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RESUMEN

La presente investigacion se realizé con el fin de establecer la relacion entre la
capacitacion del servidor publico y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos
de la entidad regional — Gore Piura. El disefio de investigacion es no
experimental, transversal y de tipo descriptivo. La poblaciébn se encuentro
conformada por los trabajadores de la administracién publica del GORE-Piura,
gue esta conformada por 50 trabajadores, debido a que la poblacion es pequefia
se considerd una muestra censal en el estudio, cuestionario el cual cuenta con
una escala de Likert. Se manejo el programa SPSS para realizar el analisis para
obtener la estadistica que permiten describir las variables. Resultado hallé en el
analisis inferencial de la correlacién un coeficiente Rho de Spearman de 0,323y
un Sig.= 0,022 < 0.05 lo cual quiere decir que la correlacion obtenida entre la
eficiencia en el cumplimiento de objetivos y la capacitacién del servidor publico
es positiva media significativa al nivel 0.05, aceptandose la hipotesis de
investigacién y rechazadndose la hipétesis nula, es decir existe una relacion
significativa entre la capacitacion de servidor publico y la eficiencia en el

cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.

Palabras Clave: Capacitacion del servidor publico, proceso de

evaluacion, plan y programa de capacitacion, deteccion de necesidades.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out in order to establish the
relationship between the training of the public servant and the efficiency in the
fulfillment of objectives of the regional entity - Gore Piura. The research design is
non-experimental, cross-sectional and descriptive. The population is made up of
the workers of the public administration of GORE-Piura, which is made up of 50
workers, because the population is small, a census sample was considered in the
study, a questionnaire which has a Likert scale. The SPSS program was used to
perform the analysis to obtain the statistics that allow describing the variables.
Result found in the inferential analysis of the correlation a Spearman Rho
coefficient of 0.323 and a Sig. = 0.022 <0.05 which means that the correlation
obtained between the efficiency in the fulfilment of objectives and the training of
the public servant is positive mean significant at the 0.05 level, accepting the
research hypothesis and rejecting the null hypothesis, that is, there is a significant
relationship between the training of public servants and the efficiency in meeting

the objectives of the regional entity - Gore Piura.

Keywords: Public servant training, Evaluation process, Training plan and

program, Detection of needs, Efficiency
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. INTRODUCCION

Los Estados de América Latina tras las diferentes transformaciones, avances,
actualmente se caracterizan por la carencia en la capacidad técnica en la praxis de
la burocracia, asi también presentan falta de eficiencia en el logro de los objetivos
publicos, CLAD (2016), en América Latina y el Caribe excepto Honduras y
Nicaragua, que representan en conjunto a 4.480.000 trabajadores y trabajadoras,
CLATE (2019); asimismo el Latino barémetro asevera que las diligencias son
ineficientes y lentas, ya que algun tramite pueden tardar mas de 11 horas, con
notorias dificultades en el proceso, el promedio de una sola gestién es de 5,4 horas,
solo tres paises, Brasil, México y Uruguay, tienen mas de la mitad de sus gestiones
disponibles en linea, IDB (2017), actualmente existen dificultades y desafios, lo cual
estd vinculado a las carencias y déficit de las capacidades administrativas y
politicas, clasico tema, la “capacidad estatal”’, debido a que la capacitacion del
recurso humano es el mejor activo de toda institucion, en América Latina y el Caribe
existe un patrén, y es que una vez capacitada y especializada las personas, estos
migren hacia otros puestos de trabajos con pagos mayores del sector privado,
ademas una alta rotacion de personal, IDB (2016).

El Peru es uno de los ocho paises con la peor burocracia del mundo, ranking WEF
2018; lo cual dificulta la eficiencia en el desarrollo de las labores publicas, por ello
desde el 2013 fue emitida la Ley del Servicio Civil, para la mejora del servicio
publico, asimismo ello ha conllevado a la creacion de la ENAP y el trabajo
continuado de los planes de capacitacion y desarrollo para guiar los trabajos de
aprendizaje a los requerimientos organizativos publicos-, por otro lado en el Foro
Econdmico Mundial 2016, el Peru se encuentra en el lugar 134 de 138 paises, lo
cual desalienta la inversion extranjera, puesto que se interpreta como retrasos
administrativos en los cumplimientos de plazos, lo cual a su vez afecta directamente

a las distintas industrias y sus presupuestos. BID (2015).

Asimismo, Gobierno Regional Piura (GORE) necesita generar capacidades para
llevar a cabo los cambios proyectados; asimismo la calidad de servidor publico
actual es muy deficiente, se asevera que es debido a que sus labores las realiza
dentro de un ambiente donde prima la burocracia, por ello resulta decisivo fortificar

las aptitudes de las unidades de recursos humanos para conseguir un



establecimiento exitoso del arsenal de instrumentos y metodologias desarrolladas
hasta el momento, conocer el nivel de eficiencia en la aplicacién. Se pretende una
region mas agil y que esté mucho mas cerca al ciudadano y con mayores
posibilidades de solucionar sus diligencias, en lo cual la labor de un servidor publico
es vital, ya que su accionar generara un bienestar para la sociedad, ya que este
suele administrar recursos que son estatales y, por lo tanto, pertenecen a la

sociedad.

Asimismo, se formul6 el problema general, ¢(Cual es la relacion entre la
capacitacion del servidor publico y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de
la entidad regional? y los especificos ¢, Cual es la relacion entre la deteccién de
necesidades de capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la
entidad regional?, ¢ Cual es la relacion entre el plan y programa de capacitacion y
la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional?, ¢Cual es la
relacién entre la ejecucion de la capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de
objetivos de la entidad regional?, ¢Cudl es la relacion entre el proceso de
evaluacion de la capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la

entidad regional?.

Esta investigacion se justifica tedricamente por las diversas teorias acerca de la
capacitacion y a eficiencia, asi mismo se pretende explicar ampliamente respecto
a las dimensiones con el propésito de aumentar los conocimientos sobre los
argumentos de estudio y de acuerdo a los resultados que se obtengan contribuiran
a la mejora de la productividad laboral. Ademas tiene una justificacion practica
porque detectara las necesidades de capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento
de objetivos, conjuntamente se podra conocer la relacion entre ambas variables, lo
gue facilitara informacion especifica a la institucion a lo que se refiere a las diversas
actividades que se desenvuelven y poder tomar decisiones para solucionar esos
aspectos que perjudican el logro de una optimizacion de la eficiencia administrativa
en el GORE- Piura; asimismo metodolégicamente en se realiza un disefio no
experimental al momento de obtener los datos que se realizara mediante
cuestionarios que se validaron y que son confiables, al analizar los datos obtenidos,
los resultados ayudaron en la realizacién de una evaluacion diagnostica acerca de

las variables de estudio la que serd una informacion relevante ya que es confiable



y veraz, que puede ser utilizada en futuras investigaciones, a aquellas personas
gue se hallen interesadas en el contenido, ademas el analisis de la data resultante
compone recomendaciones, las cuales serviran para la mejora continua y se tomen

las acciones pertinentes buscando subsanar los aspectos negativos observados.

Asimismo, se tiene que El objetivo principal de la investigacion consiste en:
determinar la relacién entre la capacitacion del servidor publico y la eficiencia en el
cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura; ademas, los
objetivos especificos, primero determinar la relacion entre la deteccion de
necesidades de capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la
entidad regional — Gore Piura. Ademas, como segundo objetivo determinar la
relacion entre el plan y programa de capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento
de objetivos de la entidad regional — Gore Piura, y como tercer objetivo especifico,
determinar la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y la eficiencia en el
cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura. Por ultimo, como
cuarto objetivo especifico, determinar la relacion entre el proceso de evaluacion de
la capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional

— Gore Piura.

Del mismo modo se tiene como hipotesis general que existe una relacion
significativa entre la capacitacion de servidor publico y la eficiencia en el
cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura. También se tiene
como hipoétesis especifica que existe relacion entre la deteccion de necesidades de
capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional,
como segunda hipétesis especifica que existe relacion entre el plan y programa de
capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional,
tercera hipotesis que existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y la
eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional, como cuarta
hipotesis especifica se tiene que existe relacion entre el proceso de evaluacion de

la capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.



- MARCO TEORICO

A través del tiempo se han llevado a cabo distintas investigaciones
relacionadas a las variables de estudio, entre estas a nivel internacional se
encuentra a Marifio, (2018) en la tesis de maestria titulada “Planteamiento de un
método de capacitacion por competencias para enriquecer el desempefio en el
trabajo” que busco determinar el procesos de capacitacion por competencias y
desempefio en el trabajo de los trabajadores de la organizacion Bioalimentar, la
investigacién es descriptiva y correlacional, obtencion de datos se realizé por medio
de dos encuestas que contaban con 16 preguntas cada una, que fueron aplicadas
a los trabajadores de la empresa Bioalimentar. Se concluyé que el proceso de
capacitacion y el desempefio de los trabajadores son métodos empleados para el
desarrollo de las competencias, asi mismo la capacitacibn es un instrumento

indispensable en el progreso humano.

Marti, (2017) en la tesis de grado titulada “Plan de capacitacion para una empresa
de seguridad de la provincia de Cérdoba” en la que se busca elaborar y proponer
un plan de capacitacion, en temas inherentes al puesto de trabajo, de caracter
general y especifico para mejorar el desempefio y en consecuencia la calidad del
servicio, para conseguir los datos se aplicé un cuestionario a los empleados,
concluyéndose que el desempefio de los trabajadores de la empresa no es el
adecuado debido a que los trabajadores no tienen o no se les provee de forma
adecuada los conocimientos, viéndose que la capacitacion es una estrategia de las
empresas para tener trabajadores que tengan las competencias necesarias y que
esta capacitacion es determinando en la ejecucién de los objetivos de las
organizaciones desarrollando destrezas, crecimiento como persona de los
trabajadores y también crecimiento profesional lo que ocasiona que estos se

desempefien con mayor eficiencia y calidad.

Rojas S, (2018) en la tesis de grado titulada “Capacitacion y desempefio
laboral” que busco determinar la relacién entre la capacitacion y el desempefio en
el trabajo, estudio tipo cuantitativo, se aplicé los instrumentos a 36 personas para
medir sus requerimientos de capacitacion y como estas influyen en el desempefio
laboral. Concluyéndose que hay una relacién significativa entre las variables de
estudio, por ello la organizacibn debe impulsar el desarrollo mediante



capacitaciones basandose en los objetivos que la institucion desea lograr, haciendo
uso de técnicas de capacitacion que se adecuen a quienes se pretende capacitar

con una estructura que permita un aumento en el desemperio.

