

contratación de personal se califica en un nivel bajo por el 61.1% encuestado, ya 

que en las convocatorias no se detallan los procedimientos de solicitud y no se 

verifica si las calificaciones académicas de los candidatos se ajustan al perfil 

requerido. La etapa de selección también se ubica en un bajo nivel para el 61.1%, 

dado que no se calcula el límite presupuestario antes de la contratación y tampoco 

se homologan las características técnicas, de acuerdo con las disposiciones 

establecidas. La etapa final del proceso se desempeña en un nivel bajo según el 

61.9 %, ya que no se verifica que los fondos previstos se ajusten a los 

requerimientos establecidos. 
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Prueba de normalidad 

Ho: Las variables siguen una distribución normal 

H1: Las variables no siguen una distribución normal 

Significancia: 5% (0.05) 

Kolmogorov-Smirnov 

  Estadístico gl Sig. 

Requerimientos 0.150 113 0.000 

Homologación de requerimientos 0.174 113 0.000 

Valor estimado y referencial 0.169 113 0.000 

Certificación de crédito 0.181 113 0.000 

Actos preparatorios 0.161 113 0.000 

Etapa inicial 0.155 113 0.000 

Etapa de selección 0.153 113 0.000 

Etapa final 0.176 113 0.000 

Proceso de contrataciones de 

personal 

0.146 113 0.000 

 

Cuando valor p > α (0.05); es rechazada Hi, es aceptada H0  

Cuando valor p < α (0.05); es rechazada H0, es aceptada Hi 

Las variables no siguieron una distribución normal, con un 0,05 de significancia. Por 

ende, se tomó la prueba estadística de Rho de Spearman 
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Conforme al objetivo general 

Hₒ: la relación significativa no existe. 

Hi: la relación significativa existe. 

Regla de decisión 

Cuando valor p > α (0.05); es rechazada Hi, es aceptada H0  

Cuando valor p < α (0.05); es rechazada H0, es aceptada Hi 

Tabla 5 
Actos preparatorios y el proceso de contrataciones de personal 

      

Proceso de contrataciones 

de personal 

Rho de 

Spearman 

Actos 

preparatorios 

Estadístico 

correlacional 

.981** 

  Valor p 0.000 

  Personas 113 

 

El análisis del resultado obtenido a través del índice correlacional fue 0.981, 

el cual reveló una correlación positiva muy alta. Además, se observó que el valor p 

fue 0.000, el cual es menor que 0.05. Por lo tanto, se concluyó dar por rechazada 

Hₒ y aceptada Hi, indicando que existe una relación significativa entre los actos 

preparatorios y el proceso de contratación de personal. 
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Conforme al primer objetivo específico 

Tabla 6 
Requerimientos y el proceso de contrataciones de personal 

Proceso de contrataciones 

de personal 

Rho de 

Spearman 

Requerimientos Estadístico 

correlacional 

.697** 

Valor p 0.000 

Personas 113 

El análisis del resultado obtenido a través del índice correlacional fue 0.697, 

el cual reveló una correlación positiva moderada. Además, se observó que el valor 

p fue 0.000, lo cual es menor que 0.05. Por lo tanto, se concluyó dar por rechazada 

Hₒ y aceptada Hi, indicando que existe una relación significativa entre los 

requerimientos y el proceso de contratación de personal. 
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Conforme al segundo objetivo específico 

Tabla 7 
Homologación de requerimientos y el proceso de contrataciones de personal 

      

Proceso de contrataciones 

de personal 

Rho de 

Spearman 

Homologación 

de 

requerimientos 

Estadístico 

correlacional 

.698** 

  Valor p 0.000 

  Personas 113 

 

El análisis del resultado obtenido a través del índice correlacional fue 0.698, 

el cual reveló una correlación positiva moderada. Además, se observó que el valor 

p fue 0.000, lo cual es menor que 0,05. Por lo tanto, se concluyó como rechazada 

Hₒ y aceptada Hi, indicando que existe una relación significativa entre la 

homologación de requerimientos y el proceso de contratación de personal. 
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Conforme al tercero objetivo específico 

Tabla 8 
Valor estimado y referencial y el proceso de contrataciones de personal 

Proceso de contrataciones 

de personal 

Rho de 

Spearman 

Valor estimado y 

referencial 

Estadístico 

correlacional 

.701** 

Valor p 0.000 

Personas 113 

El análisis del resultado obtenido a través del índice correlacional fue 0,701, 

el cual reveló una correlación positiva alta. Además, se observó que el valor p fue 

0,000, lo cual es menor que 0,05. Por lo tanto, se concluyó en rechazada Hₒ y 

aceptada Hi, indicando que existe una relación significativa entre el valor estimado 

y referencial y el proceso de contratación de personal. 
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Conforme al cuarto objetivo específico 

Tabla 9 
Certificación de créditos y el proceso de contrataciones de personal 

Proceso de contrataciones 

de personal 

Rho de 

Spearman 

Certificación de 

créditos 

Estadístico 

correlacional 

.694** 

Valor p 0.000 

Personas 113 

El análisis del resultado obtenido a través del índice correlacional fue 0,694, 

el cual reveló una correlación positiva moderada. Además, se observó que el valor 

p fue 0,000, lo cual es menor que 0,05. Por lo tanto, se concluyó en rechazada Hₒ 

y confirmada Hi, indicando que existe una relación significativa entre la certificación 

de créditos y el proceso de contratación de personal. 
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V. DISCUSIÓN 

El presente estudio representa un valioso esfuerzo para profundizar en la 

comprensión de uno de los pilares fundamentales en el ámbito gubernamental: el 

proceso de contratación de personal en entidades públicas. La investigación se 

planteó con una serie de objetivos específicos que buscaron arrojar luz sobre los 

aspectos cruciales que rodean este proceso, con la esperanza de mejorar su 

efectividad y transparencia, los cuales son elementos clave para el funcionamiento 

óptimo de las organizaciones gubernamentales. A lo largo del análisis, se llevó a 

cabo una meticulosa investigación para examinar la correlación entre diversas 

variables y su influencia en el proceso de contratación. Se buscó identificar cómo 

diferentes factores impactan en la selección de los candidatos y cómo estos 

factores se traducen en la calidad de las contrataciones efectuadas en el contexto 

público. 

Uno de los aspectos centrales que se investigaron fue la relación entre los 

requerimientos establecidos en el proceso de contratación y los resultados 

obtenidos. Los hallazgos revelaron una correlación positiva y significativa entre las 

especificaciones y calificaciones utilizadas durante la selección de personal. En 

otras palabras, una adecuada definición de los requisitos exigidos a los candidatos 

se mostró como un factor determinante para el éxito del proceso de contratación. 

