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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación denominado “Capacitación y proceso de 

contratación en una Municipalidad de Piura, 2022”, tuvo como finalidad presentar el 

objetivo general que fue determinar la relación entre la capacitación y el proceso de 

contratación en una Municipalidad de Piura, 2022 

Su metodología se identificó por ser de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, así 

mismo, su población estuvo conformada por una muestra de 40 trabajadores 

administrativos y locadores pertenecientes de las oficinas de la Sub Gerencia de 

Abastecimiento, Gerencia de Administración, Sub Gerencia de obras y 

Mantenimiento, Estudios y Proyectos y la oficina de Gerencia Municipal de una 

Municipalidad de Piura. 

En cuanto al instrumento de recolección de datos se empleó la técnica de encuesta 

y como instrumento un cuestionario de escala Likert para cada variable el cual 

constó de 14 preguntas para la variable capacitación y 17 preguntas para la variable 

proceso de contratación, dichos datos fueron procesados por el programa software 

SPSS versión 26 que permitieron encontrar la relación existente entre mis variables. 

La investigación concluyó que existe una influencia significativa de manera directa 

entre la variable capacitación y proceso de contratación, según el coeficiente Rho 

de Spearman que muestra el resultado de Rho= 0.610**, p < 0.05, esto implica que 

existe una correlación positiva moderada entre ambas variables 

Palabras clave: capacitación, proceso de contratación, actuaciones preparatorias, 

procedimiento de selección, ejecución contractual. 
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ABSTRACT 

The present research work called "Training and hiring process in a Municipality of 

Piura, 2022", had the purpose of presenting the general objective that was to 

determine the relationship between training and the hiring process in a 

Municipality of Piura, 2022. 

Its methodology was identified as being of a basic type, with a quantitative 

approach, likewise, its population was made up of a sample of 40 administrative 

workers and landlords belonging to the offices of the Sub-Management of Supply, 

Administration Management, Sub-Management of works and Maintenance, 

Studies and Projects and the Municipal Management Office of a Municipality of 

Piura. 

Regarding the data collection instrument, the survey technique was used and as 

an instrument a Likert scale questionnaire for each variable, which consisted of 

14 questions for the training variable and 17 questions for the hiring process 

variable, said data was processed by the SPSS version 26 software program that 

allowed finding the relationship between my variables. 

The investigation concluded that there is a significant direct influence between the 

training variable and the hiring process, according to Spearman's Rho coefficient, 

which shows the result of Rho= 0.610**, p < 0.05, this implies that there is a 

moderate positive correlation between both variables 

Keywords: training, contracting process, preparatory actions, selection 

procedure, contractual execution.
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I. INTRODUCCIÓN

Con el propósito de ahondar más sobre el título de mi investigación, tengo a bien 

presentar la realidad problemática que coincide con lo señalado por el autor Ticona, 

(2021) en su trabajo de investigación de Posgrado, sobre las deficiencias que 

existen en las oficinas encargadas de las contrataciones, en mi caso en una 

Municipalidad de Piura, que van desde el mal planteamiento del requerimiento por 

las áreas usuarias, errores en las especificaciones técnicas o términos de 

referencia, consignación de cantidades ajenas a los procesos, falta de articulación 

entre las áreas responsables de los procesos y la falta de capacitación en el 

personal encargado de las contrataciones, dichas razones consecuentemente 

producen que los procesos sean declarados nulos, desiertos, creen insatisfacción 

al ciudadano, pérdida de credibilidad en la institución, apertura de procedimientos 

administrativos y la emisión de Informes por parte de Órgano de Control 

Institucional. Gutiérrez, (2023) 

La fundamentación de esta investigación se apoyó en lo señalado por Baird, et al 

(2022) en su artículo de metaanálisis que evaluó el impacto de la capacitación en el 

empleo, los ingresos y el capital humano específico de la industria, significando el 

aumento de oportunidad laboral. Por lo otro lado el OSCE, (2022), determinó que la 

principal causa de que los procesos de contratación se dilaten, es porque los 

participantes realizan interrogantes y observaciones, pudiéndose notar las 

deficiencias en el diseño de las bases administrativas de los procesos convocados. 

Respecto a mis variables de investigación, presento a la primera “la capacitación”, 

que, según Romero, (2022) es una actividad que tiene como objetivo la preparación 

y formación de los trabajadores, con el fin de realizar estrategias innovativas para 

obtener un desempeño mejorado en sus labores, asimismo el artículo científico de 

investigación de los autores Sokolović et ál. (2023) precisó que, para promover la 

capacitación de los empleados en una compañía en Serbia, se relevaron 

necesidades para optimizar los conocimientos y habilidades de los profesionales, 

analizándolos desde su competitividad de talento, identificando algunas pautas 

útiles para la gestión operativa, para el perfeccionamiento de su crecimiento 

profesional. 
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En ese sentido la capacitación es relevante en la administración pública, por que 

contribuye con la formación del trabajador tanto en sus conocimientos 

institucionales como el conocimiento certificado por instancias. Bonilla, (2018) 

Por otro lado se encuentra mi segunda variable que fue el “proceso de contratación”, 

el cual Díaz, (2022) señala que actualmente se encuentra en constante 

actualización y modificación, motivo por el cual los trabajadores de las entidades 

públicas se ven obligados a prestar interés, a tratar de adaptarse y enfrentar el 

desafío de mantenerse capacitados según su materia para realizar interpretaciones, 

debiendo contar con el ánimo de aprender y este se refleje en los servicios 

prestados dentro de la institución como a la ciudadanía. 

Por su parte Palacios, (2023) señala que, en el proceso de contratación, las 

entidades olvidan que las contrataciones públicas son un sistema valioso que deben 

proporcionar correctamente las adquisiciones de calidad para el beneficio de su 

población, correspondiéndoles trabajar articuladamente a través de los Gobiernos 

Locales, Gobiernos Regionales y Nacionales, garantizando el cuidado de los 

recursos públicos, tal como lo establece el OSCE y la Ley de Contrataciones del 

Estado y Reglamento.  

Así también Potin et al. (2023) en su artículo científico de investigación precisaron 

que el proceso de contratación del FOPPA significa Premio Francés Abierto de 

Contratación Pública avisos, trata de actividades realizadas por los gobiernos 

constituidos como compra de bienes, servicios y construcción. En este artículo 

científico se concluyó la determinación de algunos problemas en las contrataciones, 

donde se presentaron un conjunto de métodos automáticos y semiautomáticos para 

solucionarlos y realizar un soporte de datos, de modo que se logró favorecer el 

seguimiento de la información ofrecida a los proveedores, con la finalidad de vigilar 

el procedimiento y recursos públicos. 

En ese sentido se procedió a formular el problema general: ¿Qué relación existe 

entre la capacitación y el proceso de contratación en una Municipalidad de Piura, 

2022?, los problemas específicos fueron: a) ¿Qué relación existe entre la 

capacitación y el proceso de contratación en la fase de actuaciones preparatorias 

en una Municipalidad de Piura 2022?; b) ¿Qué relación existe entre la capacitación 



3 

y el proceso de contratación en la fase de procedimiento de selección en una 

Municipalidad de Piura 2022?; c) ¿Qué relación existe entre la capacitación y el 

proceso de contratación en la fase de ejecución contractual en una Municipalidad 

de Piura 2022?.   

En este escenario, la presente investigación se ajustó a la Justificación teórica: 

porque enriquece el conocimiento científico para futuras investigaciones, coteja 

resultados, formando debate y reflexión, examinando teorías de las variables 

presentadas. Justificación práctica: porque al desarrollar esta investigación se 

contribuye a la solución del problema, facilitando estrategias y técnicas aplicadas 

como fue en una Municipalidad de Piura. Ticona, (2021). Justificación Metodológica: 

porque brindará herramientas de recolección de datos, proceso de validez y 

confiabilidad. Finalmente, justificación social: por que propondrá solución a las 

necesidades actuales y futuras de la sociedad. Palacios, (2022) 

El objetivo general fue: Determinar la relación entre la capacitación y el proceso de 

contratación en una Municipalidad de Piura, 2022. Los objetivos específicos fueron: 

a) Establecer la relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase

de actuaciones preparatorias en una Municipalidad de Piura 2022. b) Establecer la 

relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase de 

procedimiento de selección en una Municipalidad de Piura 2022. c) Establecer la 

relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase de ejecución 

contractual en una Municipalidad de Piura 2022. Alvarez de la Cruz, (2022) 

Por último, para responder a estas preguntas, se planteó una hipótesis general: 

Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de contratación en 

una Municipalidad de Piura 2022. De la misma manera se trazan las hipótesis 

especificas: a) Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de actuaciones preparatorias en una Municipalidad de Piura 

2022. b) Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de procedimiento de selección en una Municipalidad de Piura 

2022. c) Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de ejecución contractual en una Municipalidad de Piura 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO.

Como Antecedentes Nacionales el autor Herrera, (2020) en relación a la variable 

Capacitación mostró su predominio en el desempeño laboral en el congreso del 

Perú, su investigación fue descriptiva, correlacional, su muestra estuvo conformada 

por 50 Abogados que laboraban en la Corte Superior de Piura, el diseño de su 

estudio fue no experimental y transversal. Como resultado señaló la relación 

significativa entre las variables de capacitación y desempeño en el trabajo, con el 

coeficiente Rho de Spearman = .796, recomendando un programa de capacitación 

que influya en innovación a la legislatura para mejorar el trabajo del Congreso en 

beneficio de la ciudadanía. 

En su artículo científico de investigación los autores Garcia, et al (2022) precisaron 

que la capacitación continua de los colaboradores es importante para adquisición 

de nuevos conocimientos y destrezas útiles en su entorno laboral. Su estudio fue de 

tipo aplicada, con diseño experimental, su instrumento de recolección de datos fue 

una guía de observación, con una muestra de 180 trabajadores ofreciendo dos 

metodologías de capacitación en una empresa las cuales fueron: E-learning que 

proporcionó a los empleados y a la empresa, el ahorro de costos, reutilización de 

recursos virtuales y perfeccionismo de la información y el G-learning que ofreció al 

trabajador una dinámica de aprendizaje-juego, que permitió el mejorando de su 

productividad. Como resultado se visualizó el aumento de la tasa de asistencia de 

los trabajadores a las capacitaciones en un 11.07%, y la tasa de trabajadores 

aprobados en un 18%, demostrando que al fusionar estas dos metodologías se 

fortalecieron las habilidades blandas y la flexibilidad del empleado ante cualquier 

situación de organización.  