De la misma forma a nivel nacional se han llevado a cabo trabajos previos
relacionados a las variables de estudio entre las que se halla a Taype S, (2020) en
la tesis de doctorado titulada “Direccion tactica, procedimiento para contratar en la
eficiencia del area de logistica del Congreso de la Republica 2019” cuyo objetivo
fue determinar la influencia de la direccion estratégica y los procedimientos para
contratar en la eficiencia en la ejecucion de tareas del area de logistica. Para la
obtencion de datos se aplic6 dos cuestionarios de 25 items cada uno para medir
ambas variables, para esto se hizo uso de una escala de Likert, estos cuestionarios
se les aplico a una muestra aleatoria de 220 trabajadores de los 511 trabajadores.
Se lleg6 a la conclusién que la direccién estratégica y procedimiento para contratar
influye en la eficiencia de la ejecucion de tareas de los trabajadores, ademas se
obtuvo que la eficiencia tiene un nivel regular con un 41,4% también se obtuvo que
la dimension eficiencia técnica tiene un nivel regular con un 48,6%, la eficiencia
econdmica cuenta con un nivel regular con un 45,9%, en la dimension eficiencia
distributiva el 43,2% dice que el nivel es regular y por ultimo el 45,5% dicen que la

dimensién eficiencia dinAmica es regular.

Huaman, (2017) en la tesis de maestria titulada “Capacitacion en las empresas y
apreciacion de la practica laboral de los colaboradores del CONCYTEC, Miraflores
2017” cuyo objetivo fue determinar la relacién entre la capacitacion en las empresas
y la apreciacion de la practica laboral, para la obtencion de los datos se aplicé dos
instrumentos con escala de Likert a 108 trabajadores. El tipo de investigacion fue
no experimenta, descriptivo y correlacional. Obteniendo que el 33,33% piensa que
la capacitacion empresarial tiene un nivel malo y un 38% dice que, en un nivel
bueno, en cuanto al desempenio laboral el 38,9% piensa que el nivel es deficiente
y un 34,3% que el nivel es eficiente, ademas se determiné que hay una relacion
directa y positiva entre variables con una correlacion de Spearman de 0,486. Y una

significancia p=0.000.

Meza F, (2017) en la tesis de maestria titulada “Eficiencia y la inspeccion

extraordinaria en la Intendencia de la Aduana Aérea y Postal del Callao -2016” que



busco determinar la relacion entre la eficiencia y el control extraordinario. Conto con
un disefio no experimental, transversal y correlacional con enfoque cuantitativo, Los
datos se consiguieron aplicando una encuesta con la escala de Likert a 80
funcionarios. Obteniéndose como resultado que hay una relacion, la cual es
significativa, entre la eficiencia y el manejo extraordinario. Ademas, se hallé que la

eficiencia es alta en un 56,25%.

También se encuentra investigaciones previas relacionadas al tema de esta
investigacion a nivel local, Lama Arriola, (2019), en la tesis de grado titulada
“Programa de capacitacion en el trabajo para los orientadores del Servicio de
Administracion Tributaria de Piura. SATP” que buscaba resaltar la relacion que
existe entre la capacitacion del personal con la consecuencia de objetivos y también
el provecho indirecto que trae un proyecto adecuadamente estructurado. Teniendo
como resultado que trabajando el plan de capacitacion es beneficioso para la
institucion, trabajadores, y de manera indirecta el publico debido a que se da una
mejora en el servicio brindado, viéndose que un plan de capacitacion que este
estructurado de manera correcta posibilita la expansion del campo de
desenvolvimiento del trabajador, generando soluciones y aportes positivos para la
institucion, del mismo modo que desarrolla en los trabajadores liderazgo y

autonomia ante escenarios complicados que se puedan presentar en el dia a dia.

Cérdova C, (2019) en la tesis de grado titulada “Boceto de un proyecto de
capacitacion por afio para los empleados de un puerto de la costa peruana” que
tuvo como objetivo que por medio de las capacitaciones se aumente la
productividad, mejore el clima organizacional y ensefar a desarrollar habilidades
blandas en los colaboradores, esto se realizé analizando 3 nivele de la empresa
(eficacia, atractividad y unidad que permiten un diagnostico completo de la
problematica humana de la institucion. Como se resultado se obtuvo que se pudo
lograr el 100% de las capacitaciones programadas, y esto ocasiono que hubiera un
mayor compromiso por parte de los colaboradores, asi como el clima institucional.
En conclusion, es indispensable realizar un diagndstico de las organizaciones, para

de esta forma saber cudles son los requerimientos de capacitacion.

Esta investigacion esta fundamentada por medio de teorias que tienen relacion a

las variables de estudio, la primera variable a definir y describir sus dimensiones es



la Capacitacién es el procedimiento que se da a periodos pequefios, que se aplican
de manera sistematica y organizada, a través del que se adquieren conocimientos,
desarrollan destrezas y competencias para un objetivo definido. Por otra parte,
Bonache (2006) dice que la capacitacion tiene como meta la mejora en el ajuste de
los individuos, el trabajo y la institucién, eludir la obsolescencia de los
conocimientos, conservar una estrategia proactiva ante los cambios, e impulsar el

desarrollo y crecimiento de los colaboradores en un corto y largo plazo.

Segun Drucker (2002) hacer que el conocimiento se vuelva productivo no es solo
responsabilidad de la gerencia, sino también es un desafio de la institucion que
necesita de que se aplique de forma competente el conocimiento. El conocimiento
es bueno solo cuando es de utilidad, es decir es productivo cuando es aplicado para
hacer una diferencia sensible. En un tiempo donde todos pueden acceder a la
informacion, destacan aquellos individuos que son capaces de no solo acceder a
ella, sino que la interprete y transforme de manera rapida antes que los demas en

un nuevo producto, servicio u oportunidad.

Del mismo modo McGehee (2015), dijo que la capacitacién es una educacion que
se da de forma especializada proporcionando conocimientos técnicos,

desarrollando destrezas y posturas ante problematicas sociales.

Asi mismo, Mazabel (2011) dice que la capacitacion es una actividad que
proporciona una mejora que se da de forma continua en la calidad del desempefio
de los colaboradores, haciendo uso de todos los recursos de formacién que
conduzcan al incremento del conocimiento, aumento de las habilidades y cambio

en la actitud de cada individuo, para conseguir una mejora en la eficiencia.

Existen diversos autores que hablan acerca de la capacitacion, de los cuales se
han mencionado algunos de ellos, llegando a la conclusién que la capacitacion es
importante en las instituciones debido a que posibilita que los colaboradores
adquieran conocimientos, desarrollen habilidades y competencias que permitiran

una mejora en la organizacién en un periodo de tiempo corto.

La finalidad de la capacitacion de acuerdo a la National Industrial Conference Board

de Estados Unidos (2011), es brindar apoyo a todos los colaboradores de las



diversas areas para el alcance de los objetivos de la organizacién facilitando la

obtencion de entrenamiento, conocimiento y conducta.

Los objetivos de la capacitacion son entrenar a los colaboradores para desarrollar
las diversas actividades a su cargo. Hacer posible que los colaboradores se
desarrollen continuamente y que esto no sea solo en sus areas de trabajos, sino
gue del mismo modo sea en funciones mas complicadas. Hacer un cambio en la
actitud de los colaboradores, proporcionando una mejora en el clima laboral,
(Chiavenato 2011).

La funcion de la capacitacion de acuerdo a Siliceo (2004) es dar como aporte a la
institucion a un colaborador que se encuentre capacitado, adiestrado y desarrollado
para que esta se puede desenvolver de manera adecuada en las funciones
asignadas, para lo que es indispensable primero descubrir las necesidades de la
institucion.

En la gestion publica, la eficiencia hace referencia segin Robbins y Coulter (2010),
a la capacidad de la institucion publica a cumplir con los objetivos que se tienen
haciendo uso de la menor cantidad de recursos ya sea humanos, materiales y
financieros, es asi que una buena administracidbn esta caracterizada por su
eficiencia, en otras palabras, por su capacidad de lograr sus objetivos sin que la
gestion de esta se da por un derroche o agotamiento de los recursos. Asi mismo
Camacho (2000), manifiesta que los principios de eficiencia se encuentran
relacionados en una dependencia mutua con otros principios de la administracion,
es decir, el alcanzar los objetivos se necesita tanto de la eficiencia como de los

otros principios de la administracion como la coordinacion, control entre otros.

La capacitacién cuenta con cuatro dimensiones las cuales seran descritas a
continuacion. La primera es el descubrimiento de qué se necesita capacitacion que
segun Chiavenato (2011) es la etapa inicial del proceso de capacitacién donde se
detecta o realiza un diagnéstico de los requerimientos de capacitacién que tiene la
institucion. Para la deteccion de estas necesidades se hace uso de un analisis el
cual contiene los niveles de la organizacidon como son los sistemas de capacitacion,
nivel de analisis de los recursos humanos y sistema de obtencién de competencias:

nivel de analisis de las operaciones y actividades.



Del mismo modo Louffat (2012), manifiesto que las necesidades de la capacitacion
es el inicio para que se pueda realizar un programa de capacitacion el cual permitira
focalizar la capacitacion a los requerimientos mas urgentes de la empresa. De igual
forma Snell y Bohlander (2012) indica que de forma independiente de quien es el
gue realiza la evaluacion de las necesidades de la institucion, estas se deben
encaminar de forma sistematica haciendo uso de analisis de la organizacion de las

actividades y de los individuos.

La segunda dimensién es el plan y programa de capacitaciéon que de acuerdo a
Chiavenato (2011) es etapa que viene después de la deteccion de necesidades,
donde se debe de seleccionar los procesos que se realizaran para la solucién de
las necesidades que se detectaron. Este proceso cuenta con subprocesos que son
la capacitacion, plan de adiestramiento, clasificacion de los medios pedagogicos y

plan de clases.

De la misma manera Louffat (2012), indica que el disefio busca el desarrollo de los
contenidos pedagdgicos con los que contara el programa o plan de capacitacion.
Ademas, Snell y Bohlander (2012), manifiesta que el disefio de la programacion del
plan de capacitacion se deberia desarrollar en base a los objetivos, disposiciones
y motivacion de a quiénes se les realizara la capacitacion y sus propésitos de

aprendizaje.

La tercera dimension es la ejecucion de la capacitacion que Chiavenato (2011)
manifiesta que es cuando se lleva a cabo la capacitacion en la cual participan el
capacitador y aquellos que la recibiran en este caso los trabajadores. Asi mismo,
Louffat (2012), sefiala que en esta etapa se ejecutan los programas, tareas o cursos
de capacitacion. Ademéas, Snell y Bohlander (2012), manifiesta que la
implementacién de la capacitacion escogiendo procedimientos adecuados para el

entendimiento, destrezas y competencias que deberian profundizar.

Por ultimo, esta la dimension de proceso de evaluacién de la capacitacion es la
parte final del proceso en donde se evalla la eficiencia, viendo si la capacitacion
tuvo o no los objetivos deseados en los colaboradores y realizar un andlisis de los
resultados capacitacion en relacion con los objetivos que obtuvo la institucién. De

la misma forma Louffat (2012), indico que es donde se comprueba los objetivos



alcanzados durante diferentes plazos. También Snell y Bohlander (2012),
manifiesta que la capacitacion tiene que ser evaluada para confirmar si es efectiva.
Revisar los diversos tipos de capacitacion para observar en qué nivel aumenta el
aprendizaje, como influencian en el comportamiento y en los cumplimientos de los
objetivos de la organizacion. Cuatro principios para tasar la capacitacion sin las

reacciones, aprendizaje, comportamiento y resultados.