Cuando las entidades públicas definían de manera precisa y clara los criterios de 

selección, se generaba un impacto positivo y directo en el nivel y la calidad de las 

contrataciones realizadas. Estos resultados son de suma relevancia, ya que 

demuestran que una gestión eficiente de los requerimientos y criterios de selección 

puede llevar a una selección más adecuada de los empleados, con las habilidades 

y aptitudes idóneas para cumplir con las responsabilidades de los cargos. Una 

correcta adecuación entre los perfiles de los candidatos y las necesidades de la 

entidad pública puede tener efectos significativos en el desempeño, eficiencia y 

efectividad de los servicios gubernamentales. 

Además, estos hallazgos subrayan la importancia de promover la 

transparencia en los procesos de contratación de personal en entidades públicas. 

Al definir de manera clara los requisitos y criterios de selección, se asegura que el 
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proceso sea justo y equitativo, evitando posibles influencias o sesgos indebidos que 

podrían afectar la calidad del personal contratado. 

La discusión de resultados comenzó con el objetivo general de este estudio, 

que se enfocó en investigar los actos preparatorios relacionados con el proceso de 

contratación de personal. Los resultados obtenidos mostraron un coeficiente de 

correlación de 0,981 y un p-valor de 0,000, lo cual indicaron una correlación positiva 

significativa entre las variables estudiadas. Estos hallazgos confirmaron que existe 

una estrecha relación entre los actos preparatorios y el proceso de contratación. 

Estos resultados fueron respaldados por diversas investigaciones presentadas en 

la revisión de antecedentes de este estudio. Por ejemplo, Imucheri y Kakuba (2022) 

llevaron a cabo una investigación con el objetivo de comprender el proceso de 

contratación y el desempeño de los trabajadores. En su estudio, encontraron una 

relación significativa entre el proceso de contratación y el desempeño, demostrada 

por un coeficiente de correlación de 0,555. Estos resultados refuerzan la idea la 

importancia de los procesos de contratación en personal, que vienen dados por 

actos preparatorios o internos y que contribuyen a su vez al desempeño del 

personal. 

Asimismo, el estudio llevado a cabo por García et al. (2022), con el propósito 

de mejorar el proceso de contratación pública, aporta información adicional sobre 

la relación entre los actos preparatorios y la contratación. Según su investigación, 

el 63,6% de los participantes percibió que los actos internos no funcionan 

correctamente, lo que tiene un impacto negativo en la contratación pública. 

Además, el 36,4% de los encuestados indicó un bajo dominio en los actos internos, 

mientras que el 64% se ubicó en un nivel medio. Estos porcentajes evidenciaron 

una conexión estrecha entre las variables, sugiriendo que un bajo dominio en los 

actos preparatorios puede influir en la etapa siguiente del proceso de contratación. 

En otro contexto, Peralta (2021) también realizó una investigación con el objetivo 

de comprender los procesos de selección que afectan la gestión de una entidad 

pública. Según su estudio, el 55,6% de los participantes reportó tener bajos niveles 

de referencia en los actos preparatorios para la selección de personal. Además, el 

44% indicó que casi nunca se lleva a cabo un buen proceso de contratación de 

personal.  
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Estos resultados respaldaron la idea de una relación significativa entre los 

actos preparatorios y el proceso de contratación, destacando la importancia de 

mejorar los procedimientos de selección en las entidades públicas. Adicionalmente, 

Mendoza y Susanivar (2021) enfatizaron que el proceso de selección se ve 

afectado por los actos preparatorios. Según su investigación, retrasos en el proceso 

de selección y fondos programados insuficientes afectan negativamente el 

desarrollo del proceso. Estos hallazgos subrayaron la relación significativa entre las 

variables y destacan la importancia de una adecuada planificación y asignación de 

recursos en los actos preparatorios para asegurar una contratación efectiva. 

El primer objetivo específico de este estudio buscó analizar la relación de los 

requerimientos en el proceso de contratación del personal, y los resultados 

obtenidos mostraron una correlación estrecha y significativa, con un coeficiente de 

correlación de 0,697 y un p-valor de 0,000. Esto indicó que existe una relación 

significativa entre las especificaciones y calificaciones en el proceso de 

contratación, lo que influye en el nivel y la calidad de las contrataciones realizadas. 

La investigación realizada por Huiman y Valdivia en 2022 proporcionó un contexto 

adicional para comprender la importancia de los requerimientos en la selección del 

personal como recurso humano principal para una entidad. Sus resultados 

porcentuales mostraron que un 32% de los participantes consideraron que existió 

un nivel medio de gestión del talento humano en la contratación del personal, 

mientras que el 36% lo calificó como nivel bajo.  

Estos resultados respaldaron la noción de que los requerimientos son 

fundamentales para una contratación efectiva y adecuada del personal, y que su 

manejo influye en la calidad del recurso humano que se incorpora a la entidad. Los 

hallazgos presentados en esta investigación se alinearon con la conceptualización 

propuesta por Villanueva en 2020, quien reconoció que los requerimientos 

aseguran la exigencia técnica necesaria para alcanzar los objetivos públicos de la 

entidad. Estos requisitos, que se formularon durante el procedimiento de 

contratación, permiten garantizar que las responsabilidades adecuadas sean 

establecidas y que el personal contratado cumpla con los criterios técnicos y 

prácticos requeridos para el correcto funcionamiento y desempeño de la entidad. 
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En relación con el segundo objetivo específico, que buscó conocer la 

relación entre la homologación de requerimientos en el proceso de contrataciones 

de personal, los resultados obtenidos del índice correlacional de 0,698 indicaron 

una correlación positiva moderada entre las variables analizadas en la tesis. Esto 

implicó que existe una relación significativa entre la homologación de 

requerimientos y el proceso de contratación de personal, aunque no fue una 

relación extremadamente fuerte. El valor p de 0,000 es menor a 0,05, lo cual es un 

indicador importante en el análisis estadístico. Un valor p menor a 0,05 

generalmente se consideró estadísticamente significativo, lo que sugiere que la 

correlación observada no fue resultado del azar, sino que existió una relación real 

y significativa entre la homologación de requerimientos y el proceso de 

contratación. 

Los estudios anteriores proporcionan información relevante que pudo ayudar 

a interpretar los resultados obtenidos en la tesis. Por ejemplo, Peralta (2021) 

encontró que el 66.7% de los encuestados mencionó que nunca o casi nunca se 

presentan los requisitos de calificación. Esto sugiere que puede haber una falta de 

homologación o estandarización en los requerimientos, lo que pudo estar influyendo 

en la correlación positiva moderada encontrada en este estudio. Además, Correa y 

Hernández (2018) mencionaron que en la fase de programación se dan factores de 

deficiencia que impactan en todo el proceso de contratación. La falta de 

homologación de requerimientos puede conducir a especificaciones técnicas 

inadecuadas, lo que a su vez genera ineficiencia en el requerimiento y afecta la 

relación entre las variables analizadas. Por su parte, Santander (2018) señaló que 

seis de cada 10 requerimientos dados por el área usuaria incumplen las exigencias 

formales de ley, y hay una elaboración inapropiada en el 67% de los términos de 

referencia y las características técnicas. Esto también pudo estar relacionado con 

la falta de homologación de requerimientos y su impacto en el proceso de 

contratación. 