Del mismo modo Pizarro (2021) determinó la relación de la capacitación del 

trabajador público y la eficacia de objetivos en el GORE Piura, con una investigación 

de diseño no experimental, transversal y de tipo descriptivo, su muestra fueron 50 

trabajadores del personal administrativo, considerando como instrumento un 

cuestionario con escala de Likert, manejando el programa estadístico SPSS para 

realizar un análisis que permitieron describir las variables. De este estudio se obtuvo 

como resultado un análisis inferencial correlacional con coeficiente Rho de 

Spearman de 0,323 y un Sig.= 0,022 < 0.05, teniendo una media significativa al nivel 
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de 0.05 respecto de la eficiencia de objetivos del GORE y la capacitación del 

servidor público y por otro lado rechazó la hipótesis nula que señalaba la efectividad 

de una relación significativa entre ambas variables.  

En relación a mis dos variables tengo a bien señalar a Gutiérrez, (2023) quien hizo 

mención a la influencia de los procesos de capacitación en el proceso de 

contratación del GORE de Tacna, basándose en un enfoque cuantitativo tomando 

una muestra de 30 funcionarios involucrados en adquisiciones del estado, el 

instrumento de recolección de datos fueron dos cuestionarios bajo la escala de 

Likert, lo que le permitió al autor determinar que existe una relación importante entre 

los procesos de capacitación y el proceso de contratación en el GORE de Tacna, 

asimismo mediante la prueba estadística el valor de rho de Pearson de 0.869, p= 

0,000≤ 0,05, indicó que una adecuada gestión y capacitación del personal 

administrativo en proceso de contratación puede conducir al éxito o la falla de las 

contrataciones públicas. 

Finalmente, el autor Navarro, (2021) estudió el proceso de contratación del estado 

y Gestión en el Municipio de Castilla - Piura, su enfoque de investigación fue 

cuantitativo, la muestra de estudio fueron 40 trabajadores, el instrumento de 

recolección de información fue la encuesta conformada por dos cuestionarios en 

forma de escala de Likert para examinar cada variable. Los resultados permitieron 

visualizar que hubo un nivel medio y alto de los trabajadores respecto del proceso 

de contratación en un 58%, por otro lado, se consideró que la gestión en el municipio 

la mitad de los trabajadores se encuentran entre el nivel medio y alto 50%, 

concluyendo con los datos obtenidos mediante el coeficiente de Spearman de 0,659 

que existió una relación positiva moderada entre ambas variables, con una 

significancia menor a 0.05 (p-valor=0,02). 

Respecto a los Antecedentes internacionales Quispe (2020) tuvo como fin 

determinar la capacitación y el desempeño laboral de un Municipio del Alto – Bolivia. 

Su metodología de investigación, fue descriptiva, mediante el cuestionario aplicado 

se pudo apreciar la ausencia del flujo de información por parte del personal hacia a 

los ciudadanos, la ineficiente atención en la resolución de los problemas. El 

resultado arrojó que el 90% del personal solo han recibido charlas de orientación al 

momento de ingresar a dicha entidad y el 10 % no haber recibido ninguna charla, 
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logrando percibir que este Gobierno Municipal no va más allá de las charlas, por lo 

que el autor finaliza recomendando la implementación de la capacitación modular 

en ese gobierno para que el personal este acto para resolver las demandas del 

público y sean idóneos con la posición de su cargo. 

El autor Rojas, (2018) realizó un estudio en una empresa de Quetzaltenango que 

se enfocó en la capacitación y la variable desempeño laboral de los empleados en 

las áreas de operación creando una dinámica laboral. Este estudio fue de tipo 

cuantitativo, de diseño descriptivo conformadas por 36 personas que a través del 

cuestionario en escala de Likert se les interrogó sobre la necesidad de capacitación 

en su desempeño laboral de la industria, el resultado de la encuesta determinó que 

el 95 % de los trabajadores responden a que la capacitación motiva y da resultados 

en una empresa, mientras que el 92% responde que la capacitación es básica para 

el cumplimiento de metas. 

En su artículo Científico Oboh, et al (2022), precisaron que, con el pasar de los años 

el sector público de Nigeria experimentó un servicio deficiente por falta de sinceridad 

en el proceso de contratación, razón que los llevaron a emplear el método histórico 

mediante datos recolectados de fuentes secundarias, para explorar el proceso de 

contratación y su impacto de la capacitación laboral en el trabajador público, 

pudiendo visualizar en la muestra de trabajadores que no se encontraron calificados 

ni considerados para un empleo. Ante esa situación los autores recomendaron que 

la contratación en el sector público debe basarse únicamente en el mérito, mas no 

con recomendaciones de personas de alto nivel y referencias personales que 

pueden destruir y debilitar el desempeño del sector público.  

En su artículo científico Córdoba, (2021) presentó al Proceso de contratación estatal 

colombiano, como un indicador legalmente establecido que permitió a los 

contratistas cumplir con las obligaciones contractuales sometiéndolos a los 

mecanismos de control, pudiendo estudiar y advertir los posibles escenarios de 

corrupción, del mismo modo He, et ál (2023) ofreció una literatura de razones 

teóricas de algunos factores que impactaron en la elección de decisiones de la 

contratación pública, como por ejemplo la duración del proceso de adjudicación, la 

posibilidad de retraso y la permanencia del retraso, razón por la cual se estableció 

un marco de procedimiento de toma de decisiones en la de organización, surgiendo 
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la idea de la subasta respecto de los procedimientos abiertos, indicando que serían 

los mejores para ahorrar tiempo en procedimientos más complejos.  

Finalmente, Espejo, (2021) presentó la Guía de Procesos de Contratación a Nivel 

Municipal en Bolivia como una herramienta para que los municipios autónomos 

puedan realizar procesos de contratación de manera eficiente, transparente y libre 

de corrupción, señando sus etapas mediante capítulos los cuales fueron Capítulo 1: 

que presentó los procesos de contratación pública y tipos de adquisiciones para 

ayudar a los oferentes en la preparación y presentación de ofertas y la presentación 

de documentos para la firma de los contratos pertinentes a los contratistas. Capítulo 

2: abordó cuestiones relacionadas con el objeto del contrato, las fases del proceso 

de contratación y los participantes intervinientes, el monto y la forma del contrato y 

los métodos de selección, en este capítulo encontramos la base de datos de 

proveedores, SICOES. Capítulo 3: presentó transparencia en la contratación y la 

unidad de control social, que brindó información del proceso de contratación. 

Capítulo 4: todo sobre las adquisiciones municipales proporcionando información 

sobre varias empresas, proveedores, consultores que pueden acceder a la 

información sobre oportunidades de negocio o de contrato, así también recursos 

para impugnaciones administrativas. Capítulo 5: se identificó prácticas innovadoras 

en adquisiciones que permitieron reconocer las tendencias emergentes en la región 

para fomentar el desarrollo a través del Gobierno electrónico. 

Respecto a los planteamientos de teorías acerca de mi variable de capacitación, el 

autor Chiavenato, (2011), sostuvo que es una herramienta que desarrolla 

habilidades de las personas, haciéndolas más productivas, creativas e innovadoras, 

contribuyendo positivamente al logro de objetivos de una organización, volviéndolas 

cada vez más valiosas, orientadas hacia el presente y enfocadas en las actividades 

actuales encaminadas a mejorar competencias relacionadas al desempeño 

inmediato en el trabajo. 

Asimismo, Chiavenato, (2011) desarrolló la capacitación en cuatro dimensiones las 

cuales fueron: 1. Detección de necesidades: información con la que es posible 

conocer las debilidades, habilidades, actitudes y capacidades de los empleados. 

Tuvo tres indicadores de análisis que fueron a) nivel organizacional: estudió el 

entorno socioeconómico y tecnológico de la organización b) nivel de recursos 
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humanos: estudia el funcionamiento de la empresa c) nivel de actividades y tareas: 

estudia el puesto y perfil que se le exige al trabajador. 2. Plan de capacitación de 

atención a necesidades: terminado el diagnóstico de entrenamiento, continua un 

tratamiento para mejorar las necesidades encontradas y luego se prepara un 

programa, sus indicadores fueron: planificación de capacitación y tecnología. 3. 

aplicación del plan de capacitación: que es transmitir conocimientos entre el 

capacitador y el aprendiz, sus indicadores: a) adecuación del plan de capacitación 

a las necesidades; b) calidad del material, c) cooperación de jefes y d) preparación 

de instructores. 4. Evaluación de resultados: que es comprobar si esta formación 

provoca los cambios deseados en el comportamiento del trabajador, bajo los 

indicadores de: a) reacción y acción; b) nuevas habilidades; d) habilidades 

adquiridas; e) impacto de resultados y f) rendimiento de la inversión.  

Por lo otro lado se encuentra la teoría del autor Dessler, (2006, p. 185) que definió 

a la capacitación como el impulso al cambio y la productividad, que ayuda a las 

personas a interpretar y comprender las necesidades contextuales, adaptándose a 

la instrucción, la estructura, planificación y trabajo. 

Dessler, (2006) desarrolló cinco escenarios del proceso de capacitación: a) 

Diagnóstico de las necesidades: que trata de identificar las deficiencias de 

habilidades de los empleadores que determinan las destrezas requeridas para cada 

puesto de trabajo para luego planificar la capacitación para superar tales 

deficiencias; b) diseño didáctico: debe de contener todos los materiales para cumplir 

con el puesto de trabajo, como manuales de los instructivos y guía para el personal 

nuevo o antiguo los cuales deben de presentarse con claridad para que se fusionen 

con el programa de capacitación; c) validación: evaluaciones finales basadas en los 

resultados de las pruebas para garantizar la eficacia del programa; d) 

implementación: proporciona el beneficio de la experiencia de primera mano y el 

propósito de desarrollar una relación entre el supervisor y el subordinado; e) 

evaluación: que es la retroalimentación, el aprendizaje y logro de fines planteados. 

En su trabajo de investigación Guarnizo, (2021) indicó que la capacitación es 

adquirir y actualizar los conocimientos, técnicas y actitudes necesarias para mejorar 

la interacción de los trabajadores en una institución, que sirven para adaptar al 
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empleado al puesto de trabajo y a sus tareas para lograr los objetivos que se 

encuentran a corto plazo e inmediato.  