Con respecto a la segunda variable a definir y describir sus dimensiones es la
Eficiencia que segun Farrell (1957) y Cachanosky (2012), este concepto usado
frecuentemente en la rama de la ciencia econémica y empresarial, que hace
referencia el sentido de Pareto; en otras palabras, algo es eficiente cuando se da
una utilizacion correcta y con el minimo cantidad de recursos para alcanzar una
meta o cuando se logra mas objetivos con los mismos 0 menos recursos; este
escenario se presenta cuando se garantizan las condiciones de la eficiencia en la
produccion, en el intercambio y la eficiencia global Ruiz (2009); asimismo otros
investigadores refieren a la eficiencia como un factor relevante dirigido para mejorar
la realizacion de las metodologias de las labores y el uso de tecnologias de la
informacion, personas, maquinas, materias primas, etc, de una manera racional, ya
gue esta se ocupa por los formas y los métodos mas adecuados mientras se da la
planeacion y asi asegurar la optimizacién de los recursos que se tienen Chiavenato
(2006); de la misma forma Cachanosky,(2012) manifiesta que la eficiencia es una
caracteristica que un individuo o colectivo puede o no poseer cuando hace uso de
los medios con los que cuenta para alcanzar un objetivo en el tiempo mas corto que
pueda y haciendo uso de la menor cantidad de recursos, asi también eficiencia
puede ser considerada como un sistema que se orienta en indicaciones que
prometen que el producto o servicio final se presente de manera extraordinaria en

los que se refiere a calidad.

La eficiencia cuenta con cuatro dimensiones las cuales seran descritas a
continuacion. La primera es la eficiencia técnica, siendo donde se reflejan si se hace
un uso correcto de los recursos en una institucion, alcanzando un rendimiento
Optimo durante los procesos de produccion, del mismo modo que las tecnologias
de las que dispongan, en otras palabras, si se tiene una capacidad ociosa o si se

administran eficientemente los recursos con los que se cuenta (Cachanosky, 2012).
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También, Taype (2019), dice que es la capacidad de lograr 6ptimos resultados,
utilizando herramientas especificas, empleados dentro de los procesos de las
empresas, en lo referente a lo técnico, esta ligado a los equipos, tecnologia y sus
avances, aparatos y los distintos medios que se utilizan en los procedimientos
productivos, las diferentes organizaciones tienen respaldo y se apoyan en una serie
de recursos; el nivel de eficiencia sera buena o mala en funcion de cémo se
empleen; asimismo cabe recalcar que la aplicacion de la eficiencia técnica no se
enfoca solamente en la condicién de los aparatos y los recursos en lo que de
tecnologia se trata, sino mas bien en la habilidad desarrollada por quien los emplea
y sabe sacarles el mayor utilidad; dentro de sus indicadores tenemos la capacidad

productiva, la tecnologia y los recursos utilizados .

La segunda dimensidn es la eficiencia econémica, que es la capacidad con la que
una institucion se actiia cuando se hace uso de sus recursos para obtener la mayor
produccidon en sus servicios y bienes, debido a que una institucion podria tener
mayor eficiencia que otra en el momento en que puede de producir mayores bienes
y servicios haciendo uso de los recursos que tiene (Cachanosky, 2012). Es decir,
la probabilidad de conseguir el mayor rendimiento con recursos minusculos,
pudiéndose localizar en diversas areas de la naturaleza y de la vida en general.
Varias de las formas de actuar que tenemos en la vida diaria son el reflejo de la
busqueda de obtener el mayor beneficio como resultado de una inversion, asi sea
lo mas pequeia, se hace todo lo posible para conseguirlo. Esta escena es de igual
manera extrapolable en el comportamiento empresarial y, es por esto que, la
eficiencia se considera como un componente principal en el area de direccion
empresarial y politicas publicas; en la cual los que dirigen entidades publicas estan
interesadas en este concepto porque estas tienen importantes repercusiones
sociales, asimismo tanto los directivos, usuarios, clientes, de igual manera tienen
interés en que las empresas tengan una economia eficientes (Kolari y Zardkoohi,
1987); mientras mas eficiencia a nivel econdmico tenga la organizacion, los costes
tenderan a ser mas pequefios y, por lo consecuente habra beneficios, que es
atractivo para los usuarios debido al deseo de hacer pagos menores y conseguir
una alta calidad por los bienes y servicios. La factible disminucion de los costes,
debido a una superior eficiencia, se ve reflejada en un margen de maniobra superior

de las organizaciones o direcciones publicas que posibilitan la disminucion en los
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precios finales de los bienes y/o servicios ofrecidos; teniendo como indicadores el
uso de recursos eficientes, mayor gestion de servicio y bienes, y el uso de recursos

con los que cuenta la organizacion.

De igual modo, tenemos la tercera dimension que es la eficiencia distributiva, la
cual hace alusion a una medicién de la eficacia, en que los bienes y servicios son
proporcionados a quien lo requieren y se consigue utilidad mas alta de estos, esta
eficiencia se logra en el momento que los recursos son asignados de tal forma que
beneficia el bienestar de la sociedad, Cachanosky (2012), que tiene como
indicadores: la distribucién eficiente de bienes y servicios, maximizacion en

distribucion de recursos, distribucion de bienes y servicios en el plazo programado.

Por ultimo, tenemos la dimension de la eficiencia dinamica, la cual tiene una
relacion entre el concepto econdémico de eficiencia dindmica y el de funcién
empresarial, que comprende garantizar eficiencia por medio de la innovaciéon a
través de los aflos. Tomando en cuenta la complementariedad, procedimiento en
cadena, redes entre ambientes y tareas productivas, y el procedimiento de
edificacién de arreglos organizacionales para el aprendizaje, Cachanosky, 2012),
se puede afirmar que un sistema econémico es tanto mas eficiente cuanto mas y
mejor impulse la creatividad y la coordinacion empresarial; donde sus indicadores
son: Eficiencia por medio de la innovacion, alianza entre instituciones publicas y

privadas, resolucion de las actividades de manera conjunta.

Cabe acotar que, en la accion de eficiencia, no se deberia sobrecargar a la persona
que lo lleva a cabo, es contraproducente pretender que alguien haga alguna
actividad en la cual sus capacidades o habilidades no se lo permiten de tal forma
es inviable que un individuo tenga al alcance toda la informacion correspondiente
para poder decidir por todos, debido a que esta decision estara influenciada por las
propias valoraciones subjetivas Sarmiento (2008), ejemplo, un funcionario publico
puede asegurar gue en una especifica provincia se necesita trabajar por la industria
de la pesca sin embargo uno de sus compafieros asegura que lo que
verdaderamente se necesita es la industria de la ganaderia, lo mas probable es que
los dos se encuentren en una equivocacion, los dos no hacen un uso adecuado de
los recursos, desperdiciandolos e intentando guiarse rumbo a un punto sobre la

frontera de oportunidades de produccion ineficiente en términos economicos; lo que
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se busca es no dejar de aprovechar ninguna oportunidad de realizar un trueque
mutuo que sea beneficiosos, en otras palabras, una asignacion en la que resulta
imposible tener una mejora en el bienestar de algun individuo sin hacer pero el de
alguna otra; por ello es importante para hacer praxis de la eficiencia conocer: la
asignacion de los recursos gue se tienen en la organizacion, el reparto de los
recursos productivos entre las organizaciones y por ultimo la coordinacion de las
decisiones de produccion entre las organizaciones; ya que el rol del servicio publico
es relacion entre la accién estatal y la maximizacion del bienestar social, Hirshleifer
(1980).

Asi también, el enfoque keynesiano asevera que en la medida en que no se hacen
uso de la totalidad de recursos, se incide en alguna ineficiencia econémica; en el
camino para alcanzar el maximo nivel de bienestar social, en la teoria econdmica
del bienestar, el bienestar social se alcanza béasicamente por medio de dos

objetivos de politica: eficiencia y equidad distributiva (Leén, 2000).
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Il- METODOLOGIA
3.1.TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
La investigacion es de tipo descriptivo correlacional, segin Hernandez et al, (2014)
una investigacion de tipo descriptiva tiene como fin el especificar las propiedades y
caracteristicas de un fendmeno determinado que es motivo de estudio,
describiendo las tendencias de la poblacion estudiada. Del mismo modo Hernandez
et al, (2014) manifiesta que los estudios correlacidénales sirven para determinar en
gué grado estan asociados dos 0 mas variables, en el caso de esta investigacion
se busca determinar la relacion entre la capacitacion y la eficiencia en el

cumplimiento de objetivos.

El disefio de la investigacion es no experimental, que, de acuerdo con Hernandez,
et al. (2014) se presenta cuando ninguna de las variables es manipulada de forma
deliberada, sino que se basa en conceptos, fendmenos que ya se dieron o que se
presentan sin que la investigacion intervenga de forma directa. Del mismo modo
esta es una investigacion transversal debido a que los datos se recolectan en un

unico momento de tiempo.

Su esquema es:

T
]

Y

Donde:

M : Muestra de estudio que son los trabajadores del Gobierno Regional
X : Variable “Capacitacion”

y : Variable “Eficiencia en el cumplimiento de objetivos”

r : Relacion

3.2.VARIABLES Y OPERACIONALIZACION
3.2.1 VARIABLES

Variable 1: Capacitacion, es una variable cualitativa ordinal ya que siguen un orden

jerarquico que en este caso se hace uso de la escala de Likert, sus dimensiones
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son: Deteccion de necesidades de capacitacion, plan y programa de capacitacion,

ejecucion de la capacitacion, proceso de evaluacion de la capacitacion.

Variable 2: Eficiencia en el cumplimiento de los objetivos, es una variable cualitativa
ordinal ya que siguen un orden jerarquico que en este caso se hace uso de la escala
de Likert, sus dimensiones son: Técnica, econdmica, distributiva, dinamica.
3.3.POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

Es un grupo de personas o cosas que tienen caracteristicas iguales donde se busca
fijar criterios que resalten que sirvan para el estudio (Kerlinger y Lee, 2002). Del
mismo modo para Hernandez, (2014) la poblacién o universo es el grupo de todos
aguellos casos que tienen ciertas especificaciones en comun. En el caso de esta
investigacion, la poblacion se encuentro conformada por los trabajadores de la

administracion publica del GORE-Piura, que esta conformada por 50 trabajadores.

e Criterio de inclusion:

= Son todos los trabajadores del GORE- Piura
e Criterio de exclusion:

= Trabajadores de otras instituciones

= Trabajadores de los gobiernos regionales de otras regiones.

La muestra segun Hernandez (2014) es un subconjunto que todos aquellos casos
gue estan dentro de la poblacion y tienen las mismas caracteristicas. Asi mismo
Borda, Tuesca & Navarro, (2013) asevern que la muestra es una parte del universo
0 poblacion de donde se realizara la investigacion obteniendo la informacion de ese
grupo Y lo hallado generalizarlo al universo o poblacién. En esta investigacion por

ser una muestra pequefia se tomo el total como muestra.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
De acuerdo a Herndndez (2014) la encuesta es una técnica que se emplea para
obtener datos de un grupo de individuos mediante preguntas. En la presente
investigacién se hizo uso de la técnica de la encuesta con el instrumento del

cuestionario, el cual se aplicé a los trabajadores del GORE-Piura.