En relación con el tercer objetivo específico de este estudio, que buscó 

investigar el valor estimado y referencial en el proceso de contratación, se han 

obtenido resultados que demuestran una correlación positiva y significativa entre 

las variables mencionadas, con un coeficiente de correlación de 0,701 y un p-valor 
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de 0,000. Estos resultados indicaron que existe una relación importante entre los 

valores estimados y referenciales utilizados en el proceso de contratación, lo que 

sugirió que comprender y definir adecuadamente estas valoraciones es 

fundamental para un proceso de contratación efectivo. La investigación previa 

realizada por Peralta en 2021, que se enfocó en los procesos de selección de 

personal en una entidad municipal, también respalda los hallazgos de este estudio. 

Los resultados de esa investigación mostraron que el 44,4% de los participantes 

indicó que casi nunca conocen los valores estimados y referenciales en el proceso 

de evaluación. Además, el 88,8% mencionó que nunca o casi nunca se elige un 

comité de selección que establezca estos valores.  

Estos hallazgos permitieron el relieve la importancia fundamental de los 

valores estimados y referenciales en el proceso de contratación, ya que la falta de 

conocimiento y la ausencia de un comité de selección adecuado afectan 

negativamente todo el proceso de contratación. La investigación realizada por 

Añamuro en 2018 proporcionó una valiosa perspectiva sobre el concepto de los 

valores estimados y referenciales en el proceso de contratación. Según este 

estudio, estos valores se refieren a montos predeterminados que son establecidos 

para una entidad cuando desean adquirir un servicio, un bien o llevar a cabo una 

contratación de personal.  

El objetivo de estos valores estimados y referenciales es garantizar la 

transparencia y eficacia en la gestión de los fondos públicos; la importancia de 

establecer y seguir los valores estimados y referenciales en el proceso de 

contratación radica en su papel fundamental para asegurar el buen uso de los 

recursos públicos, al tener montos predeterminados y claros, se puede evitar el 

despilfarro de fondos y asegurar que los recursos se utilicen de manera efectiva y 

eficiente. Además, al establecer valores estimados y referenciales, se crea un 

marco de referencia para la toma de decisiones en el proceso de contratación, lo 

que puede reducir la posibilidad de prácticas corruptas o fraudulentas, la 

transparencia es otro aspecto esencial que los valores estimados y referenciales 

promueven en el proceso de contratación, al tener montos predefinidos y bien 

documentados, se facilita la rendición de cuentas y la auditoría de los procesos de 

contratación, esto permite a las partes interesadas, como los ciudadanos y los 
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organismos de control, supervisar y evaluar cómo se administran los fondos 

públicos y si las contrataciones se ajustan a los valores establecidos. 

Los resultados obtenidos con relación al cuarto objetivo específico de este 

estudio, que investigó la certificación de créditos en el proceso de contratación, 

revelaron una correlación estrecha y positiva, con un coeficiente de correlación de 

0,694 y un valor p de 0,000, indicando una relación significativa entre las variables 

estudiadas. Estos resultados son coherentes con investigaciones previas, como la 

realizada por Alvarenga et al. (2020), que encontró que aproximadamente el 70% 

de los participantes obtuvieron puntajes bajos en la calificación de la certificación 

de los fondos destinados a la contratación, con puntajes inferiores al 14,3%, lo que 

sugirió deficiencias en los procesos y la transparencia relacionada con la 

certificación de créditos. 

La evidencia respaldada por Santander (2018) también se alineó con los 

hallazgos de este estudio, ya que señaló que alrededor del 67% de las 

convocatorias presentaban bajos puntos de referencia en la acreditación, lo que 

implicó una falta de transparencia en el proceso de selección. Estos resultados 

reforzaron la idea de que existen problemas en el proceso de certificación y que 

esto podría tener un impacto significativo en la contratación de servicios. En 

consonancia con las observaciones de Chichande (2018), se reconoce que el 

proceso de certificación presupuestaria es fundamental para verificar la 

disponibilidad de fondos suficientes antes de firmar un contrato. En otras palabras, 

la existencia de una certificación demuestra que se cuentan con los recursos 

financieros necesarios para llevar a cabo la contratación del servicio 

correspondiente. Estos hallazgos fueron relevantes, ya que destacaron la 

importancia de un proceso de certificación adecuado para garantizar la 

transparencia y eficiencia en el proceso de contratación. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se logró determinar la relación entre los actos preparatorios y el

proceso de contratación por parte del personal debido a que presentó un

coeficiente de 0,981 y el p-valor fue de 0,000 demostrando así la relación y

significancia entre lo antes mencionado, esto se debe que las especificaciones

de los actos preparatorios como las convocatorias y los fondos programados

se relacionan con el proceso adecuado de contratación.

Segunda: Se logró establecer la relación entre la homologación de 

requerimientos y el proceso de contratación por parte del personal debido a que 

presentó un coeficiente de 0,698 y el p-valor fue de 0,000 demostrando así la 

relación y significancia entre lo antes mencionado, por ende, se establece que 

a una mayor uniformidad y demostrando autorización se relaciona 

significativamente con el proceso adecuado de contratación. 

Tercera: Se logró establecer la relación entre el valor estimado y referencial y 

el proceso de contratación por parte del personal debido a que presentó un 

coeficiente de 0,701 y el p-valor fue de 0,000 demostrando así la relación y 

significancia entre lo antes mencionado, por ende, se establece que tener en 

claro las valoraciones de contratación en conjunto al margen presupuestal 

definido incrementará el proceso adecuado de contratación de personal. 

Cuarta: Se logró establecer la relación entre la certificación de créditos y el 

proceso de contratación por parte del personal debido a que presentó un 

coeficiente de 0,694 y el p-valor fue de 0,000 demostrando así la relación y 

significancia entre lo antes mencionado, conociéndose que la relación de los 

fondos programados adecuadamente y la convocación de selección con el 

proceso de contratación es importante. 

Quinta: Finalmente, se logró establecer la relación entre los requerimientos y 

el proceso de contratación por parte del personal debido a que presentó un 

coeficiente de 0,697 y el p-valor fue de 0,000 demostrando así la relación y 
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significancia entre lo antes mencionado, por ende, se establece que las 

especificaciones y calificación se relaciona en el proceso de contratación 

influyendo en su nivel. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomendó debido a la relación entre las variables, al área

encargada presentar los requerimientos, los valores y certificaciones

adecuadas y apropiadas para el proceso de contratación en las diversas etapas

que se demuestra notando así un proceso transparente y apropiado.

Segunda: Se sugirió al área encargada de la contratación del personal de 

mostrar uniformidad en los requerimientos y la autorización legal para la 

homologación ante el proceso de contratación del nuevo personal. 

Tercera: Se sugirió al área encargada de la selección del personal valorar el 

proceso de contratación y tener un margen presupuestal requerido para un 

proceso exitoso de contratación de personal. 