Asimismo, la autora Guarnizo, (2021) estudió a la capacitación en cuatro etapas: a) 

evaluación de necesidades: que estudia el tipo de capacitación, se adecua al 

empleado, debiéndose evaluar el presupuesto que a veces no es suficiente y 

limitado. Consta de tres partes: primero de análisis organización, en segundo lugar, 

el análisis de tareas y en tercer lugar análisis de personas. b) creación de un 

programa de formación: una vez que se identificaron las necesidades de 

capacitación, se debe hacer la planificación y luego ejecutarlo centrándose en 

cuatro especificidades: objetivos estructurales de la capacitación; deseo y voluntad 

de los empleados capacitados; los principios de aprendizaje y funciones del 

instructor. c) implementación del programa de capacitación y los métodos que sirven 

para elegir programas, que determinen cuales son los más idóneos para los 

conocimientos, destrezas. los indicadores de esta parte son: la práctica, tareas 

especializaciones, educación cooperativa, práctica y educación estatal, 

simulaciones, modelado de comportamiento, juego de roles, estudio de caso, 

seminario y conferencia. d) evaluación del programa de formación: permitió saber 

si el programa ejecutado tuvo el éxito deseado por la organización en la que se 

confió muchos métodos o procedimientos, esta etapa debe de cumplir con los 

criterios básicos: la primera es la reacción, segunda el aprendizaje, tercero el 

comportamiento tercero y cuarto que serían los resultados. 

Como enfoques de esta variable, los autores Berger et ál (2022) presentaron un 

enfoque aleatorio integrado en un programa establecido de revitalización del 

mercado laboral para estudiar los efectos de la capacitación autorregulada en la 

búsqueda de empleo entre los desempleados. Las habilidades de autorregulación 

no solo son un aspecto importante del capital humano, sino que también son 

esenciales en la búsqueda de empleo de una persona, ya que las hacen más 

atractivas para los empleadores. Asimismo, la autorregulación o autocontrol es una 

capacidad no cognitiva definida como la capacidad de establecer y adherirse a 

objetivos y de coordinar esfuerzos, emociones y atención para lograr dichos 

objetivos de manera efectiva.  
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Por su lado Lan et ál (2021) en su revista presentaron un artículo que se basó en 

un enfoque de aprendizaje y desarrollo. Basándose en la teoría del capital 

psicológico y la teoría de la autodeterminación, examinando cómo la capacitación 

facilita el crecimiento personal de las personas y desarrollo psicológico. Los 

investigadores encontraron que los empleados con niveles iniciales más altos de 

autoeficacia posterior a la capacitación mostraron un mayor entusiasmo por el 

espíritu empresarial con el tiempo, mientras que aquellos con niveles más bajos de 

autoeficacia posterior a la capacitación encontraron que la pasión disminuye con el 

tiempo.  

Gajdosikova, (2021) este enfoque centró a la capacitación en la gestión integral de 

los recursos humanos incluyendo muchas actividades como la planificación, la 

selección, la formación y el desarrollo enfocándose en actividades para mejorar las 

situaciones de trabajo dentro de la empresa para evitar desequilibrios entre los 

empleados. Una parte importante de este proceso es la definición de los requisitos 

de ocupación y la selección. Para Labrador et ál (2019), presentaron un enfoque 

sistemático o integrado de la diligencia de los derechos humanos que gestionó 

estratégicamente los recursos humanos que considera a la capacitación como un 

factor decisivo en la competitividad de una organización. 

Respecto de las bases teóricas de mi segunda variable el proceso de Contratación, 

Peláez, (2021) lo definió como un método por el cual una entidad celebra un acto 

jurídico donde participan postores haciendo la presentación de oferta, para que 

estas sean evaluadas rigurosamente y poder seleccionar a un proveedor apto, 

procediendo al otorgamiento de un contrato con el fin de ejecutar los bienes, 

servicios y obras. 

Zambrano, (2019) señaló que el proceso de contratación está directamente ligado 

al manejo de los recursos públicos, donde se debe evaluar la oferta más 

beneficiable en cuanto al costo y calidad que ofrece el mercado, asimismo indicó 

que para brindar conocimiento y evaluar la gestión de las instituciones se tendrá 

presente una herramienta que se divide en las siguientes etapas. Actos 

preparatorios:  que inicia con la necesidad de adquirir algún bien o servicio, dándose 

las primeras coordinaciones y programaciones para el desarrollo del presente 

proceso. Fase de selección: contiene los requisitos a seguir para determinar a la 
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persona natural o jurídica apropiada con la cual la institución pública establecerá un 

vínculo jurídico contractual. Ejecución contractual que abarca desde la firma del 

contrato hasta la conformidad y cancelación de prestación del bien, servicio u obra 

que se haya realizado. 

Salazar, (2007), por otro lado, sostiene que el proceso de contratación del estado 

tiene una sola personalidad publica, es por ello que las normas de contratación 

deben ser capaces de armonizar diferentes intereses, porque de esta forma se 

logran los múltiples efectos benéficos que se esperan de una de las manifestaciones 

más importantes de la gobernanza en el proceso de contratación, como es el 

contrato de la administración pública. En este sentido, si durante la celebración de 

un contrato o su ejecución se produce una ilegalidad que cause perjuicio a una de 

las partes, el ordenamiento jurídico dirige los mecanismos de defensa a las partes 

que suscribieron el contrato, pero no considera a otros actores. excepto aquellos 

que se comprometieran a ser parte directa en los hechos causados por la 

celebración y ejecución del citado contrato. 

Por su parte la Ley N° 30225, L.D.E aprobada por D. S N° 344-2018-EF (2023), 

desarrolló el proceso de contratación en tres dimensiones cuales fueron: a) 

Actuaciones preparatorias, conformado por sus indicadores: requerimiento, PAC, 

expediente de contratación, Comité de selección, bases administrativas. b) 

Procedimiento de selección conformado por sus indicadores: convocatoria, registro 

de participantes, plazos, presentación de ofertas, otorgamiento de la buena pro, 

consentimiento de la buena pro, declaración de desierto, cancelación del 

procedimiento, culminación del procedimiento. c) Ejecución contractual, con sus 

indicadores: obligación de contratar, perfeccionamiento del contrato, nulidad de 

contrato. 

Por otro lado, Núñez et ál (2021), argumentaron que el proceso de contratación 

consta de tres tramos. En la primera sección encontrará artículos que analizan 

críticamente el proceso de contratación estatal, a partir de la etapa preparatoria, 

desde el requerimiento, divisiones que existen en la contratación y la 

subcontratación en los contratos gubernamentales. En la sección se encontrará 

artículos que tratan varios temas de interpretación. Estos incluyen la jerarquía de 

las leyes que rigen los contratos públicos, la aplicación de la buena fe en dichos 
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contratos, las normas que permiten la participación de consorcios y los contratos 

escalonados. imposición de sanciones administrativas. El tercer apartado introduce 

el futuro del arbitraje como herramienta de solución de controversias, la 

especialización de los árbitros como recusación, la suspensión de los laudos 

arbitrales y la constitución de nuevos tribunales arbitrales, la regulación de las 

medidas cautelares y la regulación de los órganos de resolución de controversias. 

Huamán, (2022) describió las fases del proceso de selección de la siguiente 

manera: fase de programación y actividades preparatorias caracterizadas por la 

aprobación del plan anual de compras, la evaluación de las oportunidades 

permitidas por el mercado, que se asemeja a la elección del tipo elegido; 

designación del área responsable de la celebración de contratos y la preparación y 

aprobación del proceso de selección. Fase de selección. Está organizado en varias 

etapas, como postulación, registro de participantes, integración de criterios, 

calificación de postulaciones y consentimiento de un buen especialista. Finalmente, 

la fase de ejecución del contrato. Se fundamenta en la celebración del contrato 

hasta la cancelación pactada de las prestaciones realizadas, ya sea en el contrato 

de bienes y servicios, mientras que en los contratos de consultoría de los contratos 

se produce el arreglo y pago correspondiente. 

Como enfoques del proceso de contratación Calero, (2022) señala que uno de los 

recurrentes problemas del proceso de contratación es la falta de organización entre 

los gobiernos, así también la falta de una integración visionaria de programación y 

presupuesto, por lo que indica que la finalidad de obtener beneficios hacia la 

población y mejorar el gasto público, es aplicando el enfoque de gestión que da 

resultados, que se centra en dirigir a la administración pública de tal manera que 

sus objetivos logren los resultados deseados, planteándose metas de mediano y 

largo plazo, asimismo busca la selección oportuna del proveedor para la ejecución 

de proyectos en aras de buscar un precio justo para la prestación de bienes y 

servicios conforme lo establece el sistema de contrataciones del estado. 

Selviaridis et ál (2023) en su artículo de investigación, exploró cómo los agentes de 

innovación alientan en organizaciones para simplificar el proceso de contratación, 

aprender de los errores y adaptar el trabajo organizacional, mientras va más allá de 

los propósitos de la organización. El enfoque de estos autores se basó en asignar 
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un papel clave a los procesos de contratación como organizaciones orientadas a la 

innovación con dos marcos teóricos principales que sustentan el diseño e 

implementación de políticas de innovadoras, liderazgo de clientes, alineación de la 

demanda, fomento del aprendizaje interactivo y liderazgo de actividades de 

innovación. 

Para los autores He et al, (2023) Este estudio examinó los factores detrás de la 

enajenación exitosa del proceso de contratación desde una visión de gestión de 

activos y las compras gubernamentales en dos sentidos: la planificación estratégica 

de los activos que proporciona lineamientos compromisos y principios de acción y 

estrategias, esto constituyó el enfoque interdisciplinario utilizado en la investigación 

y evalúa ideas coherentes de sostenibilidad en términos de eficiencia, eficacia y 

eficacia para los organismos públicos y el impulso de los objetivos de sostenibilidad 

a nivel organizacional. 

En cuanto a la epistemología de esta investigación Álvarez, (2022) la define como 

el derivado de la filosofía que se centra en el conocimiento científico, que analiza 

todos los aspectos analíticos, lógicos y metodológicos, considerando a la más 

importante teoría y explicación de los fenómenos apreciados en la investigación. 

Es por ello que la presente investigación se enfoca en el paradigma positivista o 

epistemológico por que cuenta con marcos conceptuales, técnicas observacionales 

y medición en cuanto el uso de variables cuantitativas, asimismo los estudios 

epistemológicos de la enseñanza y el aprendizaje durante las actividades formativas 

en el sector empresarial han llevado a los investigadores a estudiar diversas 

conceptualizaciones y modelos que favorezcan el diseño de las actividades de 

capacitación. Medina et ál, (2021) 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

Fue de tipo básica por que permitió la comprensión de una determinada ciencia, 

caracterizándose por el uso de métodos rigurosos, que producirán nuevos 

conocimientos y teorías realizadas por autores. Arias, et ál (2022), dado que con 

este tipo de investigación se logró determinar la relación entre la Capacitación y el 

proceso de contratación en una Municipalidad de Piura, 2022. 