Asimismo, los cuestionarios son aquellas preguntas que se encuentran

relacionadas con las variables de estudio que se busca medir, en esta investigacion
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el cuestionario esta basado en la teoria respecto a las variables de estudio, para
medir las dimensiones de capacitaciones, y otro que medira la eficiencia en el

cumplimiento de objetivos.
Validez

Ambos instrumentos fueron validados por expertos que cuentan con conocimientos
acerca de las variables estudiadas, esta validacion estuvo basada en el grado en
gue los instrumentos sean capaces de medir la variable de estudio segun la

evaluacion de los expertos.

Confiabilidad

Conforme a Hernandez (2014) la confiabilidad se basa en el grado en que los
resultados del instrumento a ser aplicado seran los mismos las veces que se repita,
asi garantiza que hay coherencia y consistencia en la estructura del instrumento.
Se llevé a cabo por medio de una prueba piloto a trabajadores con caracteristicas
similares a las que son motivo de estudio, los datos que se obtuvieron fueron
analizados por medio del programa SPSS obteniéndose el siguiente alfa de

Cronbach.

Tabla 1: Confiabilidad de Cuestionario Capacitacion

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,927 31

La prueba demuestra que el instrumento capacitacion, es altamente confiable.

Tabla 2: Confiabilidad de Cuestionario Eficiencia en el cumplimiento de

objetivos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,887 25

La prueba demuestra que el instrumento calidad educativa, es fuertemente

confiable.
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Tabla 03: Escala de confiabilidad

ke

Valores Nivel

-1al No es confiable

0.01-0.049 Baja confiabilidad

0.05-0.75 Moderada confiabilidad

0.76 - 0.89  Fuerte confiabilidad

0.90-1.00 Alta confiabilidad

3.5.PROCEDIMIENTOS

Los datos fueron recolectados por medio de cuestionarios los cuales fueron
aplicados a los trabajadores del GORE-Piura, estos se aplicaron de manera
presencial, aun con la actual coyuntura de la pandemia del covid-19, la cual ha
ocasionado que las instituciones se vean obligadas a implementar el trabajo remoto
o semipresencial, disminuyendo el aforo en los centros de trabajo, se logro aplicar
los instrumentos de manera presencial gracias al levantamiento de la cuarentena y
a que los trabajos en su mayoria han regresado con todas las medidas de seguridad

a ser de manera presencial.

3.6.METODO DE ANALISIS DE DATOS
Posterior a la obtencidn de los datos mediante los instrumentos que se aplicaron a
los trabajadores, se procedio a la realizacion del andlisis de los datos obtenidos, los

cuales se muestran a través de tablas estadisticas.

Las relaciones de las variables se analizaron haciendo uso de la estadistica
correlacional bivariado, determinando de esa manera la relacién entre la
capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de los objetivos, esto se obtuvo por
medio del procesamiento de los datos usando el programa SPSS, mediante el
método de Spearman que es una es “una medida de correlacion para variables en

un nivel de medicion ordinal” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
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Tabla 4: Nivel de correlacién

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0-00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Guillen (2014).

Asi mismo para la significancia “los niveles que comunmente se toman son 0.05 y
0.01” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014). En esta investigacion se usé de
0.05 de la siguiente manera p<0.05, se rechaza HO, si p>0.05 se acepta HO,
ademas con el uso de tablas de contingencia se describe ambas variables y asi

analiza lo hallado en el analisis realizado.

3.7.ASPECTOS ETICOS
Este estudio se realiz6 haciendo uso de la practica de las bases de la ética
profesional, asi mismo la investigadora garantizo la reserva y discrecion de la
identidad de quienes formaron parte del estudio, mismos criterios que rigieron en la
informacion que proporcionaron, dandole a los participantes la seguridad de
responder de manera veraz. Del mismo modo, se tuvo en cuenta y se respetaron

los derechos de autor de las referencias que se han usado en la investigacion.
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- RESULTADOS

Antes de realizar el andlisis de los datos se realiza la prueba de normalidad:

Tabla 5: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Capacitacion , 137 50 ,019 ,949 50 ,030
Eficiencia ,136 50 ,021 ,921 50 ,003

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Dado que la muestra es de 50, se hace uso de la prueba de Shapiro-Wilk. En la
tabla de normalidad se ve que en la prueba de Shapiro-Wilk la significancia es 0,030

en la variable Eficiencia y 0,003 en la variable Capacitacién, las dos menores de

0,05 se define que los datos no son normales, por lo que se emplea un estudio no

paramétrico, es decir el método de Rho de Spearman.

Los resultados son presentados segun los objetivos planteados:

OG: Determinar la relacion entre la capacitacion del servidor publico y la eficiencia

en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura; ademas.

Tabla 6: Tabla cruzada V1: Capacitacion*V2: Eficiencia

Eficiencia
Muy Bajo Medi Alto Muy Total
bajo o] alto
N % N % N % N % N % N %
Capacitac Muy 0 O, 0 0,0 0 O, 0 0, 0 O, 0 0,0
ion bajo 0 % 0 0 0 %
% % % %
Bajo 0 O, 2 54,0 o o, 0 o, 0 0O, 2 54,0
0 7 % 0 0 0 7 %
% % % %
Medio 0 0, 2 40,0 o o, 0 o, 0 O, 2 40,0
0 0 % 0 0 0 0 %
% % % %
Alto 0 O, 3 6,0 o o, 0 o, 0 O, 3 6,0
0 % 0 0 0 %
% % % %

Muy 0 O, 0 0,0 o o 0 o, 0 o, 0 0,0
alto 0 % 0 0 0 %
% % % %

Total 0 O, 5 100, o o, 0 o, 0 O, 5 100,

0 0 0% 0 0 0 0 0%

%

%

%

Fuente Instrumentos de recoleccion de datos.

En la tabla cruzada de las variables capacitacion y eficiencia se observa que, el

54% de los encuestados califican como bajo el comportamiento de dichas
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variables, ademas, el 40% califican como bajo la eficiencia y media la
capacitacion.

H1: Existe una relacion significativa entre la capacitacion de servidor publico y la
eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.
HO: No existe una relacion significativa entre la capacitacion de servidor publico
y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.

Tabla 7: Correlaciones: V2: Eficiencia*V1: Capacitacion

Eficiencia Capacitacion
Rho de Spearman Eficiencia Coeficiente de correlacion 1,000 323"
Sig. (bilateral) . ,022
N 50 50
Capacitacion Coeficiente de correlaciéon ,323" 1,000
Sig. (bilateral) ,022 .
N 50 50

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente Instrumentos de recoleccion de datos.

En la tabla 7 de analisis inferencial de la correlacion se observa un coeficiente Rho
de Spearman de 0,323 y un Sig.= 0,022 < 0.05 lo cual quiere decir que la correlacion
obtenida entre la eficiencia en el cumplimiento de objetivos y la capacitacion del
servidor publico es positiva media significativa al nivel 0.05, aceptandose la
hipotesis de investigacion y rechazandose la hipotesis nula, es decir existe una
relacion significativa entre la capacitacion de servidor publico y la eficiencia en el
cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.

OEL1: Determinar la relacion entre la deteccién de necesidades de capacitacion y la

eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.
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Tabla 8: Tabla Necesidades de capacitacion *V2: Eficiencia

Eficiencia en el cumplimiento

Muy Bajo Medi Alto Muy Total
bajo o] alto
N % N % N % N % N % N %
Deteccion de necesidades Muy c O, 2 4,0 0 0, o o, 0 0, 2 4,0
de capacitacién bajo 0 % 0 0 0 %
% % % %
Bajo c o 2 560 0 O, 0 O, 0 o, 2 56,0
0 8 % 0 0 0 8 %
% % % %
Medio c 0, 1 260 G O, 0 O, 0 0, 1 260
0 3 % 0 0 0o 3 %
% % % %
Alto c 0, 7 140 0 O, e o o 0, 7 14,0
0 % 0 0 0 %
% % % %

Muy c o 0 00 0 O o O, 0 o, 0 0,0
alto 0 % 0 0 0 %
% % % %

Total c o 5 100, 0 o, 0 O, 0 o, 5 100,
0O oO 0% 0 0 0O O 0%

% % % %

Fuente Instrumentos de recoleccion de datos.
En la tabla de cruce entre la dimensién deteccidén de necesidades de capacitacion
y la variable eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore
Piura, se vio que el 56% de los encuestados califican como bajo el comportamiento
de dichas variables, ademas el 26% considera bajo la eficiencia en el cumplimiento
de objetivos y medio el nivel de deteccion de necesidades de capacitacion, asi
mismo el 14% afirma que el nivel de la variable eficiencia en el cumplimiento de
objetivos es bajo; y alto el nivel de deteccion de necesidades de capacitacion .
Hi,1: Existe relaciébn entre la deteccion de necesidades de capacitacion y la
eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.
HO,1: No existe relacion entre la deteccién de necesidades de capacitacion y la
eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

Tabla 9: Correlaciones V2: Eficiencia * Deteccion de necesidades

Eficienci Deteccion
a de

necesidades

Rho de Eficiencia Coeficiente de 1,000 ,343"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,015

N 50 50

Deteccion de Coeficiente de ,343" 1,000
necesidades correlacion

Sig. (bilateral) ,015 .

N 50 50
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*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente Instrumentos de recoleccion de datos.

En latabla 9 en el andlisis inferencial de la correlacion se obtuvo un coeficiente Rho
de Spearman de 0,343 y una Sig.= 0,015<0.05; lo cual sefiala que la correlacion
gue se ha obtenido entre la eficiencia y la deteccion de necesidades es positiva
media y significativa al nivel 0.05 por lo que se acepta la hipétesis de investigacion,
la cual es que existe relacion entre la deteccion de necesidades de capacitacion y

la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

OE2: Determinar la relacion entre el plan y programa de capacitacion y la eficiencia

en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.

Tabla 10: Tabla cruzada plan y programa de capacitacién *V2: Eficiencia.

Eficiencia
Muy Bajo Medi Alto Muy Total
bajo o] alto
N % N % N % N % N % N %
Plan y programa de Muy 0 O, 3 6,0 Cc 0, 0 0O, 0 O, 3 6,0
capacitacion bajo 0 % 0 0 0 %
% % % %
Bajo 0 O, 2 52,0 c o, o o, 0 o 2 520
0 6 % 0 0 0 6 %
% % % %
Medio 0 0, 1 340 c o, 0 O, 0 O, 1 34,0
0 7 % 0 0 0 7 %
% % % %
Alto 0 O, 4 8,0 c o, 0 O, 0 o 4 8,0
0 % 0 0 0 %
% % % %

Muy 0 O, 0 0,0 c o, o O, 0 o, 0 0,0
alto 0 % 0 0 0 %
% % % %

Total 0 0, 5 100, c O, 0 O, 0 o, 5 100,
0 0 0% 0 0 0 0 0%

% % % %

Fuente Instrumentos de recoleccion de datos.