Cuarta: Se sugirió al área encargada del proceso generar los fondos 

programados y una convocación de selección en las fechas pertinentes y así 

estas sean respetadas para tener un proceso de contratación transparente y 

apropiado. 

Quinta: Finalmente, se recomiendo al personal del área encargada de la 

contratación de personal demostrar interés ante el proceso y desarrollar su 

ímpetu para clasificar las especificaciones y las calificaciones ante el proceso 

de selección. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Actos preparatorios y su relación con el proceso de contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, Apurímac 2023 

Problemas Objetivos Hipótesis 
VARIABLES E INDICADORES 

Variable 1: Actos preparatorios 

Problema Objetivo Hipótesis Dimensiones Indicadores Escala 

General 
¿Cuál es la relación entre 
los actos preparatorios y el 
proceso de contrataciones 
de personal en la Sub 
Región Chincheros, 
Apurímac 2023? 

Específico 
PE1: ¿Cuál es la relación 
entre los requerimientos y 
el proceso de 
contrataciones de personal 
en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 
2023? 
PE2: ¿Cuál es la relación 
entre la homologación de 
requerimientos y el 
proceso de contrataciones 
de personal en la Sub 
Región Chincheros, 
Apurímac 2023? 
PE3: ¿Cuál es la relación 
entre el valor estimado y 
referencial y el proceso de 
contrataciones de personal 
en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 
2023? 

General 
Determinar la relación 
entre los actos 
preparatorios y el proceso 
de contrataciones de 
personal en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 
2023.  

Específico 
OE1: Establecer la relación 
entre los requerimientos y 
el proceso de 
contrataciones de personal 
en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 
2023. 
OE2: Establecer la relación 
entre la homologación de 
requerimientos y el 
proceso de contrataciones 
de personal en la Sub 
Región Chincheros, 
Apurímac 2023. 
OE3: Establecer la relación 
entre el valor estimado y 
referencial y el proceso de 
contrataciones de personal 
en la Sub Región 

General 
Los actos preparatorios se 
relacionan de manera 
significativa con el proceso 
de contrataciones de 
personal en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 2023. 

Específico 
HE1: Existe relación 
significativa entre los 
requerimientos y el proceso 
de contrataciones de 
personal en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 2023. 
HE2: Existe relación 
significativa entre la 
homologación de 
requerimientos y el proceso 
de contrataciones de 
personal en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 2023. 
HE3: Existe relación 
significativa entre el valor 
estimado y referencial y el 
proceso de contrataciones 
de personal en la Sub 
Región Chincheros, 
Apurímac 2023. 

Requerimientos Denominación de la contratación 

Ordinal 

Especificaciones 

Calificación 

Homologación de 
requerimientos 

Uniformidad a los requerimientos 

Autorización de homologación 

Valor estimado y 
referencial 

Valoración de la contratación 

Margen presupuestal requerido 

Certificación de 
crédito 

Fondos programados 

Convocación de selección 

Variable 2: Proceso de contrataciones de personal 

Dimensiones Indicadores Escala 

Etapa inicial Convocatoria 

Ordinal 

Inscripción 

Verificación de Información Declarada 

Etapa de 
selección 

Evaluaciones 

Evaluación curricular 

Entrevista final 



PE4: ¿Cuál es la relación 
entre la certificación de 
créditos y el proceso de 
contrataciones de personal 
en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac  
2023?  

Chincheros, Apurímac 
2023. 
OE4: Establecer la relación 
entre la certificación de 
créditos y el proceso de 
contrataciones de personal 
en la Sub Región 
Chincheros, Apurímac 
2023. 

HE4: Existe relación 
significativa entre la 
certificación de créditos y el 
proceso de contrataciones 
de personal en la Sub 
Región Chincheros, 
Apurímac 2023. 

Etapa final Resultados finales 

Suscripción de Contrato 

Tipo y diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística por utilizar 

Enfoque: 
Cuantitativo 

TIPO: 
Básica 

NIVEL: 
Correlacional 

DISEÑO:    
No experimental - 
transversal 

POBLACIÓN:  
113 trabajadores. 

TIPO DE MUESTREO: 
No probabilístico  

TAMAÑO DE MUESTRA: 
113 trabajadores 

Variable 1:  
Actos preparatorios  
Variable 2:  
Proceso de contrataciones 
de personal  

Técnicas: 
Encuesta 

Instrumentos: 
Cuestionario 

DESCRIPTIVA: 
Análisis descriptivo. 



 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES 
DEFINCIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Actos preparatorios 

Los actos preparatorios, es 
aquel que establece el 

proceso de contrataciones 
y crean los documentos 

que constituirán la base de 
todo el proceso, según los 

precedentes legales, 
durante esta fase, la 

administración debe velar 
por que sus actuaciones 

sean eficaces y racionales 
(Herce, 2018, p.131). 

 
La variable será 

evaluada mediante 
cuatro dimensiones: 

requerimientos, 
homologación de 

requerimientos, valor 
estimado y 

referencial y 
certificación de 

crédito. 
 

Requerimientos 

Denominación de la contratación  
 
 
 
 
 

Ordinal 

Especificaciones  

Calificación 

Homologación de 
requerimientos 

Uniformidad a los requerimientos 

Autorización de homologación 

Valor estimado y 
referencial 

Valoración de la contratación 

Margen presupuestal requerido 

Certificación de crédito 
Fondos programados 

Convocación de selección 

Proceso de 
contrataciones de 

personal 

El proceso de contratación 
incluye la identificación de 
los requisitos del puesto, la 

atracción de empleados 
potenciales hacia el puesto, 

la evaluación y selección 
de los candidatos, la 

incorporación del nuevo 
empleado y su integración 
en la organización (Abdalla 

et al., 2021, p.1). 

La variable será 
examinada a través 
de tres dimensiones: 
etapa inicial, etapa 

de selección y etapa 
final. 

 

 
Etapa inicial  

 

Convocatoria  
 
 
 
 

Ordinal 

Inscripción 

Verificación de Información 
Declarada 

Etapa de selección 

Evaluaciones  

Evaluación curricular 

Entrevista final 

Etapa final 
Resultados finales 

Suscripción de Contrato 



 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

Cuestionario de Actos preparatorios 

Introducción: 

Este instrumento está diseñado para evaluar el estado de los actos preparatorios, por ende, 

se requiere su colaboración para proporcionar respuestas honestas y objetivas a las 

preguntas que figuran a continuación. Tengan en cuenta que todas las respuestas serán 

confidenciales y se utilizarán únicamente con fines de investigación.  

Instrucción: 

Seleccione la opción que mejor represente su respuesta marcándola con una X, 

considerando la siguiente escala de valor: 

 

Nº Actos preparatorios 1 2 3 4 5 

Requerimientos 

Denominación de la contratación 

  1 En la Sub Región Chincheros se realiza una descripción precisa de 
los requerimientos en los documentos pertinentes. 

     

2 Los detalles del objeto de la contratación en la Sub Región 

Chincheros son sucintos y fácilmente comprensibles.  