Tuvo un enfoque cuantitativo por que fue un proceso estructurado con un método 

científico que permitió recopilar datos estadísticos de una población específica, que 

se fundamentó en la medición de mis dos variables a fin de obtener de los resultados 

conclusiones. Sánchez, (2019, p.104).  

3.1.2 Diseño de investigación 

Este trabajo de investigación fue de diseño no experimental porque las variables no 

fueron manipuladas, por el contrario, se estudiaron desde su entorno familiar, sin 

alterar ninguna posición. Hernández et ál (2018)  

Fue de corte transversal por que la recolección de datos se mostró en un solo 

momento del tiempo, Huamán, (2022) y finalmente su alcance fue correlacional por 

que permitirá conocer el grado de relaciones o asociaciones existentes entre dos o 

más categorías o variables en una muestra determinada. Romero et ál (2021, 

p.106), en este caso de las variables “capacitación” y el “proceso de contratación”.

O1: Capacitación. 

O2: Proceso de contratación. 

r:    Relación entre las variables. 

M: 40 trabajadores administrativos y 

locadores de una Municipalidad de Piura 

Fuente: elaborado por Darly Yanilú García Agurto. 

Figura 1. Esquema del diseño de la investigación 
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3.2 Variables y operacionalización 

Variable: Capacitación  

Definición conceptual: Chiavenato, (2011, p. 322), sostuvo que es una 

herramienta que desarrolla habilidades de las personas, haciéndolas más 

productivas, creativas e innovadoras, contribuyendo positivamente al logro de 

objetivos de una organización, volviéndolas cada vez más valiosas, orientadas 

hacia el presente y enfocadas en las actividades actuales encaminadas a mejorar 

competencias relacionadas al desempeño inmediato en el trabajo. 

Definición operacional:  la variable capacitación estuvo conformada por 4 

dimensiones y 14 indicadores que de ellas se formularon 14 preguntas que se 

aplicaron mediante un cuestionario en escala de Likert a los 40 trabajadores 

administrativos y locadores de una Municipalidad de Piura. 

Dimensiones: Detección de necesidades, plan de capacitación de atención a 

necesidades, aplicación del plan de capacitación, evaluación de resultados. 

Indicadores: nivel organizacional, nivel de recursos humanos, nivel de actividades 

y tareas; planificación de capacitación y tecnología educativa; adecuación del plan 

de capacitación a las necesidades, calidad del material de capacitación, 

cooperación de los jefes de empresa, preparación de los instructores; reacción y 

acción, nuevas habilidades, habilidades adquiridas, impacto de resultados, 

rendimiento de la inversión. Escala de medición: Escala ordinal de Likert 

Variable: Procesos de contratación 

Definición conceptual: Peláez, (2021, p.12) lo definió como un método por el cual 

una entidad celebra un acto jurídico donde participan postores haciendo la 

presentación de oferta, para que estas sean evaluadas rigurosamente y poder 

seleccionar a un proveedor apto, procediendo al otorgamiento de un contrato con el 

fin de ejecutar los bienes, servicios y obras. 

Definición operacional: la variable proceso de contratación estuvo conformada por 

3 dimensiones y 17 indicadores que de ellas se formularon 17 preguntas que se 

aplicaron mediante un cuestionario en escala de Likert a 40 trabajadores 

administrativos y locadores de una Municipalidad de Piura. 
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Dimensiones: actuaciones preparatorias, procedimiento de selección y ejecución 

contractual. 

Indicadores: requerimiento, PAC, expediente de contratación, Comité de selección, 

bases administrativas, convocatoria, registro de participantes, plazos, presentación 

de ofertas, otorgamiento de la buena pro, consentimiento de la buena pro, 

declaración de desierto, cancelación del procedimiento, culminación del 

procedimiento, obligación de contratar, perfeccionamiento del contrato, nulidad de 

contrato.Escala de medición: Escala ordinal de Likert 

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1 Población. 

Para Velásquez, (2021) es un grupo de individuos que poseen características 

similares y que serán objeto de investigación ubicadas en un tiempo y lugar 

específico. Para esta investigación se estudiaron a 40 trabajadores administrativos 

y locadores de una Municipalidad de Piura involucrados en el proceso de 

contratación. Criterios de inclusión: trabajadores que son intermediarios en el 

proceso de contratación pertenecientes a la Sub Gerencia de Abastecimiento, 

Gerencia de Administración, Sub Gerencia de obras y Mantenimiento, Estudios y 

Proyectos y la oficina de Gerencia Municipal de una Municipalidad de Piura, 2022. 

Pizarro, (2021). Criterios de exclusión: trabajadores que no dieron su 

consentimiento para participar en el cuestionario, así también el personal de áreas 

ajenas al trámite del proceso de contratación. Pizarro, (2021) 

3.3.2 Muestra  

Según Calle, (2022) la definió como una parte seleccionada o representativa de la 

población bajo estudio, en este caso se utilizó la muestra censal porque se tomó 

toda la unidad de investigación por considerarse una cantidad pequeña de 40 

trabajadores entre administrativos y locadores.  

 

3.3.3 Muestreo 

En este caso se no se aplicó el muestreo porque no se empleó formula alguna ya 

que el investigador no seleccionó al azar o de forma aleatoria a los miembros de 
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una población, otro motivo por el cual no se utilizó este muestreo fue porque la 

población de estudio era muy pequeña osea menos de 100 personas. Arias, (2021). 

3.3.4 Unidad de Análisis: 

Es el objeto de investigación a partir del cual se produce información o datos para 

el análisis de estudio. En este caso estuvo conformado por 40 trabajadores entre 

administrativos y locadores, de los cuales se extrajeron datos esenciales que 

permitieron obtener los resultados para el presente trabajo. Arias et ál (2022) 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Romero, (2022) indicó que la técnica es la recopilación de datos a través de 

interrogantes que cumplen con el objetivo de brindar la información necesaria al 

investigador.  

Para Romero, (2022) el instrumento es aquel medio que emplea el investigador para 

evaluar datos respecto de las variables. El instrumento de esta investigación fue 1 

cuestionario para cada variable aplicado a los 40 trabajadores que participan en el 

proceso de contratación de esta municipalidad, conformados por ítem y preguntas 

cerradas consignadas en tablas, para el caso de la variable “capacitación” fueron 

14 preguntas y en el caso de la variable “proceso de contratación” fueron 17 

preguntas, teniendo presente los indicadores que sostienen los autores en sus 

trabajos de investigación. Pizarro, (2021) 

Calle, (2022), sostiene que la validez es la medición mediante el instrumento que 

pretende de una variable, esta investigación se validará mediante el juicio de cinco 

expertos, quienes consideraron que el cuestionario calificó como aplicable. 

Tabla 1. Expertos validadores: Capacitación y proceso de contratación 

N° Nombres y apellidos del 
experto 

Grado profesional 

1. Manuel Martín Castillo Feria Maestro en Gestión pública

2. Luis Ernesto Estrada 
Chávez 

Maestro en Gestión pública 

3. Jorge Luis castillo Ojeda Maestro en ciencias económicas con mención en 
proyectos de inversión 

4. Carlos Javier Óscar
Córdova Crisanto

Maestro en Derecho Civil 

5. Pablo David Almestar Panta Magister en Derecho con mención en Derecho civil y
comercial 

Fuente: elaborada por Darly Yanilú García Agurto 
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La confiabilidad se determinó a través de un empleo estadístico que garantizó la 

consistencia mi instrumento de investigación, para ello se utilizó el método del Alfa 

de Cronbach. Diaz, (2020)  

Figura 2. Formula estadística del Alfa de Cronbach 

Fuente: Adaptado de Ventura y Caycho (2017). 

Tabla 2. Alpha de Cronbach para la variable capacitación. 

Estadísticas de confiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.915 14 

Nota: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto. 

Los resultados indican que el cuestionario para la variable capacitación, utilizada 

en el estudio, presentó una excelente confiabilidad, con un coeficiente Alfa de 

Cronbach de 0.915, en base a la prueba piloto obtenida de la aplicación de las 

14 preguntas a 10 trabajadores. Esto sugiere una consistencia interna adecuada 

entre todos los elementos del cuestionario, lo que proporciona confianza en la 

medición del constructo.  

Tabla 3. Alfa de Cronbach para la variable proceso de contratación. 

Estadísticas de confiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.883 17 

Nota: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto. 

Se puede observar que el cuestionario basado en el proceso de contratación 

presenta una buena confiabilidad, pues tiene un coeficiente de Alfa de Cronbach 

de 0.883, sujeta a la prueba piloto con una aplicación de las 17 preguntas a 10 

trabajadores. Por lo tanto, esto sugiere una adecuada consistencia interna entre 

los elementos del cuestionario presentado.   
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3.5. Procedimientos 

Para desarrollar esta investigación se ingresó solicitud dirigida al Alcalde con 

atención al Jefe de recursos humanos con el fin de tener el permiso de la 

ejecución de mi trabajo de investigación, luego de obtener la autorización se 

procedió a aplicar el instrumento de recolección de datos de manera anónima 

que en este caso fue 1 cuestionario para cada variable con escala de Likert 

dirigido hacia los 40 trabajadores entre administrativos y locadores que eran 

intermediarios del proceso de contratación de esta Municipalidad. 

3.6. Método de análisis de datos 

Primero la estadística descriptiva que constó en recoger sus respuestas de la 

encuesta aplicada a los 40 trabajadores administrativos y locadores de una 

Municipalidad de Piura los cuales se vertieron al programa Excel, luego de ello 

utilizó el software SPSS versión 26 donde se obtuvieron las tablas de frecuencia, 

tablas cruzadas y figuras de barras que se adjuntaron para una mejor 

apreciación de resultados. Calle, (2022). Y segundo la estadística inferencial, 

donde se utilizó la prueba de normalidad Shapiro-Wilk ya que la muestra era 

menor que 50, dado que la distribución no fue paramétrica por lo que se 

contrataron las hipótesis propuestas mediante el Coeficiente de correlación de 

Spearman. Palacios, (2023, p. 20) 

3.7. Aspectos éticos 

Se ajustó a los principios mencionados por el código de ética la Universidad 

Cesar Vallejo. Probidad: porque la investigación estuvo orientado a la honestidad 

en todo su proceso, incluyendo resultados. Transparencia: porque se hará 

público el estudio bajo el criterio de veracidad y autenticidad. Beneficencia por 

que buscará crear un efecto bueno en los trabajadores para medir el nivel de 

capacitación en el proceso de contratación y para luego obtener conclusiones 

positivas. Confidencialidad: porque en los instrumentos de investigación no se 

consignaron nombres ni el cargo de los trabajadores, con el fin de preservar el 

anonimato de los datos, tal como lo establece el Título IV de la Ley 29733 de 

Protección de Datos Personales. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Prueba de Normalidad de los datos 

a) Planteamiento de la hipótesis

H0: Los datos siguen una distribución normal

Hi: Los datos no siguen una distribución normal

b) Nivel de significancia

NC= 0.95

α = 5% = 0.05

c) Prueba estadística

Shapiro-Wilk

d) Criterio de decisión

 (sig) < 0.05   se rechaza h0 y se acepta la Hi  

 (sig) ≥ 0.05    Se acepta h0 y se rechaza la Hi 

4.2. Resultados descriptivos 

O.G: Determinar la relación entre la capacitación y el proceso de contratación

en una Municipalidad de Piura, 2022.