En la tabla cruzada de la variable eficiencia en el cumplimiento de objetivos con la
dimensién plan y programa de capacitacion de la entidad regional — Gore Piura,
donde el 52% de los encuestados consideran como bajo el comportamiento de las
variables, ademas el 34% las califican como bajo la eficiencia en el cumplimiento

de objetivos y medio el plan y programa de capacitacion.

H1,2: Existe relacion entre el plan y programa de capacitacion y la eficiencia en el

cumplimiento de objetivos de la entidad regional.
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HO,2: No existe relacion entre el plan y programa de capacitacion y la eficiencia en

el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

Tabla 11: Correlaciones: V2: Eficiencia* Plan y programa de capacitacion

Eficienci plany

a programa de

capacitacion

Rho de Eficiencia Coeficiente de 1,000 ,239
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,095

N 50 50

plan y programa de Coeficiente de ,239 1,000
capacitacion correlacion

Sig. (bilateral) ,095 .

N 50 50

Fuente Instrumentos de recoleccién de datos.

En la tabla 11 en el analisis inferencial de la correlacion se obtuvo un coeficiente

Rho de Spearman de 0,239 y una Sig.=0,95>0.05, lo cual significa que la

correlacion obtenida entre la eficiencia y el plan de programa de capacitacion es

positiva media no significativa, por lo que se acepta la hipétesis nula y se rechaza

la hipotesis de investigacion, es decir no existe relacion entre el plan y programa de

capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional

OES: Determinar la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y la eficiencia en

el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.

Tabla 12: Tabla cruzada Ejecucion de la capacitacion *V2: Eficiencia.

Eficiencia
Muy Bajo Medi Alto Muy Total
bajo o] alto
N % N % N % N % N % N %
Ejecucion de la Muy 0 O, 0 0,0 c 0O, g 0, 0 0O, 0 0,0
capacitacion bajo 0 % 0 0 0 %
% % % %
Bajo 0 O, 2 48,0 cC O, 0 o, 0 o, 2 48,0
0 4 % 0 0 0 4 %
% % % %
Medio 0 O, 2 520 c O, 0 o, 0 O, 2 52,0
0 6 % 0 0 0 6 %
% % % %
Alto 0 O, 0 0,0 c O, 0 o, 0 o, 0 0,0
0 % 0 0 0 %
% % % %

Muy 0 O, 0 0,0 c O, 0 o, 0 O, 0 0,0
alto 0 % 0 0 0 %
% % % %

Total 0 O, 5 100, c o 0 o, 0 O, 5 100,
0 0 0% 0 0 0 O 0%

% % % %
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Fuente Instrumentos de recoleccién de datos.

En la tabla de cruce de la dimension ejecucion de la capacitacion y la variable

eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura

observandose que el 48% de los encuestados consideran baja ambas variables,

ademas el 52% califican como baja la eficiencia en el cumplimiento de objetivos,

y medio el nivel de ejecucién de la capacitacion.

Hi,3: Existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y la eficiencia en el

cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

HO,3: No existe relacion entre la ejecucién de la capacitacion y la eficiencia en el

cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

Tabla 13: Correlaciones: V2: Eficiencia* Ejecucion de la capacitacion

Eficienci Ejecucion de
a la

capacitacion

Rho de Eficiencia Coeficiente de 1,000 ,212
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,140

N 50 50

Ejecucion de la Coeficiente de ,212 1,000
capacitacion correlacion

Sig. (bilateral) ,140 .

N 50 50

Fuente Instrumentos de recoleccién de datos.

En la tabla 13 en el andlisis inferencial de la correlacién se observa un coeficiente

Rho de Spearman de 0,212 y una Sig.=0,140>0,05, lo cual significa la correlacién

entre la eficiencia y la ejecucibn de la capacitacion es positiva media no

significativa, por lo que se rechaza la hipétesis de investigacion y se acepta la

hipotesis nula, es decir existe relacién entre la ejecucion de la capacitacion y la

eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

OE4: Determinar la relacion entre el proceso de evaluacién de la capacitaciéon y la

eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura.
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Tabla 14: Tabla cruzada Proceso de evaluacién *V2: Eficiencia.

Eficiencia
Muy Bajo Medi Alto Muy Total
bajo o] alto
N % N % N % N % N % N %
Proceso de Muy 0 0O, 4 8,0 0, 0 0O, 0 0, 4 8,0
evaluacion bajo 0 % 0 0 0 %
% % % %
Bajo 0 0O 1 26,0 c o 0 o, 0 O, 1 26,0
0 3 % 0 0 0 3 %
% % % %
Medio 0 0O 2 52,0 c o 0 o, 0 O, 2 52,0
0 6 % 0 0 0 6 %
% % % %
Alto 0 0O 7 14,0 c o 0 o, 0 o 7 14,0
0 % 0 0 0 %
% % % %

Muy 0 0O 0 0,0 c o 0 O, 0 O, 0 0,0
alto 0 % 0 0 0 %
% % % %

Total 0 0O, 5 100, c o, 0 o, 0 o, 5 100,

0 0 0% 0 0 0 0 0%

%

%

%

%

Fuente Instrumentos de recoleccion de datos.

En la tabla de cruce de la dimension proceso de evaluacién y la variable eficiencia

en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura se observa que

el 52% de los encuestados consideran bajo el nivel de eficiencia en el cumplimiento

de objetivos y medio el proceso de evaluacion, ademas el 26% califican como baja

ambas variables.

Hi,4: Existe relacion entre el proceso de evaluacion de la capacitacion y la eficiencia

en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

HO,4: No existe relacion entre el proceso de evaluacion de la capacitacion y la

eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.

Tabla 15: Correlaciones: V2: Eficiencia* Proceso de evaluacion

Eficien proceso de
cia evaluacion
Rho de Eficiencia Coeficiente de 1,000 , 310"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,028
N 50 50
proceso de Coeficiente de ,310" 1,000
evaluacion correlacion
Sig. (bilateral) ,028 .
N 50 50

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente Instrumentos de recoleccion de datos.
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En la tabla 15 en el andlisis inferencial de la correlacion se observa un coeficiente
Rho de Spearman de 0,310 y una Sig.=0,28, lo cual significa que la correlacion
entre la eficiencia y los procesos de evaluacion es positiva media y significativa al
nivel 0,05; por lo que se acepta la hipbtesis de investigacion y se rechaza la
hipotesis nula, es decir existe relaciébn entre el proceso de evaluacién de la

capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional.
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IV-  DISCUSION
A partir de los hallazgos encontrados segun los objetivos, se determiné la relacion
entre la capacitacion del servidor publico y la eficiencia en el cumplimiento de
objetivos de la entidad regional — Gore Piura, segun las data encontrada se acepta
la hip6tesis de investigacion y rechaza la hipétesis nula, es decir existe una relacion
significativa entre ambas variables, lo cual se complementa con la teoria expuesta
por Chiavenato (2011), donde afirma que capacitar y entrenar hace posible que los
colaboradores se desarrollen continuamente, también la eficiencia hace referencia
segun Robbins y Coulter (2010), a la capacidad de la institucion publica a cumplir
con los objetivos que se tienen, haciendo uso de la menor cantidad de recursos ya
sea humanos, materiales y financieros, es asi que una buena administracion esta
caracterizada por su eficiencia, lo cual lo podemos contrastar con Huaman, (2017)
en su investigacion referente a capacitacion y apreciacion de la practica laboral de
los colaboradores obtuvo sus colaboradores piensa que la capacitacion empresarial
tiene un nivel malo y en cuanto al desempefio laboral piensa que el nivel es
deficiente, ademas se determind que hay una relacion directa y positiva entre
variables, ultimando se debe implementar programas de capacitacion integrales
para asegurarse de que los colaboradores tengan las habilidades, el conocimiento
y la experiencia que necesitan para completar el trabajo de manera eficiente. Al
vincular los objetivos de capacitaciobn con sus metas estratégicas, alinea el
desarrollo con la planificacion. El desarrollo de la capacidad de liderazgo garantiza
gue todos sus empleados obtengan la direccion que necesitan para operar de
manera eficiente, el hecho de brindar oportunidades de capacitacion para el
desarrollo profesional de los colaboradores tiende a mejorar la moral y la
satisfaccion laboral, asimismo aumenta las tasas de retencion de empleados,
asimismo alentar a los colaboradores con experiencia a entrenar y orientar a los
empleados menos experiencia, ambos se benefician en el proceso, empleados con
experiencia reciben reconocimiento por sus habilidades y conocimientos. Los
nuevos empleados obtienen el apoyo que necesitan para desarrollar su propia

experiencia, esto aumenta la eficiencia organizativa de los nuevos.

Asi también se establecié la relacién entre la deteccion de necesidades de
capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional —

Gore Piura, se obtuvo como resultado la aceptacion de la hipotesis de investigacion,
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la cual es que existe relacion entre la dimensién y la variable mencionada, ademas
en la tabla de cruce, se vio que los encuestados califican como baja la eficiencia en
el cumplimiento de objetivos y el nivel de deteccion de necesidades de
capacitacion, debido a que en algunos casos las capacitaciones brindadas no
logran con sus objetivos debido a programas de formacion mal planificados o
ejecutados, una capacitacion mal planificada podria hacer que las actividades
ordinarias sean menos seguras, los colaboradores también quieren sentir que su
tiempo estd bien invertido y que estdn obteniendo valor de las sesiones de
capacitaciéon a las que deben asistir, porque colaboradores que no han sido
capacitados adecuadamente, eventualmente podrian sentirse insatisfechos en el
trabajo, sentir el estrés de su trabajo y no tener un desempefio tan bueno, lo cual
concuerda con la teoria, Louffat (2012), quien manifiesta que las necesidades de la
capacitacion son el inicio para que se pueda realizar un programa de capacitacion
el cual permitira focalizar la capacitacion a los requerimientos mas urgentes de la
institucion, de igual forma Snell y Bohlander (2012) indica que las necesidades de
la institucion, deben encaminar de forma sisteméatica haciendo uso de analisis de la
organizacion de las actividades y de los individuos, asimismo la investigacion de
Lama (2019) trata de un programa de capacitacion para los orientadores del
Servicio SATP, el cual demostré que el plan de capacitacion es beneficioso para la
institucion, trabajadores, y de manera indirecta el publico debido a que se da una
mejora en el servicio brindado, viéndose que un plan de capacitacion que este
estructurado de manera correcta posibilita la expansiéon del campo de
desenvolvimiento del trabajador, generando soluciones y aportes positivos para la
institucion, por ello la formacién laboral interna y el desarrollo de los empleados
aportan una ventaja especial. A diferencia de la capacitacién laboral externa, la
terminologia y las oportunidades pueden reflejar la cultura, el entorno y las
necesidades de su lugar de trabajo, la capacitacién laboral interna es una forma
efectiva de ofrecer capacitacion y construir el equipo al mismo tiempo, La clave del
éxito de las sesiones de capacitacion es que el tiempo juntos, la discusion, los
temas de capacitacion compartidos, la nueva informacion y la lectura compartida
educan y forman al equipo, del mismo modo que desarrolla en los trabajadores
liderazgo y autonomia ante escenarios complicados que se puedan presentar en el

dia a dia, asimismo es de vital importancia el analisis de la organizacion, para
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identificar las areas donde hay necesidad de capacitacion e identificar el tipo de
capacitacion se necesita, las necesidades de capacitacion se identifican antes de
comenzar a preparar el programa de formacién, para garantizar que este programa
se ajusta a las necesidades reales de formacion de los colaboradores, cuando la
institucion esta trabajando para lograr sus objetivos de manera eficiente y eficaz,
requiere que la identificacion de necesidades para el programa de formacion sea

uno de los procesos importantes.