     

3 La denominación del objeto de la contratación en la Sub Región 

Chincheros es lo suficientemente completo. 

     

Especificaciones 

4 En la Sub Región Chincheros se exponen con suficiente claridad los 

criterios antes de iniciar el proceso de contratación. 

     

5 Se describe las especificaciones técnicas de la contratación en la 

Sub Región Chincheros. 

     

Calificación 

6 En el requerimiento se detalla adecuadamente qué calificaciones se 

requieren en la Sub Región Chincheros. 

     

7 En la Sub Región Chincheros se actualiza los requisitos de 

calificación previa justificación en el expediente de contratación.  

     

Homologación de requerimientos 

Uniformidad a los requerimientos 

8 Durante la uniformidad de los requerimientos en la Sub Región 

Chincheros se homologan las características técnicas conforme a las 

     

Escala 

valorativa 

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Escala 

numérica 

1 2 3 4 5 



 

disposiciones establecidas. 

9 Durante la uniformidad de los requerimientos en la Sub Región 

Chincheros se homologan las normas de ejecución conforme a las 

disposiciones establecidas. 

     

Autorización de homologación 

10 Las fichas de homologación aprobadas se emplean de manera 

obligatoria para todas las contrataciones que se realizan en la Sub 

Región Chincheros. 

     

11 La contratación en la Sub Región Chincheros que cuenten con ficha 

de homologación aprobada se realiza mediante el procedimiento de 

selección de adjudicación simplificada. 

     

Valor estimado y referencial 

Valoración de la contratación 

12 En la Sub Región Chincheros se realiza un estudio de mercado para 

determinar el valor estimado de la contratación. 

     

 

13 

Se tiene en cuenta el valor total del conjunto para determinar el tipo 

de proceso de selección que se aplicará en la Sub Región 

Chincheros. 

     

Margen presupuestal requerido 

14 

 

En la Sub Región Chincheros se fija adecuadamente un límite 

presupuestario antes de realizar el proceso de contratación del 

personal. 

     

 

15 

Si el valor de referencia en la Sub Región Chincheros es observado, 

la entidad gestora del proceso de selección informa al órgano 

responsable para obtener la aprobación de un nuevo valor.  

     

Certificación de crédito 

Fondos programados 

16 En la Sub Región Chincheros el fondo destinado a la contratación de 

personal se encuentra dentro del presupuesto anual. 

     

 

17 

Se verifica que los fondos previstos para la contratación de personal 

en la Sub Región Chincheros están de acuerdo con los 

requerimientos establecidos. 

     

Convocación de selección 

18 

 

Para la convocatoria de la selección de personal en la Sub Región 

Chincheros se cuenta con el expediente de contratación aprobado. 

     

 

19 

Se designa el comité de selección para la convocatoria de personal 

en la Sub Región Chincheros. 

     

20 Para la convocatoria de la selección de personal en la Sub Región 

Chincheros se cuenta con los documentos del procedimiento. 

     

¡Gracias por su colaboración! 

 

 

 

 

 



 

 

Cuestionario sobre el Proceso de contrataciones de personal 

 

Introducción: 

Este instrumento está diseñado para evaluar el estado del proceso de contrataciones de 

personal, por ende, se requiere su colaboración para proporcionar respuestas honestas y 

objetivas a las preguntas que figuran a continuación. Tengan en cuenta que todas las 

respuestas serán confidenciales y se utilizarán únicamente con fines de investigación.  

Instrucción: 

Seleccione la opción que mejor represente su respuesta marcándola con una X, 

considerando la siguiente escala de valor: 

 

Nº Proceso de contrataciones de personal 1 2 3 4 5 

Etapa inicial 

Convocatoria 

  1 La publicación o comunicación del proceso de contratación de 
personal en la Sub Región Chincheros se realiza a través de los 
portales web y redes sociales. 

     

2 La convocatoria del proceso de contratación de personal en la Sub 

Región Chincheros otorga el plazo de presentación de solicitudes. 

     

3 La convocatoria del proceso de contratación de personal en la Sub 

Región Chincheros otorga un resumen detallado de los 

procedimientos de la solicitud. 

     

Inscripción 

4 La inscripción para la participación en el proceso de contratación de 

personal en la Sub Región Chincheros se realiza a través de un 

sistema de postulación virtual. 

     

5 El proceso de inscripción en el proceso de contratación de personal 

en la Sub Región Chincheros es sencillo y accesible. 

     

Verificación de Información Declarada 

6 En la Sub Región Chincheros se realiza una evaluación preliminar 

para confirmar que los datos facilitados por el candidato coinciden 

con las especificaciones del perfil del puesto.  

     

7 En la Sub Región Chincheros se verifica si las calificaciones 

académicas del candidato se ajustan al perfil del puesto requerido. 

     

Etapa de selección 

Evaluaciones  

Escala 

valorativa 

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Escala 

numérica 

1 2 3 4 5 



8 Durante el proceso de contratación de personal de la Sub Región 

Chincheros se evalúa los conocimientos necesarios para el puesto 

de trabajo en cuestión. 

9 En el proceso de contratación de personal de la Sub Región 

Chincheros evalúa la competencia del posible candidato para 

ejecutar eficazmente un trabajo mediante la elaboración de casos 

prácticos. 

10 Durante el proceso de contratación del personal de la Sub Región 

Chincheros se evalúa la integridad del candidato en relación con su 

entorno y su comportamiento en general. 

Evaluación curricular 

11 En el proceso de contratación del personal de la Sub Región 

Chincheros se examina los conocimientos técnicos necesarios para 

el puesto. 

12 La especialización, diplomatura o programa detallada por el 

postulante durante el proceso de contratación del personal de la Sub 

Región Chincheros se acredita con una copia digitalizada. 

13 Durante el proceso de contratación del personal de la Sub Región 

Chincheros se confirma la legitimidad de la experiencia mediante una 

copia digital fácilmente legible de los certificados. 

Entrevista final 

14 En el proceso de contratación del personal de la Sub Región 

Chincheros la última entrevista es realizada por un panel de 

entrevistadores.  

15 En la entrevista final del proceso de contratación del personal de la 

Sub Región Chincheros se tiene en cuenta los conocimientos, 

historial laboral, logros y habilidades de acuerdo con la descripción 

del puesto. 

Etapa final 

Resultados finales 

16 En los resultados finales del proceso de contratación de personal en 

la Sub Región Chincheros se toma en consideración las 

bonificaciones previstas en la ley. 

17 En el proceso de contratación de personal de la Sub Región 

Chincheros, el candidato que haya obtenido la mejor clasificación en 

función de la puntuación final es nombrada vencedora. 

18 En el proceso de contratación de personal de la Sub Región 

Chincheros, los candidatos son convocados por orden de méritos 

para ocupar una de las vacantes del proceso selectivo al que se 

presentaron. 