Tabla 4. Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en una 
Municipalidad de Piura, 2022. 

Proceso de contratación 

Buena Aceptable Mala Total 

n % n % n % n % 

Capacitación 

Eficiente 10 25.0 17 42.5 3 7.5 30 75.0 

Regular 0 0.0 7 17.5 2 5.0 9 22.5 

Deficiente 0 0.0 0 0.0 1 2.5 1 2.5 

Total 10 25.0 24 60.0 6 15.0 40 100 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto. 
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Figura 3. Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en una 
Municipalidad de Piura, 2022. 

Nota: Tabla 5 

En la tabla 5 y figura 3, se observa cómo los trabajadores de una Municipalidad de 

Piura en 2022 perciben el proceso de contratación según el tipo de capacitación 

recibida. Un 25.0% de los empleados manifiesta que el proceso de contratación es 

"bueno", mientras que un 42.5% lo considera aceptable y solo un 7.5% lo percibe 

como malo frente a una capacitación eficiente. Por otro lado, el 17.5% lo ve el 

proceso de contratación como aceptable y solo el 5.0% lo califica como malo frente 

a una capacitación regular. Así mismo solo un 2.5% de los empleados detecta un 

proceso de contratación malo frente a una capacitación deficiente. Estos resultados 

sugieren una posible relación entre la calidad de la capacitación y la percepción del 

proceso de contratación. 
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O.E.1. Determinar la relación entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de actuaciones preparatorias en una Municipalidad de 

Piura 2022. 

Tabla 5. Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase 

de actuaciones preparatorias en una Municipalidad de Piura 2022. 

Actuaciones Preparatorias 

Buena Aceptable Mala Total 

n % n % n % n % 

Capacitación 

Eficiente 11 27.5 16 40.0 3 7.5 30 75.0 

Regular 0 0.0 8 20.0 1 2.5 9 22.5 

Deficiente 0 0.0 1 2.5 0 0.0 1 2.5 

Total 11 27.5 25 62.5 4 10.0 40 100 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

Figura 4.Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase 
de actuaciones preparatorias en una Municipalidad de Piura 2022. 

Nota: Tabla 6. 

En la Tabla 6 y figura 4 se observa que el 27.5% de los empleados manifiesta que 

el proceso de contratación en la fase de actuaciones preparatorias es bueno, el 

40.0% lo considera aceptable y solo un 7.5% lo percibe como malo frente a una 

capacitación eficiente. Por otro lado, el 20.0% respecto al proceso de contratación 

en la fase de actuaciones preparatorias de los empleados lo ve como aceptable y 

solo el 2.5% lo califica como malo frente a una capacitación regular. Cabe destacar 

que, en la capacitación deficiente, solo el 2.5% de los empleados perciben un 
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proceso de contratación aceptable. Estos resultados sugieren una posible relación 

entre la calidad de la capacitación y la percepción del proceso de contratación 

durante esta fase en la Municipalidad de Piura en 2022. 

O.E.2. Determinar la relación entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de procedimiento de selección en una Municipalidad 

de Piura 2022.  

Tabla 6. Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase 

de procedimiento de selección en una Municipalidad de Piura 2022. 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

Figura 5. Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase 

de procedimiento de selección en una Municipalidad de Piura 2022. 

Nota: Tabla 7 

En la Tabla 7 y figura 5 se observa que, en la fase de procedimiento de selección 

en una Municipalidad de Piura en 2022, el 40.0% de los empleados manifiesta que 

el proceso de contratación es bueno, además, el 35.0% lo considera aceptable 

Procedimiento de selección 

Buena Aceptable Mala Total 

n % n % n % n % 

Capacitación 

Eficiente 16 40.0 14 35.0 0 0.0 30 75.0 

Regular 4 10.0 4 10.0 1 2.5 9 22.5 

Deficiente 0 0.0 0 0.0 1 2.5 1 2.5 

Total 20 50.0 18 45.0 2 5.0 40 100 
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frente a una capacitación eficiente. Por otro lado, el 10.0% de los empleados 

respecto al procesamiento de selección ve el proceso de contratación como bueno 

y otro 10.0% lo califica como aceptable, mientras que el 2.5% lo percibe como malo 

frente a una capacitación regular. Cabe destacar que, en la capacitación deficiente, 

solo el 2.5% de los empleados percibe un mal proceso de contratación. Por lo tanto, 

los resultados sugieren una posible relación entre la calidad de la capacitación y la 

percepción del proceso de contratación durante la fase de procedimiento de 

selección en la Municipalidad de Piura en 2022.  

O.E.3. Determinar la relación entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de ejecución contractual en una Municipalidad de Piura 

2022. 

Tabla 7. Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase 

de ejecución contractual en una Municipalidad de Piura 2022. 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

Figura 6. Relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase 
de ejecución contractual en una Municipalidad de Piura 2022 

Nota: Tabla 8 

Ejecución contractual 

Buena Aceptable Mala Total 

n % n % n % n % 

Capacitación 

Eficiente 19 47.5 8 20.0 3 7.5 30 75.0 

Regular 2 5.0 5 12.5 2 5.0 9 22.5 

Deficiente 0 0.0 0 0.0 1 2.5 1 2.5 

Total 21 52.5 13 32.5 6 15.0 40 100 
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En la Tabla 8 y figura 6 se observa el 47.5% de los empleados manifiesta que la 

ejecución contractual es buena cuando han recibido una capacitación eficiente, así 

mismo el 20.0% lo considera aceptable, y solo el 7.5% lo percibe como malo, frente 

a una capacitación eficiente. Por otro lado, el 5.0% de los trabajadores percibe la 

ejecución contractual como bueno, un 12.5% lo califica como aceptable, y otro 

5.0% lo percibe como malo frente a una capacitación regular. Por otro lado, solo el 

2.5% de los empleados percibe un mal proceso de contratación, ante una 

capacitación deficiente. Dado estos resultados es posible apreciar una posible 

relación entre la calidad de la capacitación y la percepción del proceso de 

contratación durante la fase de ejecución contractual en la Municipalidad de Piura 

en 2022. 

Resultados inferenciales 

Tabla 8. Prueba de normalidad 

Variables 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Capacitación 0.854 40 0.000 

Proceso de Contratación 0.981 40 0.719 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

En la tabla 4, para la prueba de normalidad mediante Shapiro-Wilk se aprecia que 

el valor del nivel de significancia para la variable "Capacitación" es menor a 0.05. 

Esto indica que los datos no siguen una distribución normal, es por ello que se 

rechaza H0 donde los datos tienen una distribución normal y se acepta la alterna Hi 

que fue que los datos no siguen una distribución normal. Por otro lado, para la 

variable "Proceso de Contratación", el valor de "Sig." es mayor a 0.05. Esto sugiere 

que no hay suficiente evidencia para rechazar H0 de que los datos siguen una 

distribución normal, es decir, los datos pueden aproximarse a una distribución 

normal. Dado estos resultados basándose en la teoría estadística de que, si al 

menos una variable no tiene distribución normal, entonces se debe aplicar una 

prueba no paramétrica, por lo que en consecuencia los datos no tienen una 

distribución normal. 
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4.3. Pruebas de Hipótesis. 

H.G. Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de 

contratación en una Municipalidad de Piura 2022 

Tabla 9. Correlación entre la capacitación y el proceso de contratación en una 

Municipalidad de Piura 2022 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

En la tabla 9 se presenta un análisis de correlación entre la capacitación y el 

proceso de contratación en una Municipalidad de Piura en el año 2022. Se utilizó 

el coeficiente de correlación de Spearman para evaluar la relación entre estas dos 

variables. se encontró una correlación significativa y positiva entre la capacitación 

y el proceso de contratación (r = 0.610**, p < 0.05). Esto implica que existe una 

relación moderada entre ambas variables. Por lo tanto, cuando los empleados 

reciben una mayor capacitación, se observa una tendencia hacia una mejora en el 

proceso de contratación dentro de la Municipalidad. 

Capacitación 
Proceso de 

Contratación 

Rho de Spearman Capacitación Coeficiente de 
correlación 

1.000 .610** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 40 40 

Proceso de 
Contratación 

Coeficiente de 
correlación 

.610** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 40 40 
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H.E.1.  Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de actuaciones preparatorias en una Municipalidad 

de Piura 2022.  

Tabla 10. Correlación entre la capacitación y el proceso de contratación en la 

fase de actuaciones preparatorias en una Municipalidad de Piura 2022.

Capacitación 
Fase de 

actuaciones 
preparatorias 

Rho de Spearman 

Capacitación 

Coeficiente 
de 

correlación 
1.000 .486** 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 40 40 

Fase de 
actuaciones 
preparatorias 

Coeficiente 
de 

correlación 
.486** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 40 40 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

En la tabla 10 se observa que el coeficiente de correlación de Spearman para la 

relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase de 

actuaciones preparatorias es de 0.486**. Este valor indica una correlación positiva 

moderada entre ambas variables en esta etapa particular del proceso de 

contratación, así mismo el valor de significancia para esta correlación es de 

0.001(p < 0.05), lo que indica que la correlación es estadísticamente significativa. 

La significancia estadística, en este caso, sugiere que es muy poco probable que 

la correlación observada sea simplemente el resultado del azar. Esto sugiere que 

una capacitación eficiente puede tener un impacto positivo en el proceso de 

contratación en la fase de actuaciones preparatorias en una Municipalidad de Piura 

2022.  
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H.E.2.  Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de procedimiento de selección en una Municipalidad 

de Piura 2022.  

 
Tabla 11. Correlación entre la capacitación y el proceso de contratación en la 

fase de procedimiento de selección en una Municipalidad de Piura 2022. 