Ademas, se establecid la relacion entre el plan y programa de capacitacion y la
eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura,
asimismo segun los resultados se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis
de investigacion, es decir no existe relacion entre la dimension y variable
mencionadas, por consiguiente en la tabla de cruce los encuestados consideran
como bajo el comportamiento de las variables, califican como bajo la eficiencia en
el cumplimiento de objetivos y el plan y programa de capacitaciéon, asimismo la
teoria asevera que el plan y programa de capacitacibn que de acuerdo a
Chiavenato (2011) es etapa que viene después de la deteccidon de necesidades,
donde se debe de seleccionar los procesos que se realizaran para la solucion de
las necesidades que se detectaron. Este proceso cuenta con subprocesos que son
la capacitacion, plan de adiestramiento, clasificacion de los medios pedagdgicos y
plan de clases, para lograr la eficiencia se necesita mas que informes
estructurados, es la aplicacion, lo operativo lo que tiene mas incidencia con la
eficacia, asimismo Cordova (2019) en su proyecto de capacitacion para los
empleados de un puerto de la costa peruana, obtuvo que pudo lograr el 100% de
las capacitaciones proyectadas, los programas implementados de manera efectiva
tienen mas posibilidades de lograr los resultados previstos, incluye quién, que,
donde y como se configura y ejecuta un programa, la implementacion efectiva es
mas que un factor que contribuye a establecer iniciativas para el éxito, se logré que
hubiera un mayor compromiso por parte de los colaboradores, asi como el clima
institucional, y para ello es indispensable realizar un diagndstico, para de esta forma
saber cuales son los requerimientos de capacitacion, un plan o programa de
capacitaciéon concreto proporcionard estdndares elevados, asi como una mayor
productividad, eficiencia y rentabilidad, asi también antes de tener planes de

desarrollo y programas de capacitacion, primero debe tener claramente definidos
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los objetivos, ademas la involucracion de los colaboradores determinara qué tan
exitoso sera el programa asimismo el mayor impulsor de esto sera si la capacitacion
satisface efectivamente las necesidades, debido a que si los colaboradores no
creen que su capacitacion les sea util, sera dificil mantenerlos comprometidos.
Debe asegurarse de que sientan que este programa esta agregando valor a sus
carreras profesionales, la mejor manera de lograr resultados es pensar
detenidamente qué tipo de capacitacion se brindara, cémo la brindaran y cémo se

puede evaluar para mejorar aun mas el futuro.

También se determind la relacion entre la ejecucion de la capacitacion y la eficiencia
en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional — Gore Piura, segun los
resultados obtenidos se rechaza la hipotesis de investigacion y se acepta la
hipotesis nula, es decir existe relacion entre la ejecucion de la capacitacion y la
eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional, ademas en la tabla
de cruce se observa que los encuestados consideran baja ambas variables,
califican como baja la eficiencia en el cumplimiento de objetivos y el nivel de
ejecucion de la capacitacion, asimismo la teoria segun Snell y Bohlander (2012),
manifiesta que la implementacion de la capacitacion escoge procedimientos
adecuados para el entendimiento, destrezas y competencias que deberian
profundizar, asimismo el apoyo, la motivacién y la aceptacion son cruciales al
momento de la implementacion, la implementacion ayuda a pasar de la politica y la
investigacion a un programa plenamente operativo, es decir, Io que se necesita para
gue un programa tenga éxito en el campo, asi también Taype S, (2020) en su
investigacion doctoral demuestra que existe influencia de la direccion estratégica y
la eficiencia de la ejecucion de tareas de los trabajadores del area de logistica del
Congreso de la Republica, ademas se obtuvo que la eficiencia tiene un nivel regular
con un 41,4% , para ello se necesita ser objetivos, entender la forma en que se
debe presentar el contenido y cuando, como y cudndo ajustar el plan, personas
gue impartan a raves de sus habilidades, ademas hay que tener en cuenta el
desarrollo de una cultura de eficiencia, si se quieren cambios transversales, esto
significa cambiar el estado de animo individual y colectivo para lograr el bienestar
y combinar la libertad con el desempefio, teniendo en cuente que la cultura esta
conformada por la naturaleza humana, relacion de la institucion con su entorno,

emociones y eficacia; la cultura organizacional se manifiesta de diversas formas,
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incluidos comportamientos de liderazgo, estilos de comunicacion, mensajes
distribuidos internamente y celebraciones corporativas; asi también es relevante el
conocimiento de la personalidad del colaborador, servira para describir el
comportamiento tipico de un individuo, esto aumenta su autoconocimiento, co6mo
responde al conflicto, qué los motiva, qué les causa estrés y como resolver
problemas, facilitar un mejor trabajo en equipo, minimizar los conflictos de equipo y
mejorar las habilidades de comunicacion, desarrolla habilidades mas sélidas; por
ello la cultura y el conocimiento de personalidades de los colaboradores son de vital

relevancia al momento de la ejecucion de cualquier programa de capacitacion.

Del mismo modo se determind la relacion entre el proceso de evaluacion de la
capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional —
Gore Piura, en los resultados se obtuvo que se acepta la hipétesis de investigacion
y se rechaza la hipétesis nula, es decir existe relacion entre el proceso de
evaluacion de la capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la
entidad regional. En la tabla de cruce se observa que los encuestados consideran
bajo el nivel de eficiencia en el cumplimiento de objetivos , por lo mismo que la
institucion tiene que desarrollar una retroalimentacion cuantitativa y cualitativa
sobre el progreso y la calidad de la implementacién, acompafiada con el personal
regular y el informe del equipo antes, durante y después de la implementacion, es
una forma de promover el aprendizaje compartido y las mejoras en el camino,
asimismo segun la teoria Louffat (2012), indica que es la parte final del proceso en
donde se evalua la eficiencia, viendo si la capacitacion tuvo o no los objetivos
deseados en los colaboradores y realizar un analisis de los resultados capacitacion
en relacion con los objetivos que obtuvo la institucion, se comprueba los objetivos
alcanzados durante diferentes plazos, por ende la eficiencia también esta ligada,
también Snell y Bohlander (2012), manifiesta que la capacitacion tiene que ser
evaluada para confirmar si es efectiva, asimismo encontramos la investigacion de
Meza (2017) un referente de la eficiencia y la inspeccion extraordinaria en la
Intendencia de la Aduana Aérea y Postal del Callao determino que existe la relaciéon
significativa entre la eficiencia y el control, ademas se descubrié que la eficiencia
es alta en un 56,25%, ademas asevera que las autoridades pertinentes tienen que

evaluar las necesidades de formacion, establecer objetivos de formacion
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organizativa, desarrollar un plan de accién de capacitacion, y tener en
consideracion que la fase de ejecucion es donde el programa de capacitacion cobra
vida, la institucion debe decidir si la capacitacion se impartira internamente o se
coordinard externamente, la ejecucion del programa incluye la programaciéon de
actividades de capacitacion y la organizacion de los recursos relacionados
(instalaciones, equipos, etc.), luego, el programa de capacitacion se lanza y
promueve oficialmente, asi también durante la capacitacion, se debe monitorear el
progreso de los participantes para asegurar que el programa sea efectivo, afiadido
a esto, al finalizar se debe evaluar todo el programa para determinar si fue exitoso
y cumpli6 con los objetivos de capacitacion, ademas se debe obtener
retroalimentacion de todas las partes interesadas para establecer la efectividad del
programa y del instructor y también la adquisicion de conocimientos o habilidades.
El andlisis de esta retroalimentacion permitird a la institucién identificar cualquier
debilidad en el programa, por lo demas en este punto, el programa de capacitacion

o el plan de accion pueden revisarse si no se cumplen los objetivos o expectativas.
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V-

CONCLUSIONES
1. La deteccion de necesidades de capacitacion esta relacionada de manera
significativa con la eficiencia en el cumplimiento de los objetivos de la entidad
regional, ademas que los trabajadores del GORE-Piura califican como baja tanto
las necesidades de capacitacibn como la eficiencia en el cumplimiento de
objetivos.
2. El plan y programa de capacitacion y la eficiencia en el cumplimiento de
objetivos no estan relacionadas de manera significativa en el Gore - Piura,
ademas se concluyd que, los trabajadores del GORE — Piura manifiestan que el
plan y programa de capacitacion es bajo.
3. La ejecucion de la capacitacién no se relaciona de manera significativa con
la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad regional Gore — Piura,
ademas de los trabajadores califican como media la ejecucion de la capacitacion
y baja la eficiencia.
4. El proceso de evaluacion de la capacitacion esta relacionado de manera
significativa con la eficiencia en el cumplimiento de objetivos de la entidad
regional Gore — Piura, ademas de los trabajadores califican como medio el
proceso de evaluacién de la capacitacion y baja la eficiencia.
5. Como conclusion general se tiene que la Capacitacion del servidor publico se
relaciona de manera significativa con la eficiencia en el cumplimiento de
objetivos en la entidad regional Gore - Piura, ademés que los trabajadores
consideran entre bajo y medio la capacitacion del servidor publico; y bajo la

eficiencia en el cumplimiento de objetivos.
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VI- RECOMENDACIONES
1. A los funcionarios del Gobierno Regional que consideren los hallazgos
encontrados se recomienda identificar las necesidades de capacitacion requeridas

acorde a los objetivos, para garantizar el éxito y la eficiencia con la capacitacion.

2. Reflexionar en la escalabilidad de la formacion al disefiar un programa de
capacitacion, puesto que los fondos son limitados, comparar el presupuesto de
capacitacion con la cantidad de personas que necesitan capacitacion, el tiempo
estimado que tomarad completar la capacitacion, esto ayudara a establecer el
método de capacitacidbn econdmicamente mas eficiente para capacitar a mas

colaboradores a la vez.

3. Considerar los programas en linea, puesto que los colaboradores pueden seguir
el plan segun su conveniencia, esto es Util porque las personas pueden volver a las
conferencias que les parecieron complicadas y reevaluarlas en cualquier momento.
Un gran inconveniente es que los programas en linea no ofrecen retroalimentacion
directa, en cambio con las sesiones de capacitacion en persona, se pueden hacer

tantas preguntas como deseen y obtener la respuesta de inmediato.

4. Permitir que los colaboradores apliguen sus conocimientos adquiridos en
situaciones de la vida real, esta nueva manera de enfrentar sus trabajos cotidianos,
asimismo hacer que los colaboradores mas experimentados y con habilidades mas

desarrolladas entrenen a los mas nuevos.