Suscripción de Contrato 

19 El candidato seleccionado durante el proceso de contratación de 

personal en la Sub Región Chincheros firma un contrato de acuerdo 

con el calendario especificado en el anuncio.  

20 

En el proceso de contratación de personal en la Sub Región 

Chincheros el contrato se envía por correo electrónico a la dirección 

indicada en la solicitud. 

¡Gracias por su colaboración! 



 

Anexo 4. Análisis de confiabilidad 

Tabla 1 Confiabilidad del cuestionario actos preparatorios 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.987 45 

 
Tabla 2 Confiabilidad del cuestionario proceso de contrataciones de personal 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.988 45 

 
De acuerdo al coeficiente Alfa de Cronbach, se conoció que ambos cuestionarios 

tuvieron una confiabilidad alta, debido que los coeficientes son 0,987 y 0,988 

correspondientemente, con 45 trabajadores por parte de la muestra 

  



 

Anexo 4. Validación de instrumentos 

 



 

 



 

 



 

 





 

 



 

 

 

  





 

 



 

 



 

 



 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

Anexo 2 
Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Actos 
preparatorios y su relación con el proceso de contrataciones del personal en la Sub 
Región Chincheros, Apurímac 2023”. La evaluación del instrumento es de gran relevancia 
para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
 

1. Datos generales del juez: 
 

Nombre del juez: Nestor Cuba Carbajal 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor ( X ) 

Área de formación académica: 
Clínica (  ) Social ( ) 
Educativa ( X ) Organizacional ( X) 

Áreas de experiencia profesional: 
Gestión pública y docencia universitaria 

Institución donde labora: 
Universidad de San Martin de Porres 

Tiempo de experiencia profesional 
en el área: 

2 a 4 años ( ) 
Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica: 

(si corresponde) 

 

 
 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 
 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario): 
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario 

Autor: Hamely Arleth Chacacanta Valenza 

Procedencia: Experiencia profesional 

Administración: Profesionales relacionados a la gestión publica 

Tiempo de aplicación: Versión propia 2023 

Ámbito de aplicación: Sub Región Chincheros 

Significación: 
Deficiencias en la contratación del personal 



 

 

4. Soporte teórico 
 

Escala/ÁREA 
Subescala (dimensiones) 

Definición 

 
 
 

Actos preparatorios 

 
Requerimientos 

En esta se asegura que las exigencias técnicas sean 
precisas, útiles y apreciadas siendo vital para alcanzar 
los objetivos públicos 

 
Homologación 

Este proceso busca utilizar la contratación pública 
como medio para impulsar políticas públicas 
nacionales y sectoriales 

 
Valor estimado 

El cual comprende el monto predeterminado de un 
producto, servicio o tarea que una entidad pública 
desea adquirir 

 
Certificación de crédito 

El cuál es la confirmación de la disponibilidad 
presupuestaria que se realiza antes de firmar un 
contrato 

 
 
 
Proceso de 
contrataciones de 
personal 

 
Etapa inicial 

El cuál es el proceso de búsqueda de empleadores o 
solicitantes de empleo adecuados para trabajar 

 

Etapa de selección 

El cual comprende identificar a los candidatos más 

adecuados, siendo necesario disponer de métodos y 
herramientas que permitan una evaluación imparcial 
y precisa de su competencia, conocimientos y 
capacidades. 

 

Etapa final 

En esta etapa se comunica los resultados y se realiza 
la contratación por lo que contar un equipo de 
personal de contratación formado y con experiencia 
es fundamental para el éxito del procedimiento 

(Heidary et al., 2018, p.2). 

 
 

5. Presentación de instrucciones para el juez 
 

A continuación, a usted le presento el cuestionario sobre actos preparatorios y la relación con 
el proceso de contratación de personal elaborado por Hamely Arleth Chacacanta Valenza en 
el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 
corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 
 

CLARIDAD 
El ítem se comprende 
fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy específica 
de algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel 
El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

 

 
COHERENCIA 

El ítem tiene relación 
lógica con la 
dimensión o 

indicador que está 
midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 
(no cumple con el criterio) 

El ítem no 
dimensión. 

tiene relación lógica con la 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado 
nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente 
(alto nivel) 

de Acuerdo El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 



 

 

 

 

 
RELEVANCIA 
El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio 
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

1. Bajo Nivel 
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

2. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

3. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde sus 
observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Dimensiones del instrumento: actos preparatorios 
 

• Primera dimensión: Requerimientos 

Objetivos de la Dimensión: Establecer la relación entre los requerimientos y el proceso de 

contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, 2023. 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

En la Sub Región Chincheros se realiza una 
descripción precisa de los requerimientos en 
los documentos pertinentes. 

1 ✓ ✓ ✓  

Los detalles del objeto de la contratación en la 
Sub Región Chincheros son sucintos y 
fácilmente comprensibles. 

2 ✓ ✓ ✓  

La denominación del objeto de la contratación 
en la Sub Región Chincheros es lo 
suficientemente completo. 

3 ✓ ✓ ✓  

En la Sub Región Chincheros se exponen con 
suficiente claridad los criterios antes de iniciar 
el proceso de contratación. 

4 ✓ ✓ ✓  

Se describe las especificaciones técnicas de la 
contratación en la Sub Región Chincheros. 

5 ✓ ✓ ✓  

En los requerimientos se detalla 
adecuadamente qué calificaciones se 
requieren en la Sub Región Chincheros. 

6 ✓ ✓ ✓  

En la Sub Región Chincheros se actualiza los 
requisitos de calificación previa justificación en 
el expediente de contratación. 

7 ✓ ✓ ✓  

 
 

• Segunda dimensión: Homologación de requerimiento 

Objetivos de la Dimensión: Establecer la relación entre la homologación de requerimientos y el 

proceso de contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, 2023 

 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Durante la uniformidad de los requerimientos 
en la Sub Región Chincheros se homologan 
las características técnicas conforme a las 
disposiciones establecidas. 

8 ✓ ✓ ✓  



Durante la uniformidad de los requerimientos 
en la Sub Región Chincheros se homologan 
las normas de ejecución conforme a las 
disposiciones establecidas. 

9 ✓ ✓ ✓ 

Las fichas de homologación aprobadas se 
emplean de manera obligatoria para todas las 

10 ✓ ✓ ✓ 

contrataciones que se realizan en la Sub 
Región Chincheros. 

La contratación en la Sub Región Chincheros 
que cuenten con ficha de homologación 
aprobada se realiza mediante el 
procedimiento de selección de adjudicación 
simplificada. 

11 ✓ ✓ ✓ 

• Tercera dimensión: valor estimado y referencial

Objetivos de la Dimensión: Establecer la relación entre el valor estimado y referencial y el 

proceso de contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, 2023. 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

En la Sub Región Chincheros se realiza un 
estudio de mercado para determinar el valor 
estimado de la contratación. 