  Capacitación 
Fase de 

procedimiento 
de selección 

Rho de Spearman 

Capacitación 

Coeficiente 
de 

correlación 
1.000 .531** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 40 40 

Fase de 
procedimiento 
de selección 

Coeficiente 
de 

correlación 
.531** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 40 40 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

En la tabla 11 se observa que existe una correlación positiva moderada entre 

ambas variables, pues el coeficiente de correlación de Spearman para la relación 

entre la capacitación y el proceso de contratación en la fase de procedimiento de 

selección es de 0.531**. Por otro lado, el valor de significancia para esta 

correlación es de 0.000(p < 0.05), lo que indica que la correlación es 

estadísticamente significativa, en consecuencia, podemos concluir que los 

resultados del análisis muestran una relación significativa y positiva moderada es 

decir si existe una capacitación eficiente, entonces habrá un buen proceso de 

contratación en la fase de procedimiento de selección en la Municipalidad de Piura 

en 2022 
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H.E.3.  Existe relación significativa entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de ejecución contractual en una Municipalidad de Piura 

2022. 

Tabla 12. Correlación entre la capacitación y el proceso de contratación en la 
fase de ejecución contractual en una Municipalidad de Piura 2022. 

Capacitación 
Fase de 

ejecución 
contractual 

Rho de Spearman 

Capacitación 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .434** 

Sig. (bilateral) 0.005 

N 40 40 

Fase de 
ejecución 

contractual 

Coeficiente de 
correlación 

.434** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.005 

N 40 40 

Fuente: Elaborada por Darly Yanilú García Agurto 

En la tabla 12 se presenta un análisis de correlación entre la capacitación y el 

proceso de contratación en la fase de ejecución contractual en una Municipalidad 

de Piura en el año 2022, donde se observa una correlación positiva moderada entre 

ambas variables, pues el coeficiente de correlación de Spearman es de 0.434**. Por 

otro lado, El valor de significancia para esta correlación es de 0.005 (p < 0.05), lo 

que indica que la correlación es estadísticamente significativa. En consecuencia, 

podemos concluir que los resultados del análisis muestran una relación significativa 

y positiva moderada, lo que sugiere que una capacitación adecuada puede tener un 

impacto positivo en el proceso de contratación en la fase de ejecución contractual 

en una Municipalidad de Piura 2022. 
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V. DISCUSIÓN

El objeto de este estudio fue determinar cómo la capacitación se relaciona con el 

proceso de contratación en una municipalidad de Piura, 2022; en su caso la tabla 

5 nos muestra como resultados que el 30 (75%) de los trabajadores entre 

administrativos y locadores consideran que capacitación se da de manera 

eficiente en esta municipalidad, por otro lado 9 (22.5%) señalan que se encuentra 

en un nivel regular, finalmente solo 1 trabajador (2.5%) considera que la 

capacitación se da de manera deficiente. Asimismo, el 6 (15.0 %) de los 

trabajadores consideran el proceso de contratación se realiza en un nivel malo, 

además el 24(60%) manifiestan un nivel aceptable sobre el proceso de 

contratación y el 10 (25.0%) consideran que el proceso de contratación se realiza 

de manera buena. 

Para el éxito y desarrollo de una organización se debe de optimizar el desempeño 

de una organización asegurando el desarrollo efectivo, tal como lo señaló el autor 

Rojas, por lo tanto, las entidades públicas deben realizar todas las capacitaciones 

pertinentes para mantener a sus empleados actualizados e informados sobre los 

desarrollos de esta, para contribuir con la mejora de eficiencia y producción de 

productos de mejor calidad con menos recursos, asimismo coincido con  sus 

resultados los cuales demostraron que la capacitación reflejada en sus 

trabajadores motiva y es básica para el cumplimiento de metas institucionales.  

Se debe precisar que la capacitación personal debe realizarse de acuerdo a los 

requerimientos de cada área usuaria, partiendo de un eje central que permita a 

cada colaborador conocer sus habilidades y objetivos, lo que espera de su 

esfuerzo y resultado debiéndose utilizar como herramienta e instrumento para 

lograr así un mayor rendimiento y productividad. También se debe enfatizar que 

la capacitación debe ser incluida como parte de la planificación estratégica o 

como información para orientar dicha tecnología innovadora como lo señaló el 

autor Garcia et al, para tener presente la inversión en capital humano que 

involucra el juego de beneficios, intercambio de beneficios y promesa muy 

importante para que los proyectos institucionales. 
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Para Córdoba y He el proceso de contratación fue un acto con la que una 

institución pública lleva a cabo una acción legal, procedimiento de selección 

previamente desarrollado, ante el cual los proveedores que presentan ofertas 

están evaluados y calificados para dar buenos servicios y bienes, considerando 

las condiciones de mejor precio y calidad, prestando atención para la realización 

de un propósito público y en interés del desarrollo social. 

Asimismo, se reafirma lo que señala Peláez Ramírez en su trabajo de 

investigación que comprobó que existe relación significativa entre el control 

interno y el proceso de contratación de bienes y servicios; indicando el 

Coeficiente de correlación de Spearman Rho=0.911 que muestra un muy alto 

grado de correlación positiva (p < 0.01). Sosteniendo que los contratos 

gubernamentales y las adquisiciones se están considerando como una 

posibilidad, a través de diferentes sistemas de gestión de manera diferente vida 

pública. Es importante prestar atención al proceso de contratación ya que los 

Estados pasan a formar parte de un marco estratégico más importante desarrollo 

de objetivos institucionales y normas públicas representa una manera de 

satisfacer las necesidades del público, Mientras sea el motivo de todos los 

gobiernos, es lo mismo que antes, con el propósito de adquirir bienes y servicios 

de óptima calidad, mejor precio a tiempo siendo esta es la fórmula de la 

eficiencia. 

Para Romero el desarrollo de actitudes sobre la motivación que los empleados 

deben recibir de la organización se refleja en los buenos hábitos y costumbres 

que les permitan desenvolverse adecuadamente en su trabajo. El desarrollo de 

conceptos relacionados con los niveles de abstracción que se pueden generar 

como habilidades para comprender las filosofías de una organización, la ética 

profesional que facilita el desarrollo dentro de una organización y, en definitiva, 

las habilidades personales que se expresan como expresiones de calidad. Puede 

mejorarse con el tiempo y desarrollarse aún más. Para ello, es fundamental 

trabajar con empatía, honestidad y respeto, teniendo todas estas características 

los la municipalidad mediante sus profesionales podrán mejorar su 

desenvolvimiento en el trabajo. 
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Mi cuestionario para la variable capacitación, utilizada en el estudio, presentó una 

excelente confiabilidad, con un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.915, en base a 

la prueba piloto derivada de la aplicación de 10 trabajadores, pudiéndose 

visualizar la consistencia interna adecuada entre todos los elementos del 

cuestionario, lo que proporcionó confianza en la medición del constructo. se 

puede observar también que el cuestionario basado en el proceso de 

contratación presenta una buena confiabilidad, pues tiene un coeficiente de Alfa 

de Cronbach de 0.883, sujeta a la prueba piloto con una aplicación de 10 

trabajadores. Por lo tanto, esto sugiere una adecuada consistencia interna entre 

los elementos del cuestionario presentado.   

Que de alguna manera coinciden con los resultados del autor Romero el cual 

elaboró 2 cuestionarios utilizado para realizar el estudio, validado por tres 

expertos el primer cuestionario constaba de 14 ítems y el segundo cuestionario 

constaba de 17 ítems. Tras la prueba inicial, se obtuvo la confiabilidad mediante 

un alfa de Cronbach de 0.915 para el cuestionario de capacitación y de 0.883 

para el cuestionario de proceso de contratación y en consecuencia obteniendo la 

relación similar entre ambas variables de Rho= 0.610**, p < 0.05, lo cual indicó 

que existe una correlación positiva moderada entre ambas variables. 

Por otro respecto de mis resultados obtenidos del instrumento de recolección de 

datos se ubican en una eficiente capacitación y con un proceso de contratación 

bueno, tomando como referencia el porcentaje de 7.5% los encuestados 

manifiestan que la capacitación es mala y el 22.5% de los encuestados indican 

que el proceso de contratación es regular, partiendo desde esos resultados he 

podido visualizar que a la municipalidad no esta cumpliendo en su totalidad con 

facilitarle cursos o capacitaciones al personal tanto administrativos como 

locadores respecto de las contrataciones del estado, considerando en este a la 

capacitación como pieza fundamental para la realización de las actividades 

laborales, toma de decisiones. 

Respecto al resultado de 22.5 % que indica que el proceso de contratación que 

convoca esta municipalidad es malo se puede percibir que estos no se llevan no 

trabajan de manera ordenada según cronogramas o con lo que estipula la ley de 
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contrataciones, punto importante en donde la municipalidad debe de entrar a 

detallar apoyándose de profesionales de OSCE para que visiten a esta 

municipalidad e impartan saberes y de alguna manera capaciten al personal que 

ingresan a las áreas tramitadoras de los procesos de contratación que tiene la 

necesidad de adquirir bienes, servicios u obras. 

Asimismo, defiendo lo señalado por Salazar que presentó en su teoría de su 

estudio la priorización del tema de las contrataciones públicas dentro del marco 

de la ley de contrataciones la cual esta creada para tener la capacidad de 

administrar entidades garantizando el trabajo por medio de sus profesionales. Si 

en caso la Ley N° 30225 y sus las políticas no se aplicaran correctamente el 

proceso de contratación se retardaría en convocarlos, razón por la cual se debe 

de implementar la capacitación y la actualización en cuanto las contrataciones 

públicas contratación ya que esta ley se encuentra en constante modificación. 

Que la Guía de procesos de contratación de Bolivia señala que el proceso de 

contratación que es la actuación preparatoria, es decir, el tratado no inspira 

complacencia nacional principalmente con fines de contratación. Por el contrario, 

las siguientes operaciones si se especifica incorrectamente, crea un desierto en 

la declaración. oposición o declaración de nulidad a las actuaciones de 

elecciones que perjudican especialmente a las poblaciones rurales porque es el 

beneficiario directo del trabajo, asimismo, durante la fase de ejecución del 

contrato, es importante una buena gestión para evitar cosas importantes. Tales 

como arbitraje y sobrepago que excedan el precio del contrato, la misma que se 

produce por la adición, la que no es previsto en la elaboración del expediente 

técnico. 