5. Comprender las fortalezas y debilidades de los colaboradores, esto permitira
evaluar adecuadamente sus necesidades de mejora, tener un enfoque en las
habilidades que necesitan mejorar, y no perder tiempo y dinero en las
insignificantes, siendo esta la mejor manera de mejorar la eficiencia, asi también
realizar un seguimiento del progreso y ver como afecta la productividad y la
eficiencia, la medicion del esfuerzo reflejado en resultados, esto ayuda a medir el

retorno de la inversién que proporciona la capacitacion.
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ANEXOS



TITULO: La capacitacion del servidor publico y la eficiencia en el cumplimiento de los objetivos de la entidad regional — Gore Piura

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA

Problema Objetivo Hipétesis Variables DIMENSIONES | METODOLOGIA
¢,Cual es la relacion | GENERAL: GENERAL.: V.

entre la | Determinar la | Existe una relacion | independiente | -Deteccién de

capacitacion del | relacion entre la | significativa entre la necesidades

servidor publico y la
eficiencia en el

capacitacion del
servidor publico y la

capacitacion de
servidor publico y la

cumplimiento de | eficiencia en el | eficiencia en el

objetivos de la | cumplimiento de | cumplimiento de

entidad regional — | objetivos de la | objetivos de la entidad

Gore Piura? entidad regional — | regional — Gore Piura
Gore Piura

PREGUNTAS DE | ESPECIFICOS: HIPOTESIS

INVESTIGACION: | 1. Determinar la | ESPECIFICOS:

1. ¢Cual es la|relacion entre la | 1.Existe relacion entre

relacibon entre la | deteccién de | |a deteccidn de

deteccion de | necesidades de

necesidades de
capacitacion 'y la

eficiencia en el
cumplimiento de
objetivos de la
entidad regional —
Gore Piura?

capacitacion 'y la
eficiencia en el

cumplimiento de
objetivos de la
entidad regional —
Gore Piura

necesidades de
capacitacion y la
eficiencia en el
cumplimiento de
objetivos de la entidad
regional — Gore Piura

2. ;Cuélesla
relacion entre el
plan y programa de
capacitacion y la
eficiencia en el

2. Determinar la
relacion entre el
plan y programa de
capacitacion y la
eficiencia en el

2. Existe relacién
entre el plan y
programa de
capacitacion y la
eficiencia en el

Capacitacion

Vv
dependiente
Eficiencia en
el
cumplimiento
de los
objetivos

de capacitaciéon
-Plany
programa de
capacitacion
-Ejecucion de
la capacitacion
-Proceso de
evaluacion de
la capacitacion

-Técnica
-Econdmica
-Distributiva
-Dinamica

Disefio: No

experimental,
transeccional,
Correlacional

Técnica e
instrumento
-Cuestionario
-Encuesta




cumplimiento de
objetivos de la
entidad regional —

cumplimiento de
objetivos de la
entidad regional —

cumplimiento de
objetivos de la entidad
regional — Gore Piura

Gore Piura? Gore Piura

3. ¢Cudl es la|3. Determinar la | 3. Existe relacion entre
relacion entre la | relacion entre la|la ejecucion de la
ejecucion de la | ejecucion de la | capacitacion 'y la

capacitacion 'y la
eficiencia en el

capacitacion 'y la
eficiencia en el

en el
de

eficiencia
cumplimiento

cumplimiento de | cumplimiento de | objetivos de la entidad
objetivos de la | objetivos de la | regional — Gore Piura
entidad regional — | entidad regional —

Gore Piura? Gore Piura.

4., ¢;Cuadl es la|4. Determinar la | 4. Existe relaciéon entre
relacion entre el | relacién entre el | el proceso de
proceso de | proceso de | evaluacion de la
evaluacion de la |evaluacibn de la | capacitacion y la

capacitacion y la

eficiencia en el
cumplimiento de
objetivos de la

entidad regional —
Gore Piura?

capacitacion y la

eficiencia en el
cumplimiento de
objetivos de Ia
entidad regional —
Gore Piura

eficiencia en el
cumplimiento de
objetivos de la entidad
regional — Gore Piura




Matriz de operacionalizacién de variables

Variable de C , ., Definicion ,
; Definicién general Dimensién ; Indicadores Instrumento
estudio Operacional
Deteccion de e Deteccion
necesidades de e Diagnéstico de
capacitacion: las necesidades
Es la primera etapa del . e Riesgo
proceso de capacitacion tsrg\r)és me(zljlglos uﬁ e Andlisis
donde se detecta o realiza cuestionario sobre
un diagnostico de las a estion
necesidades de educativa Ig cual
La capacitacion es un capacitacion que tiene la esta  conformado
p institucion. (Chiavenato, ) :
proceso, el cual se 2011) por 4 dimensiones,
aplica de forma la rimera  se —
sigtemética Plan y programa de denorﬁina e [Establecimiento
. J capacitacion: i de objetivos
organizada, a través . deteccién de
del cual se adquieren Es la etapa que viene necesidades de | ® Recursos
Capacitacion CONOGIMientos q después de la deteccion de capacitacion o | ® Actividades Cuestionario
necesidades, donde se b ’ e Estructura
desarrollan habilidades debe de seleccionar los segunda
y competencias para o denominada plan y
o . ., | procedimientos que se
un objetivo definido”. programa de
. llevaran a cabo para la o,
(Chiavenato, 2011), solucion de las capacitacion, la
: tercera  ejecucion
necesidades que se L
. de la capacitacién y
detectaron.  (Chiavenato, -
2011) por uItlr_nO la cuarta
. — dimension proceso —
Ejecucidn de la Decisiones

capacitacion:

Es cuando se lleva a cabo
la capacitacion en la cual
participan el capacitador y
aquellos que la recibirdn en

de evaluaciéon de
capacitacion.

Coordinacion
Preparacion
Reportes
Planeamientos
Evaluacién




este caso los trabajadores.
(Chiavenato, 2011)

Proceso de evaluacion de
la capacitacion:

Es la parte final del proceso
en donde se evalla la
eficiencia, viendo si la
capacitacion tuvo o no los
objetivos deseados en los
colaboradores y realizar un
andlisis de los resultados
capacitacion en relacion
con los objetivos que
obtuvo la institucion.
(Chiavenato, 2011)

Resultados
obtenidos
Cumplimiento de
objetivos
Verificacion

Eficiencia en
el
cumplimiento
de los
objetivos

Es una caracteristica
que un humano o
institucién puede o no
poseer cuando hace
uso de los medios con
los que cuenta para
alcanzar un objetivo en
el tiempo mas corto
gue pueda y haciendo
uso de la menor
cantidad de recursos.
(Cachanosky,2012)

Técnica: Es donde se
reflejan si se hace un uso
correcto de los recursos en
una institucion, alcanzando
un rendimiento  Optimo
durante los procesos de
produccion, del mismo
modo que las tecnologias
de las que dispongan, en
otras palabras, si se tiene
una capacidad ociosa 0 si
se administran
eficientemente los recursos
(Cachanosky, 2012).

Econdmica: Es la
habilidad con la que una
organizacion se

desenvuelve al momento

Seran medidos
mediante un
cuestionario de
eficiencia. Constan
de cuatro
dimensiones, la
primera
denominada
técnica, la segunda
denominada
econdmica, la
tercera  conocida
como distributiva y
por ultimo la cuarta
denominada
dinamica.

Capacidad
productiva
Tecnologias
disponibles
Recursos
utilizados

Uso de recursos
eficientes

Cuestionario




de utilizar sus recursos
para lograr maxima
produccion en sus servicios
y bienes, ya que una
organizacion puede ser
mas eficiente que otra
cuando esta es capaz de
producir mas bienes vy
servicios al utilizar sus

Maxima gestion
de servicios vy
bienes
Uso de recursos
propios.

propios recursos
(Cachanosky, 2012).
Distributiva:

Donde los bienes y
servicios son entregados a
quien lo necesita y se
obtiene una mayor utilidad
de los mismos, esta
eficiencia se alcanza
cuando los recursos son
distribuidos de tal manera
que favorece el bienestar
de la sociedad,
Cachanosky (2012)

Distribucion
eficiente de
bienes y servicios
Maximizacion en
la distribucion de
recursos
Distribucion  de
bienes y servicios
en el plazo
programado

Dinamica:

Tiene una relacion entre el
concepto econémico de
eficiencia dinamica y el de
funcibn empresarial; que
implica asegurar eficiencia
a través de la innovacion
en el tiempo. (Cachanosky,
2012).

Eficiencia
mediante la
innovacion
Asociacidon entre
entidades
publicas y
privadas
Resolucion de
actividades en
forma conjunta.




3. CUESTIONARIOS

ESCUELA DE POSGRADO

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

La presente encuesta tiene la finalidad de recoger informacidn para evaluar la capacitacién del servidor publico en el Gore
Piura. Para la cual se solicita su participacién completando el presente cuestionario; el mismo que es de caracter
confidencial y le tomara un maximo de cinco minutos completarlo. Agradezco de antemano su participacion.

Instrucciones: A continuacion, le presentamos una serie de afirmaciones, marque con un aspa en la casilla que considera
representa que tan de acuerdo se encuentra con cada una de ellas: 1. Nunca

5.Siempre.

Dimension

Indicador

item

Detecci
on de
necesid
ades de
capacita
cién

Deteccién

Sus necesidades de capacitacion son tomadas en
cuenta

Los responsables de area conocen las necesidades
de capacitaciéon

Diagnostico de
las
necesidades

La institucion cuenta con algan modelo de
indicadores que permita medir la efectividad e
impacto de las capacitaciones.

El jefe coordina con cada area las necesidades de
capacitacion segun las necesidades detectadas.

Riesgo

Considera que las necesidades de capacitacion
solucionaran las situaciones que podrian significar
riesgo para la institucion.

Analisis

Se realiza un analisis del tema para cada
capacitacion

Se realiza un analisis cuales son las necesidades de
capacitacion de los trabajadores de acuerdo al
cargo que desempefian y el area de trabajo.

Plany
program
ade
capacita
cion

Establecimiento
de objetivos

El plan de desarrollo esté alineado con los objetivos
de la institucion.

Se difunde cual es el plan de desarrollo a cada area
gue participara de la capacitacion.

Recursos

La institucion realiza inversion permanente en la
capacitacion

Recibe informacion clara y oportuna por medios
digitales o impresos acerca de los temas de la
capacitacion

La infraestructura donde se imparten las
capacitaciones son las adecuadas.

Actividades

Te han impartido actividades relevantes e
importantes en tu area de trabajo

En la capacitacion se han llevado a cabo actividades
nuevas e innovadoras.

Estructura

En la capacitacion se han estructurado temas para
fomentar el trabajo en grupo, dar instrucciones
claras, facilitar el trabajo.

2. Casi nunca. 3.A veces. 4.Casi Siempre.




Ejecuci

onde la

capacit
acion

Decisiones

Las decisiones de capacitacion son tomadas de
acuerdo a las necesidades

Coordinacion

Se comunica de manera oportuna las acciones,
horarios y lugar de la capacitacion.

Se brinda facilidades para garantizar su
participacion en las capacitaciones.