12 ✓ ✓ ✓ 

Se tiene en cuenta el valor total del conjunto 
para determinar el tipo de proceso de 
selección que se aplicará en la Sub Región 
Chincheros. 

13 ✓ ✓ ✓ 

En la Sub Región Chincheros se fija 
adecuadamente un límite presupuestario 
antes de realizar el proceso de contratación 
del personal. 

14 ✓ ✓ ✓ 

Si el valor de referencia en la Sub Región 
Chincheros es observado, la entidad gestora 
del proceso de selección informa al órgano 
responsable para obtener la aprobación de 
un nuevo valor. 

15 ✓ ✓ ✓ 

•Cuarta dimensión: certificación de crédito

Objetivos de la Dimensión: Establecer la relación entre la certificación de créditos y el proceso 

de contrataciones de personal en la Sub Región Chincheros, 2023 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

En la Sub Región Chincheros el fondo 
destinado a la contratación de personal se 
encuentra dentro del presupuesto anual. 

16 ✓ ✓ ✓ 

Se verifica que los fondos previstos para 
la contratación de personal en la Sub 
Región Chincheros están de acuerdo con 
los requerimientos establecidos. 

17 ✓ ✓ ✓ 

Para la convocatoria de la selección de 
personal en la Sub Región Chincheros se 
cuenta con el expediente de contratación 
aprobado. 

18 ✓ ✓ ✓ 

Se designa el comité de selección para la 
convocatoria de personal en la Sub 
Región Chincheros. 

19 ✓ ✓ ✓ 

Para la convocatoria de la selección de 
personal en la Sub Región Chincheros se 
cuenta con los documentos del 
procedimiento. 

20 ✓ ✓ ✓



Dimensiones del instrumento: Proceso de contrataciones de personal 

•Primera dimensión: etapa inicial

Objetivos de la Dimensión: Determinar la relación entre los actos preparatorios y el proceso 

de contrataciones de personal. 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

La publicación o comunicación del proceso 
de contratación de personal en la Sub 
Región Chincheros se realiza a través de los 
portales web y redes sociales. 

1 ✓ ✓ ✓ 

La convocatoria del proceso de contratación 
de personal en la Sub Región Chincheros 
otorga el plazo de presentación de 
solicitudes. 

2 ✓ ✓ ✓ 

La convocatoria del proceso de contratación 
de personal en la Sub Región Chincheros 
otorga un resumen detallado de los 
procedimientos de la solicitud. 

3 ✓ ✓ ✓ 

La inscripción para la participación en el 
proceso de contratación de personal en la 
Sub Región Chincheros se realiza a través 
de un sistema de postulación virtual. 

4 ✓ ✓ ✓ 

El proceso de inscripción en el proceso de 
contratación de personal en la Sub Región 
Chincheros es sencillo y accesible. 

5 ✓ ✓ ✓ 

En la Sub Región Chincheros se realiza una 
evaluación preliminar para confirmar que los 
datos facilitados por el candidato coinciden 
con las especificaciones del perfil del puesto. 

6 ✓ ✓ ✓ 

En la Sub Región Chincheros se verifica si 
las calificaciones académicas del candidato 
se ajustan al perfil del puesto requerido. 

7 ✓ ✓ ✓ 

•Segunda dimensión: etapa de selección

Objetivos de la Dimensión: Determinar la relación entre los actos preparatorios y el proceso 

de contrataciones de personal. 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

Durante el proceso de contratación de 
personal de la Sub Región Chincheros se 
evalúa los conocimientos necesarios para 
el puesto de trabajo en cuestión. 

8 ✓ ✓ ✓ 

En el proceso de contratación de 
personal de la Sub Región Chincheros 
evalúa la competencia del posible 
candidato para ejecutar eficazmente un 
trabajo mediante la elaboración de casos 
prácticos. 

9 ✓ ✓ ✓ 

Durante el proceso de contratación del 
personal de la Sub Región Chincheros se 
evalúa la integridad del candidato en 
relación con su entorno y su 
comportamiento en general. 

10 ✓ ✓ ✓ 

En el proceso de contratación del 
personal de la Sub Región Chincheros se 
examina los conocimientos técnicos 
necesarios para el puesto. 

11 ✓ ✓ ✓ 

La especialización, diplomatura o 
programa detallada por el postulante 
durante el proceso de contratación del 
personal de la Sub Región Chincheros se 
acredita con una copia digitalizada. 

12 ✓ ✓ ✓



Durante el proceso de contratación del 
personal de la Sub Región Chincheros se 
confirma la legitimidad de la experiencia 
mediante una copia digital fácilmente 
legible de los certificados. 

13 ✓ ✓ ✓ 

En el proceso de contratación del 14 ✓ ✓ ✓ 

personal de la Sub Región Chincheros la 
última entrevista es realizada por un 
panel de entrevistadores. 

En la entrevista final del proceso de 
contratación del personal de la Sub 
Región Chincheros se tiene en cuenta los 
conocimientos, historial laboral, logros y 
habilidades de acuerdo con la descripción 
del puesto. 

15 ✓ ✓ ✓ 

• Tercera dimensión: etapa final

Objetivos de la Dimensión: Determinar la relación entre los actos preparatorios y el proceso 

de contrataciones de personal. 

INDICADORES Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 
Recomendaciones 

En los resultados finales del proceso de 
contratación de personal en la Sub Región 
Chincheros se toma en consideración las 
bonificaciones previstas en la ley. 

16 ✓ ✓ ✓ 

En el proceso de contratación de personal 
de la Sub Región Chincheros, el candidato 
que haya obtenido la mejor clasificación en 
función de la puntuación final es nombrada 
vencedora. 

17 ✓ ✓ ✓ 

En el proceso de contratación de personal 
de la Sub Región Chincheros, los 
candidatos son convocados por orden de 
méritos para ocupar una de las vacantes 
del proceso selectivo al que se 
presentaron. 

18 ✓ ✓ ✓ 

El candidato seleccionado durante el 
proceso de contratación de personal en la 
Sub Región Chincheros firma un contrato 
de acuerdo con el calendario especificado 
en el anuncio. 

19 ✓ ✓ ✓ 

En el proceso de contratación de personal 
en la Sub Región Chincheros el contrato se 
envía por correo electrónico a la dirección 
indicada en la solicitud. 

20 ✓ ✓ ✓



 

 
Observaciones: 

 

Precisar si hay suficiencia en la cantidad de Ítem: Los Ítems corresponden a los indicadores. 