La investigación realizada demostró que el proceso capacitación condujo 

formación para una mejora continua a lo largo del tiempo, el cual puede 

confirmar, la capacitación es un medio para impartir conocimientos. Se 

especializó en diferentes profesiones por la expresión verbal desarrollado, así 

como una adecuada gestión del personal, pudiendo determinar el éxito o la mala 

ejecución del proceso de procesamiento del contrato, por eso es tan importante 

una gestión eficaz de los recursos humanos. La actualización de conocimientos 
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es importante elementos que se pueden contar de manera eficiente con el 

conocimiento actual eficiencia en el despliegue de actividades y la mejor calidad 

de servicio. 

Los resultados se mencionan en Chiavenato, la capacitación es un proceso 

educativo que tiene lugar en un corto período de tiempo y se utiliza 

sistemáticamente. hecho sistemáticamente con el objetivo de proporcionar 

nuevos conocimientos personas que imparten el desarrollo de habilidades y 

capacidades relacionadas con establecer metas y objetivos para ellos mismos. 

Del mismo modo, expreso desempeño laboral en que las funciones no siempre 

están vinculadas, pero funcionan como se espera porque siempre habrá varias 

contradicciones que afectan el comportamiento de hombre. 

En cuanto a la significancia entre la capacitación y el proceso de contratación, 

ello comprobado con el estadístico Rho de Spearman; se puede apreciar que la 

institución cumple con realizar las capacitaciones necesarias en las áreas que lo 

conforman según los resultados denotan que el personal tiene noción y 

conocimiento en el proceso de contratación precisando que las capacitaciones 

que creen motivación; así como valores en un ambiente saludable; de otro lado, 

surge la necesidad de realizar una vigilancia por parte de recursos humanos para 

comprobar si en realidad se está llegando a la meta en realizar bien el 

procedimiento del proceso de contratación a manera que este se pueda plasmar 

en un manual de procedimientos, con el fin de hacer eficaces los procesos 

convocados por esta municipalidad. 

En el contexto de los fundamentos teóricos sobre las cualidades que hacen 

efectiva la actividad de los municipios, es mantener la eficiencia en sus bienes, 

servicios y obras, después de nuevo flujo de gestión municipal para asegurar la 

eficiencia administrativa las organizaciones necesitan tener una visión, metas y 

objetivos estratégicos; llevando a la idea de una programación y acción 

estratégica,  a través de una extensa investigación sobre el papel de un contrato 

entre un país y una autoridad pública tal como lo define la ley; señaló que la 

gestión de contratos a menudo se percibe como tal Complejo y poco transparente 
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desde la etapa preparatoria que lo afectó, el resultado de la percepción de 

efectividad de una población. 

Las capacidades y el rendimiento de los recursos humanos son fundamentales 

para mejorar la producción tanto de los empleados como de las empresas. Por 

ello, es necesario desarrollar un plan estratégico de formación adecuado a las 

carencias del equipo. De esta manera, se garantiza la adquisición de nuevos 

conocimientos y se logra un desarrollo donde se gestiona y explota el ingenio, el 

intelecto, el talento y la imaginación de cada individuo. A medida que se 

desarrolla y utiliza más el conocimiento, las empresas pueden innovar, crecer y 

evolucionar con la productividad y la competitividad a la vanguardia, y las 

ganancias aumentan día a día. 

Asimismo, mi investigación se apoyó en el trabajo de Navarro ya que trató del 

proceso de contratación del estado y la gestión, aplicando el estudio en 40 

trabajadores, número que coincide con mi objetivo de estudio, sus cuestionarios 

fueron en escala de Likert, permitiendo obtener los resultados coeficiente de 

Spearman de 0,659 que existió una relación positiva moderada entre ambas 

variables, con una significancia menor a 0.05 (p-valor=0,02) relación de variables 

similares a mis resultados, así también se resalta que navarro señala que su 

estudio se encuentra entre el 50% a 58% de nivel medio y alto, porcentajes altos 

al igual que los míos lo que hace entender que la municipalidad si promueve la 

capacitación y los procesos de contrataciones hacia su personal. 

Finalmente, Quispe presentó su objetivo en determinar la capacitación y el 

desempeño laboral de un Municipio del Alto – Bolivia. Del cual sus resultados 

arrojaron que el 90% del personal de ese municipio que solo recibió charlas de 

orientación al momento de ingresar a dicha entidad y el 10 % no haber recibido 

ninguna charla, punto que no deben pasar no desapercibido ya que la 

capacitación es básica en los trabajadores para que estos cumplan con las metas 

y en este caso al relacionarlo con mi trabajo, se obtendría efectos positivos ya 

que los conocimientos se practican día a día y los lineamientos de los procesos 

también, dejando en claro también que una charla no es igual a una capacitación.  
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a mis variables de estudio, se ve reflejado un análisis de correlación 

entre la capacitación y el proceso de contratación en una Municipalidad de Piura 

en el año 2022. Con el cual se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman 

en donde se obtuvo una correlación significativa y positiva entre la capacitación 

y el proceso de contratación (r = 0.610**, p < 0.05). dándose a entender que 

existe una relación moderada entre ambas variables. En ese sentido, cuando los 

empleados reciben una mayor capacitación, se observa una tendencia hacia una 

mejora en el proceso de contratación dentro de la Municipalidad.  

Respecto a la relación entre la capacitación y el proceso de contratación en la 

fase de actuaciones preparatorias fue de 0.486** coeficiente de correlación de 

Spearman, el cual este valor indicó una correlación positiva moderada entre 

ambas variables en esta etapa inicial del proceso de contratación, así mismo el 

valor de significancia para esta correlación es de 0.001(p < 0.05), lo que mostró 

que la correlación es estadísticamente significativa.  

Así también se observó la correlación positiva moderada entre la capacitación y 

el proceso de contratación en la fase de procedimiento de selección es de 

0.531**. Por otro lado, el valor de significancia para esta correlación fue de 

0.000(p < 0.05), lo que indicó que la correlación es estadísticamente significativa, 

en consecuencia, podemos concluir que los resultados del análisis muestran una 

relación significativa y positiva moderada es decir si existe una capacitación 

eficiente, por ende, habrá un buen proceso de contratación en la fase de 

procedimiento de selección en la Municipalidad de Piura en 2022 

Por último, se observa que la correlación entre la capacitación y el proceso de 

contratación en la fase de ejecución contractual en una Municipalidad de Piura 

en el año 2022, se observó una correlación positiva moderada entre ambas 

variables, pues el coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.434**. Por 

otro lado, El valor de significancia para esta correlación es de 0.005 (p < 0.05), lo 

que indicó que la correlación es estadísticamente significativa.  
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VII. RECOMENDACIONES

Para el jefe de la Sub Gerencia de Abastecimiento de la mencionada 

municipalidad se solicita que pondere y estime los requerimientos de personal 

administrativo y locadores de las áreas que soliciten, debiendo tomar en cuenta 

el cumplimiento de mantenerse en constante capacitación y tengan la experiencia 

en el tema del proceso de contrataciones o contrataciones con el estado para 

evitar dilaciones en los trámites institucionales. 

Se recomienda que la municipalidad mediante la oficina de recursos humanos 

realice de manera recurrente la capacitación en sus trabajadores no solo 

administrativos si no también en locadores que también se encuentran inmersos 

en el proceso de contratación, con la finalidad de fortalecer el conocimiento 

logrando así un óptimo desarrollo de las fases del proceso y a la vez se evite caer 

en desaciertos que dilaten el desempeño de estas fases. 

Enriquecer la coordinación entre las áreas tramitadoras del proceso de 

contratación a fin de brindar indicaciones de cómo realizar y presentar un correcto 

requerimiento con sus respectivas especificaciones técnicas y términos de 

referencia, con el propósito evaluar al profesional. 

Así también se recomienda a los jefes de área identificar los puntos fuertes y 

débiles del personal que se encuentre trabajando como por ejemplo en las 

oficinas de abastecimiento, administración, estudios y proyectos, obras y 

mantenimiento, Gerencia municipal, para permitir la mejora en las deficiencias 

encontradas. 

Se recomienda recursos humanos gestione los planes de capacitación, no solo 

en el proceso de contratación, sino también a nivel general ya que según las 

tablas de mis resultados indican que la capacitación se da de manera eso quiere 

decir que algunos trabajadores no se están haciendo de manera efectiva los 

planes ya que estos indican que se encuentra en un nivel regular. 
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ANEXO:1 Operacionalización de las variables de la Capacitación y proceso de contratación en una Municipalidad de Piura, 

2022 

Variables de 

estudio 
Definición Conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Capacitación (Chiavenato, I. 2011,

p.324), sostuvo que es una

herramienta que desarrolla 

habilidades de las 

personas, haciéndolas más 

productivas, creativas e 

innovadoras, contribuyendo 

positivamente al logro de 

objetivos de una 

organización, volviéndolas 

cada vez más valiosas, 

orientadas hacia el 

presente y enfocadas en las 

actividades actuales 

encaminadas a mejorar 

competencias relacionadas 

al desempeño inmediato en 

el trabajo. 

la capacitación es un 

conjunto de actividades 

desarrolladas dentro de 

una organización o 

empresa, con la finalidad 

de mejorar el desempeño 

y aptitud de un trabajador 

en su puesto de trabajo, 

así como también atender 

de manera óptima las 

demandas de la 

ciudadanía. 

Detección de 

necesidades 

• Nivel organizacional

• Nivel de recursos humanos

• Nivel de actividades y tareas

Ordinal 

Plan de 

capacitación de 

atención a 

necesidades 

• Planificación de capacitación

• tecnología

Aplicación del 

plan de 

capacitación 

• Adecuación del plan de capacitación a las

necesidades

• Calidad de material

• Cooperación de jefes

• Preparación de instructores

Evaluación de 

resultados 

• Reacción y acción

• Nuevas habilidades

• Habilidades adquiridas

• Impacto de resultados

• Rendimiento de la inversión
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Proceso de 

Contratación 

(Peláez, R., 2021 p.12) lo 

definió como un método por 

el cual una entidad celebra 

un acto jurídico donde 

participan postores 

haciendo la presentación de 

oferta, para que estas sean 

evaluadas rigurosamente y 

poder seleccionar a un 

proveedor apto, 

procediendo al 

otorgamiento de un contrato 

con el fin de ejecutar los 

bienes, servicios y obras. 

es la secuencia de etapas 

realizadas por una entidad 

con la finalidad de elegir a 

un proveedor que cumpla 

con todos los requisitos 

exigidos por el 

procedimiento, para el 

suministro de bienes y 

servicios a favor de la 

institución y de la 

población. 