Preparacion

Recibe informacion previa acerca del proceso de
capacitacion

Los capacitadores pertenecen a instituciones de
prestigios y estan capacitados para impatrtir la
capacitacion

Reportes

Se realizan reportes de asistencia del personal al
concluir la capacitacion.

Se entregan reportes acerca de los objetivos
alcanzados en la capacitacion.

Planeamiento

Realizan una planeacién con los trabajadores para
definir los problemas presentes y tomar medidas
correctivas

Se cumple con el cumplimiento de las actividades y
objetivos segun lo planeado

Evaluacion

En su institucion la evaluacion de los resultados es
permanente

Proceso
de
evaluaci
o6ndela
capacita
cion

Resultados
obtenidos

Consideras que los resultados obtenidos en cada
capacitacion son esperados

La capacitacion le ayuda en la mejora al momento
de realizar sus labores

Cumplimiento de
objetivos

Se cumple con todos los objetivos de la capacitacion
segun las necesidades que se tenian

La capacitacion contribuye con el logro de los
objetivos propuestos por la institucién

Verificacion

La institucion verifica los resultados de los
entrenamientos que realizan los colaboradores

La institucion verifica el conocimiento adquirido
luego de la capacitacion




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

La presente encuesta que tiene la finalidad de recoger informacion para evaluar la eficiencia en el cumplimiento de objetivos
en el Gore Piura. Para la cual se solicita su participacién completando el presente cuestionario; el mismo que es de caracter
confidencial y le tomara un maximo de cinco minutos completarlo. Agradezco de antemano su participacion.

Instrucciones: A continuacidn, le presentamos una serie de interrogantes, marque con un aspa en la casilla que considera
representa que tan de acuerdo se encuentra con cada una de ellas: 1. Nunca 2. Casi nunca. 3.A veces. 4.Casi Siempre.

5.Siempre.
Dimensién Indicador items
. ¢La capacidad productiva de su area de trabajo
Capacidad cubre con las exigencias de la institucion?
productiva ¢ La capacidad productiva de su area alcanza con
los objetivos esperados?
¢,Cuenta con diversos instrumentos y aplicativos
Eficien Tecnologias tecnoldgicos para el desarrollo de las actividades?
cia disponibles ¢ El personal conoce el uso de las tecnologias
técnic disponibles?
a ¢Las tecnologias disponibles son las que el area
requiere?
¢, Los recursos disponibles se utilizan en su totalidad
Recursos d : ”
utilizados ! entro del penodo_ programado*
100% ¢ Se realizan todas las acciones para hacer uso al
100% de los recursos?
Uso de ¢ Los recursos se usan de forma eficiente?
recursos
eficientes ¢ El personal se encuentra capacitado para utilizar
los recursos de forma eficiente?
Eficien Maxima
cia gestion de ¢.Se maximiza la gestion y uso de los bienes y
econé servicios y servicios de su area?
mica bienes
¢ Lainstituciéon cuenta con recursos propios y de ser
Uso recursos asi, se utilizan estos de manera adecuada?
propios ¢Eluso de los recursos propios se realiza de forma
controlada?
Distribucion
efk;?éenrgg Se . Se realiza} de manera_e_ficiente la plistribucién de
Eficienci Servicios bienes y servicios en su area?
a
distributi
va
Maximizacion ¢, Se realizan de forma eficiente los recursos para
en la lograr una maximizacion eficiente de los mismos?




distribucién de
recursos

¢La entrega de recursos se realiza acorde a las
necesidades del area?

Distribucion de

¢ La distribuciéon de bienes o servicios se realiza en
el plazo de tiempo programado por la institucién?

bienes —
enesy ¢ Se cuenta con el control y seguimiento en la
servicios en el R . .
distribucion de bienes o servicios?
plazo —— — - —
¢, Cuando no se distribuyen los bienes o servicios
programado . ;
dentro del plazo existen sanciones?
¢ Se promueve la eficiencia por medio de la
Eficiencia a innovacion de nuevos procedimientos?
través de la ¢ El &rea se innova constantemente para brindar un
innovacioén mejor servicio a la institucion?
¢El personal es capacitado para ser mas eficiente?
¢ Existe una relacion eficiente entre la entidad
Eficien Asociacion publica y privada que maximice la distribucion de los
cia entre entidades bienes o servicios?
P publicas y _ o : L :
dinami . ¢La asociacion entre la entidad publica y privada
privadas. .
ca favorece su area?

Resolucién de
actividades en
forma conjunta

¢ Existe cooperacion entre las diversas areas de la
organizacion al momento de la resolucién de
actividades?

¢ El personal sabe trabajar en forma conjunta con
otras areas?
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PIURA

*Decenio de igualdad de oportunidades para hombres y muj
"Afo de la universalizacion de fa safud”
*Cuatrienio de inclusidén educativa de las personas con discapacidad de la Regién Piura”

La que suscribe, Sub Gerente del Gobierno Regional Piura expide la siguiente:

AUTORIZACION

A la Abg. Maria Cecilia Pizarro Bruno, estudiante del programa académico
de Maestria en Gestién Publica de la Escuela de Postgrado de la Universidad
Cesar Vallejo, filial Piura, para que realice en esta institucion la aplicacion del
instrumento de recoleccién de datos denominado cuestionario, del informe de la
investigacién titulado " La capacitacion del servidor publico y la eficiencia de
cumplimiento de los objetivos de la entidad regional —~Gore Piura,2020", para la
obtencién del grado de magister, a quien se le debe brindar todas las facilidades
del caso, con dicho fin.

Se expide la presente peticion de la parte interesada para los fines
correspondiente.

-GRPPYAT Piura, octubre de 2020

8. Lize Tdvam
b Gerenta Reglonal

SubGerente del Gobierno Regional Piura
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MATRIZ DE VAUDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario de evaluacion de capacitacion”

OBJETIVO: medir Ia capacitacion del servidor publico en el Gore - Plura

DIRIGIDO A: trabajadores administrativos del Gore - Plura

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Lavalle Seminario, Silvia Patricia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

Muy Bueno

Malo

Muy malo
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Mgtr.: Lavalla Seminario, Sitvia Patrica

DNI- 02672333




TITULO DE LA TESES: La capac

€5 UNS CaMOner LRICe Que un hurma ne & NILUCSe pyede O NO posser
QNN 00 LD G 108 MeThod COM I0F Que CumnTa Para 0 e un

Eficenda en of cumplimianto de los cbjativos

= OOSIRVACON Y/0
RELAO0N *HAOCK *EAO0N SRLACON EXTRE | RECOMENDACONES
DIMEINSION INDICADOR TEMS i muu' INTRE LA mn' nmus;‘u
(7Y o (%, 7 POPTUSTA
Dot | SaicAoon
S| NO| S| NO| S | NO ) NO
413 C3paOdaE precucTivg de U 3rea de x X X
trabsjo cubre con Bz evigerca: de I3
e r
il capacdsd procuctva de o= res LX x X X
sltares con los objetives eaperades?
ceuets con diversos instrumentos y ¥ X x X
spicathves  tecnaligicos pe o
dezarmiic de B: actcsdes?
+0 personal consce & uwie de las X

42 P

L..-t*

4135 TeCn0iogias Cliponidies 00 '35 que

wl 3rez requwre®

b4 B4 4
-7 R § BER
=

<% recursos clspondies se LtEIan en
== totalidad certro de percde

programado?

ade realzen wdas S5 cciones pans
Facer wzo 3l LOOK de joz racarscc?

b4
4

X {: (u}’ql j

élos secumes 3¢ caen de formas
eficente”

e o e o Lern po M4 comn gue puede v hadendo uio de b mener

e de recunod [Cachancs y 201 2}

S . 1 T RS R
™,
\-‘“




c¢! personzl @ ercuentrz capacmado
para weiusr et recursas ce ferms
eficente?

5 mariviza la gestion y w0 de jos
beere: y sericios de v ares?

ils immtituce ooty con

propios y de ser 3¢l oo wtizan entos ow
mareis sdeiueda”

¢ £ o ge oz recurzos propeos 3¢ realza
de torms corroiaes

¢S¢ realiza de manens eficets &
Atrbucion de tienet y SarvKIoE on oy
e’

e pr iz te e
Poyecnes pars responder 3 los abjetvor
erategeos 3 gu3 e 3 laer
mejors ce |3 c3sT mouEIt:

& regiar ce = oz
revisado v ruditads en corserso

# 13 disnibucdn de Dienes & servicios se
malca en o plaw de tempe
programada por i3 msttucén®

+5¢ Questa con &l contel ¢ Jeguimiemo
e 3 cutmducon ce Sienes @ servces ?

tCusncio no 3¢ detrboyen loa bere: o
pervicior cercro £ piszo  ewcten
sanciones?

=R

= =

x| =

A wRT=

5 IO S e cencs par medo de
la rovecan de mucves
procedmartos ¥

¢El srea e mnova conmtartoments pets

<&l parzonal ez capactaco pars ser w3z
eficente?

eEniste une relatidn efiviente eoe o

s

putlaa y privacs o
I3 Smnbucan de laz bienes o servoas®

B4 2 =




la innovacion|
el tempo.

éla azsocacon entre I3 entidad publica y
privads favorece su dre3?

12) e
conjunta

iExiste cooperacion entre las diversas
areas de Is organizadion 3l momento de
Ia resolucion de actividades?

¢El personal mabe trabajar en forma
conjunts con otras areas?

X X X
X X
X
X X

,./

/i

///

(,

L%Im s-ma Patricia

DNI: 02672333




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
"Cuestionario de evaluacion eficiencia”

OBJETIVO: para medir la eficiencia en &l cumplimiento de objetivo de los servidores publicos del GORE-PIURA

DIRIGIDO A: trabajadores administrativos del GORE - PIURA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Lavalle Seminario, Silvia Patricia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

Muy Bueno | Bueno | Regular | Malo | Muy malo
[~
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

MATRIZ DE VAUDACION DE INSTRUMENTO

“Cuestionario de evaluacion de capacitadon”

OBIETIVO: medir la capacitacion del servidor piblico en el Gore - Piura

DIRIGIDO A: trabajadores administrativos del Gore - Piura

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Tdvara Gomez, José Luis

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

Muy Bueno

Bueno

Regular

Malo

Muy malo
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario de evaluacion eficiencia”

OBJETIVO: para medir Iz eficiencia en el cumplimiento de objetivo de los servidores publicos del GORE-PIURA

DIRIGIDO A: trabajadores administrativos del GORE - PIURA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Tavara Gomez, Jose Luis

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

Muy Bueno | Bueno | Regular | Malo | Muy malo
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FIRMA DEL EVALUADOR
Migtr - Tévars Gomez, José Luis
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TITULO DE LA TESIS:

MATRIZ DE VALIDACION
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario de evaluacion de capacitacion”

OBJETIVO: medir la capacitacion del servidor publico en el Gore - Piura

DIRIGIDO A: trabajadores administrativos del Gore — Piura

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: WINNER AGURTO MARCHAN

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER

VALORACION:

Muy Bueno | Bueno | Regular | Maio | Muy malo
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MATRIZ DE VALIDACION
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