 
Opinión de aplicabilidad: 

 
Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No es aplicable( ) 

 
 
Apellidos y nombres del juez validador: Cuba Carbajal, 

Nestor DNI: 40029894 

 
Orcid: https://orcid.org/0000-0002-7767-3751 

 
 
 

Lima, 21 de junio de 2023 
 
 
 
 
 
 

 

Dr. Néstor Cuba Carbajal DNI: 40029894 

 
 
 
 
 
 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 
Williams y Web (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número 
de expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del 
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis 
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs 
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de 
un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 
Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 

 

 

 

http://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Anexo 5. Base de datos 

Variable: Actos preparatorios 

  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

T1 3 3 3 3 3 4 3 5 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 

T2 3 3 2 4 4 3 3 3 4 2 2 2 3 2 3 4 4 3 4 3 

T3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

T4 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 

T5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 4 4 4 3 5 4 4 5 4 

T6 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 

T7 4 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 2 3 2 3 

T8 3 4 5 3 4 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 4 5 3 5 3 

T9 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 4 3 

T10 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 

T11 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 

T12 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 

T13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T14 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 

T15 4 5 5 3 5 5 4 3 4 5 4 5 5 3 4 4 5 5 3 5 

T16 2 4 3 3 4 2 2 3 2 3 3 4 4 3 2 4 2 3 2 3 

T17 4 3 5 5 4 4 4 5 3 3 5 5 4 4 3 3 5 3 3 4 

T18 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 

T19 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 

T20 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 

T21 3 3 3 2 3 2 2 3 4 3 2 4 3 2 3 4 4 2 2 2 

T22 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 2 2 1 1 2 

T23 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 

T24 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 3 

T25 5 4 5 5 4 3 5 4 3 5 4 5 3 5 5 3 5 5 4 5 



T26 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 

T27 3 3 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 3 2 

T28 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 5 5 5 3 3 5 4 4 5 5 

T29 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 

T30 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 

T31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T32 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 3 4 

T33 3 3 3 3 2 2 4 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 

T34 4 4 4 4 3 5 4 5 4 5 3 3 5 3 5 5 5 4 4 4 

T35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T36 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 

T37 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 

T38 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 

T39 4 3 2 3 4 4 3 4 4 2 4 4 3 3 4 3 3 4 5 3 

T40 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 1 

T41 3 5 5 4 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 

T42 3 2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 2 3 2 4 3 4 4 4 

T43 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 

T44 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

T45 3 3 4 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

T46 5 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

T47 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 4 4 3 5 

T48 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 3 5 

T49 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 

T50 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 4 2 3 2 2 4 3 

T51 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 3 5 4 5 5 3 4 4 

T52 4 3 5 4 3 3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

T53 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 



 

 

T54 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 1 

T55 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 

T56 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 

T57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 

T58 4 5 4 3 4 5 3 5 5 5 3 5 5 4 3 5 4 3 4 4 

T59 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

T60 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 

T61 3 2 4 3 4 2 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 2 4 3 

T62 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 

T63 3 4 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 3 2 3 2 

T64 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 

T65 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 

T66 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 

T67 5 5 3 4 5 4 3 5 5 5 3 4 3 5 4 3 4 5 4 5 

T68 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 3 

T69 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 4 3 4 

T70 2 3 3 2 3 2 4 3 3 2 4 2 3 4 3 4 2 2 2 2 

T71 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 

T72 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 

T73 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 2 

T74 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 

T75 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 

T76 1 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 

T77 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

T78 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 2 2 1 

T79 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 

T80 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 

T81 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 



T82 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 

T83 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 

T84 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 

T85 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T86 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

T87 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 

T88 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 

T89 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 

T90 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 

T91 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T92 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 

T93 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 

T94 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 

T95 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 

T96 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 

T97 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 

T98 2 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 3 

T99 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 

T100 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

T101 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 

T102 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 

T103 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 

T104 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 

T105 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 

T106 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 

T107 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

T108 1 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 

T109 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 1 1 



T110 2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 1 

T111 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

T112 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 

T113 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Variable: Proceso de contrataciones de personal 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

T1 3 4 4 3 3 2 2 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 

T2 3 4 4 5 4 5 5 3 3 5 5 5 4 3 5 5 3 4 5 5 

T3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 

T4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 

T5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 

T6 2 3 2 3 2 3 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 2 

T7 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 

T8 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 2 

T9 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 

T10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T11 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 2 1 2 2 

T12 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 

T13 1 2 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 

T14 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 

T15 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 2 

T16 3 4 4 4 2 4 3 3 4 3 3 4 2 3 4 3 4 3 3 4 

T17 2 3 3 4 2 4 3 3 4 4 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

T18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T19 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 

T20 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 



 

 

T21 5 5 5 4 4 4 3 5 5 3 3 3 4 3 4 4 4 5 5 5 

T22 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 

T23 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 

T24 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 

T25 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 

T26 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 

T27 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 

T28 4 4 3 3 3 3 4 3 2 3 2 2 4 3 2 2 3 3 3 3 

T29 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 1 3 2 3 2 2 1 3 

T30 3 2 3 4 4 2 3 3 2 3 3 3 4 2 2 4 2 4 2 2 

T31 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 

T32 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 

T33 4 5 4 4 3 5 3 4 3 4 5 4 4 5 3 5 3 4 4 4 

T34 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 

T35 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 

T36 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

T37 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 

T38 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 3 

T39 3 3 4 5 4 5 5 3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 

T40 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

T41 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 3 

T42 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 

T43 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 

T44 3 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 

T45 4 4 4 3 3 3 2 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 2 4 4 

T46 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 4 4 5 

T47 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 3 4 3 5 3 4 4 4 

T48 5 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 



 

 

T49 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 

T50 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 

T51 5 3 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 5 5 

T52 5 4 5 4 4 3 4 3 5 3 4 5 3 3 5 4 5 5 4 4 

T53 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 2 2 4 3 4 3 2 2 3 4 

T54 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 

T55 1 1 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 

T56 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 4 4 4 

T57 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T58 4 4 3 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 

T59 5 5 3 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 3 4 5 5 5 

T60 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 

T61 3 3 2 2 2 2 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 

T62 3 3 2 4 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 

T63 3 3 4 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 

T64 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

T65 3 3 3 4 5 3 5 5 4 5 3 4 3 4 5 4 3 4 4 4 

T66 3 3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

T67 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 

T68 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 5 3 4 3 5 3 5 

T69 4 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 5 

T70 4 4 4 3 3 4 4 3 3 2 4 2 4 3 3 5 3 3 4 4 

T71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T72 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T73 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T74 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 2 2 

T75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T76 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 



T77 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

T78 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

T79 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

T80 2 2 1 1 3 2 3 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 

T81 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 

T82 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T83 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 1 1 2 2 

T84 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 2 2 

T85 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 

T86 2 1 1 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

T87 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 2 2 

T88 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 

T89 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 

T90 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 

T91 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T92 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 1 

T93 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 2 

T94 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 2 2 2 

T95 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 

T96 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T97 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 

T98 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 

T99 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 

T100 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 1 3 1 2 2 3 2 

T101 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 1 2 1 

T102 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 

T103 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 

T104 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 



T105 2 2 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 

T106 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 

T107 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 2 1 2 

T108 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 

T109 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 

T110 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 

T111 1 2 2 1 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 

T112 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

T113 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 



Anexo 6. Carta de aceptación 