Actuaciones 

preparatorias 

• Requerimiento

• PAC

• Expediente de contratación

• Comité de selección

• Bases administrativas

Ordinal 

Procedimiento 

de selección  

• Convocatoria

• Registro de participantes

• Plazos

• Presentación de ofertas

• Otorgamiento de la buena pro

• Consentimiento de la buena pro

• Declaración de desierto

• Cancelación del procedimiento

• Culminación del procedimiento

Ejecución 

contractual 

• Obligación de contratar

• Perfeccionamiento del contrato

• Nulidad de contrato
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Anexo 2: Tabla de consistencia 

TITULO: Capacitación y proceso de contratación en una Municipalidad de Piura, 2022 

AUTOR: García Agurto, Darly Yanilú 

PROBLEMA DE 

INVESTIGACION 

OBJETIVOS DE 

INVESTIGACION 

HIPOTESIS DE 

INVESTIGACION 

Variables  MUESTRA TIPO DE 

INVESTIGACION 

¿Qué relación 

existe entre la 

capacitación y 

el proceso de 

contratación en 

una 

Objetivo general Hipótesis 

general 

Variable 1: Capacitación 

40 

trabajadores 

involucrados 

en el 

proceso de 

contratación. 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Determinar la 

relación entre la 

capacitación y el 

proceso de 

contratación en 

una 

Municipalidad de 

Piura, 2022 

Existe relación 

significativa entre 

la capacitación y 

el proceso de 

contratación en 

una 

Municipalidad de 

Piura 2022. 

Detección de 

necesidades 

Nivel 

organizacional 

Nivel de 

recursos 

humanos  

Nivel de 

actividades y 

tareas 

1-3

Plan de Planificación de 

capacitación 

tecnología 

4-5
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Municipalidad 

de Piura, 2022? 

capacitación 

de atención a 

necesidades 

 

Diseño: 

Diseño no 

experimental 

 

Técnicas de 

recopilación 

de datos: 

encuesta 

 

Escala de 

Likert:   

Totalmente de 

acuerdo, 

De acuerdo, 

Indeciso, 

Desacuerdo, 

Totalmente en 

desacuerdo 

Aplicación del 

plan de 

capacitación 

 

Adecuación del 

plan de 

capacitación a 

las 

necesidades 

Calidad de 

material  

Cooperación 

de jefes 

Preparación de 

instructores 

 

 

 

6-9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Evaluación de 

resultados 

Reacción y 

acción  

Nuevas 

habilidades 

Habilidades 

adquiridas 
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Impacto de 

resultados 

Rendimiento de 

la inversión 

10-14

Objetivos 

específicos 

Hipótesis 

especificas 

Variable 2: Proceso de contratación 

Dimensiones Indicadores Ítems 

Determinar la 

relación entre la 

capacitación y el 

proceso de 

Existe relación 

significativa entre 

la capacitación y 

Actuaciones 

preparatorias 

Requerimiento 

PAC 

Expediente de 

contratación  

1-5



51 

contratación en la 

fase de 

actuaciones 

preparatorias en 

una 

Municipalidad de 

Piura 2022.  

Determinar la 

relación entre la 

capacitación y el 

proceso de 

contratación en la 

fase de 

procedimiento de 

selección en una 

Municipalidad de 

Piura 2022.  

el proceso de 

contratación en la 

fase de 

procedimiento de 

selección en una 

Municipalidad de 

Piura 2022.  

Existe relación 

significativa entre 

la capacitación y 

el proceso de 

contratación en la 

fase de ejecución 

contractual en 

una 

Municipalidad de 

Piura 2022. 

Comité de 

selección 

Bases 

administrativas 

Procedimiento 

de selección 

Convocatoria 

Registro de 

participantes 

Plazos 

Presentación 

de ofertas 

Otorgamiento 

de la buena pro 

Consentimiento 

la buena pro 

Declaración de 

desierto 

Cancelación 

del 

procedimiento 

6-14
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Determinar la 

relación entre la 

capacitación y el 

proceso de 

contratación en la 

fase de ejecución 

contractual en 

una 

Municipalidad de 

Piura 2022. 

Culminación 

del 

procedimiento 

 

 

 

 

Ejecución 

contractual 

Obligación de 

contratar 

Perfeccionamie

nto del contrato 

Nulidad de 

contrato  

 

 

 

 

 

 

 

 

15-17 
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ANEXO 3 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario sobre la variable capacitación 

Edad: ____                                                                                 Sexo: _________ 

El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la relación de la 

capacitación y proceso de contratación de esta Municipalidad, para lo cual se 

solicita nos brinde su apoyo en contestar las preguntas planteadas. Para su 

desarrollo deberá de ser honesto y sincero con sus respuestas. Se agradece de 

antemano su participación. 

Instrucciones: a continuación, le presentamos una serie de interrogantes las 

cuales deberá marcar con un aspa (X) según corresponda, para ello deberá de 

tener presente las siguientes opciones de respuesta: 1. totalmente de acuerdo; 

2. de acuerdo; 3. Indeciso; 4. desacuerdo; 5. totalmente en desacuerdo. 

Variable 1: capacitación 

 

 

 

Dimensiones 

 

 

 

Ítem 

1
.t

o
ta

lm
e

n
te

 d
e
 a

c
u

e
rd

o
 

2
. 
d

e
 a

c
u

e
rd

o
 

3
. 
in

d
e
c
is

o
 

4
. 
d

e
s

a
c

u
e
rd

o
 

5
.t

o
ta

lm
e

n
te

 e
n

 d
e
s
a

c
u

e
rd

o
 

 

 

 

Detección de 

necesidades 

1. ¿Considera que la Municipalidad cuenta 

con un buen nivel organizacional que 

permite cumplir con los objetivos de las 

áreas que lo conforman? 

     

2. ¿El nivel de recursos humanos impulsa 

capacitaciones de acuerdo a la 

necesidad de cada área y debilidades en 

el puesto de trabajo? 

     

3. ¿Considera que algunos trabajadores no 

cumplen de manera adecuada sus 

actividades y tareas encargadas? 
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Plan de 

capacitación 

de atención a 

necesidades 

4. ¿La Municipalidad gestiona la

planificación de capacitación hacia sus

trabajadores?

5. ¿Cree que la tecnología informática es

importante dentro de una institución?

Aplicación 

del plan de 

necesidades 

6. ¿La Municipalidad realiza una 

adecuación de algún plan de 

capacitación respecto a las necesidades 

de los trabajadores? 

7. ¿La calidad de material que proporciona

una capacitación aumenta el

rendimiento laboral?

8. ¿Considera que la cooperación de jefes

mejora la participación efectiva de la

ejecución del programa de

capacitación?

9. ¿Alguna vez su jefe de área ha

participado en la preparación de

instructores para la capacitación del

personal de acuerdo a las necesidades

diagnosticadas?

Evaluación 

de resultados 

10. ¿Considera que la capacitación tiene el

propósito de producir los efectos de

acción y reacción?

11. ¿Los trabajadores podrían desarrollar

nuevas habilidades si se capacitan?

12. ¿Las habilidades adquiridas mejorarían

el desempeño de los trabajadores en su

puesto de trabajo y atención al usuario?

13. ¿Considera que la capacitación genera

un Impacto de resultados en la

Municipalidad?
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14. ¿La Municipalidad emplea el 

rendimiento de la inversión en capacitar 

a sus trabajadores? 
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Cuestionario sobre la variable proceso de contratación   

Edad:  ______                                                                             Sexo: ____________ 

El presente cuestionario tiene como objetivo determinar la relación de la 

capacitación y proceso de contratación de esta Municipalidad, para lo cual se 

solicita nos brinde su apoyo en contestar las preguntas planteadas. Para su 

desarrollo deberá de ser honesto y sincero con sus respuestas. Se agradece de 

antemano su participación. 

Instrucciones: a continuación, le presentamos una serie de interrogantes las 

cuales deberá marcar con un aspa (X) según corresponda, para ello deberá de 

tener presente las siguientes opciones de respuesta: 1. totalmente de acuerdo; 

2. de acuerdo; 3. Indeciso; 4. desacuerdo; 5. totalmente en desacuerdo. 

Variable 2: proceso de contratación 

 

 

 

Dimensiones 

 

 

 

Ítem 1
.t

o
ta

lm
e

n
te

 
d

e
 

a
c

u
e
rd

o
 

2
.d

e
 a

c
u

e
rd

o
 

3
.i
n

d
e
c
is

o
 

4
.d

e
s

a
c

u
e
rd

o
 

5
.t

o
ta

lm
e

n
te

 e
n

 

d
e

s
a
c

u
e
rd

o
 

 

 

 

Actuaciones 

preparatorias 

1. ¿Considera usted que las áreas 

usuarias realizan oportunamente un 

requerimiento?  

     

2. ¿Considera que el PAC recoge todas 

las necesidades de los usuarios? 

     

3. ¿Sabe usted como está conformado 

un Expediente de contratación? 

     

4. ¿Tiene conocimiento sobre las 

funciones que realiza el comité de 

selección en el proceso de 

contratación?   

     

5. ¿Conoce cuál es el propósito de las 

Bases administrativas?  
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Procedimient

o de selección 

6. ¿El cronograma de la convocatoria del 

proceso de contratación se desarrolla 

en el tiempo establecido? 

     

7. ¿En el registro de participantes los 

postores cuentan con el RNP vigente? 

     

8. ¿Tiene conocimiento acerca de los 

plazos que existe en el proceso de 

contratación?  

     

9. ¿En la presentación de ofertas los 

postores cumplen con los requisitos 

solicitados por las bases 

administrativas? 

     

10. ¿Sabe cuándo se procede a dar 

otorgamiento de la buena pro? 

     

11. ¿Se publica en el SEACE el 

Consentimiento de la buena pro? 

     

12. ¿Ante la declaración de desierto del 

proceso de contratación se adoptan 

medidas para convocar nuevamente? 

     

13. ¿Sabe cuándo hay una cancelación 

del procedimiento?  

     

14. ¿La culminación del procedimiento se 

produce por el perfeccionamiento del 

contrato? 

     

 

 

 

Ejecución 

contractual 

15.  ¿La institución brinda información a 

sus trabajadores acerca de la 

importancia de la obligación de 

contratar? 

     

16. ¿Considera usted que se hace la 

debida verificación de los documentos 

presentados por el postor adjudicado 

para el perfeccionamiento del 

contrato? 
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17. ¿Para declarar la nulidad del contrato 

se tiene presente lo señalado por la 

Ley de contrataciones del estado ?. 
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ANEXO 4: TÍTULO DE INVESTIGACIÓN PRESENTADO ANTE LA MUNICIPALIDAD 
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ANEXO 5: AUTORIZACION DE DESARROLLO DE TRABAJO DE INVESTIGACION
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ANEXO 6: MATRIZ EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS
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