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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue aplicar un plan de desarrollo del personal para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Lagunas-Mocupe, 2019. La metodologia fue de tipo aplicada con un disefio pre
experimental, la muestra estuvo constituida por 69 trabajadores a quienes se les aplicd
una encuesta. Los resultados mostraron que el aprendizaje que se desarrollaba en la
entidad no era integral, no se desarrollaban de manera adecuada las habilidades blandas,
no se recibia una instruccién especializada, los trabajadores no se sentian proactivos, no
tenian definida su orientacion profesional, la entidad no realizaba evaluaciones de
desempefio, no se realizaban reuniones para atender las necesidades de los mismos, no se
les ofrecia oportunidades de desarrollo personal y profesional, no se les reconocia o
incentivaba sus logros y los trabajadores no se consideraban una pieza importante para el
desarrollo de los procesos. Ademds, no se fomentaba el trabajo en equipo, la
comunicacion no era la adecuada, no se les daba a conocer a los trabajadores los
resultados de sus areas ni los objetivos organizacionales y la capacitacion no se daba en
la entidad. Se concluye que posterior a la aplicacion de la propuesta del plan de desarrollo,
los resultados mencionados cambiaron a gran escala de manera positiva, por lo que los
trabajadores ya se sentian satisfechos en su lugar de trabajo, el desarrollo del personal se

realiz de manera adecuada y el desempefio de los trabajadores se incremento.

Palabras clave: desarrollo, desemperio, aprendizaje.



ABSTRACT

The objective of the research was to apply a staff development plan to improve
work performance in the workers of the District Municipality of Lagunas-Mocupe, 2019.
The methodology was applied with a pre-experimental design, the sample consisted of 69
workers to whom a survey was applied. The results showed that the learning that was
developed in the entity was not integral, soft skills were not adequately developed,
specialized instruction was not received, the workers did not feel proactive, they did not
have their professional orientation defined, the entity did not Performed performance
evaluations, meetings were not held to meet their needs, they were not offered
opportunities for personal and professional development, their achievements were not
recognized or encouraged and workers were not considered an important part for the
development of processes In addition, teamwork was not encouraged, communication
was not adequate, workers were not informed of the results of their areas or organizational
objectives and training was not given in the entity. It is concluded that after the application
of the proposal of the development plan, the mentioned results changed on a large scale
in a positive way, so that the workers already felt satisfied in their workplace, the
development of the staff was carried out in an appropriate way and the performance of

the workers increased.

Keywoord: development, performance, learning.
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I.  INTRODUCCION

El desarrollo del personal es una pieza clave para que las operaciones de una
organizacion se den de manera adecuada, pues la evolucion del personal genera
motivacion interna, autoestima y aumenta el desempefio de los subordinados. El plan de
desarrollo personal que viene a ser un plan de accion estructurado permite que se generen
acciones en los trabajadores que les permita mejorar la perspectiva que tienen sobre la
organizacion y sobre si mismos. En la presente investigacion se diagnosticd diferentes
problematicas entorno a cdmo se desarrollaba el progreso de los subordinados de la
entidad municipal en estudio, asi como también se diagnostico el desempefio laboral de
los trabajadores, de esta forma se pudo implementar un plan de desarrollo que le
permitiera a los trabajadores mejorar sus habitos, desarrollar habilidades e incrementar
sus conocimientos. De esta manera se pudieron obtener resultados provechosos en el bien
de la comunidad del distrito de Lagunas — Mocupe y en bien de los trabajadores de la

Municipalidad. A continuacién, en consecuencia, se detallan los capitulos:

Capitulo I: constituye la realidad problematica, los antecedentes de estudio, las
teorias relacionadas al tema, la formulacion del problema, la justificacion e importancia

del estudio, la hipdtesis y los objetivos.

Capitulo II: constituido por el tipo y disefio de investigacion, la poblacion, la
muestra, las variables, la operacionalizacion, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, los procedimientos de analisis de datos, los criterios éticos y los criterios de

rigor cientifico.

Capitulo I11: constituido por los resultados en tablas y figuras del pre test y el pos
test, ademas esté la discusion y el aporte cientifico.

Capitulo 1V: constituido por las conclusiones y recomendaciones teniendo en

cuenta la discusion y los objetivos de la investigacion.

Por ultimo, se tienen las referencias y los anexos de la investigacion.
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1.1. Realidad Problematica

Internacional.

Las organizaciones empresariales hoy en dia estan tomando mas conciencia en la
manera como las personas participan dentro de su contexto laboral. La antigua forma de
ver a los trabajadores como objetos de produccidn, de repuestos intercambiables, termind
hace dos décadas atras, por el contrario ahora las organizaciones y empresas valoran al
colaborador como el eje principal y dinamizador de la riqueza y la competitividad, es asi,
que dichas instituciones hacen relevancia de sus potencialidades increibles para
transformar cualquier realidad empresarial. Por ello, en la actualidad dichas empresas e
instituciones realizan planes de desarrollo de personal para reforzar, mejorar, incorporar
y adaptar nuevas competencias, conocimientos, habilidades, comportamientos y

motivaciones para retener y convocar al mejor capital humano.

En este sentido, Hebmuller (2018) sostiene que, en Argentina, las compafiias no
realizan planes de desarrollo del personal y por lo tanto lo que hacen es crear factores
perjudiciales de patrocinar el statu quo, posteriormente se interrogan por qué no alcanzan
revertir los niveles de desempefio laboral. Asimismo, esto permite generar sistemas
tribales de colecciones chicas de socios semejantes con los que estan cdmodos y con
aquellos que precisan sus labores. Pereciendo ser que el talento implica ganarse el favor
de otros que una meritocracia analitica perjudicando directamente a los resultados del

desempefio organizacional.

Ademas, las recompensas a la conformidad y no a la creatividad por parte de los
lideres promueven y protegen a la persona incompetente, conformista y alimenta a la ley
del menor esfuerzo. Por ultimo, la gran parte hace caso omiso a la significancia de la
situacion, transformarse en una elaboracion de talentos nada tiene que ver con ascender
o0 contratar a los subordinados 6ptimos, sino mas bien es comprender como funciona su
factor social y de edificar desde ese punto, lo que es mas importante, esencialmente si lo

que anhela es estimular en grande el desempefio laboral.

Diaz (2018) argumentd que en Espafia, el principal problema del desempefio laboral
es la falta de competencias laborales, es decir, que las empresas estan experimentando
dificultades a la hora de alcanzar los rendimientos esperados. No obstante, cada dia son
mas las empresas que sufren el denominado incumplimiento de objetivos

organizacionales y esto se debe a muchas causas entre ellas: que las personas no son
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movidas por el crecimiento o desarrollo personal, sino por el objetivo de supervivencia,
la falta de experiencia en los puestos, expectativas salariales elevadas, el desajuste de la
oferta de profesionales y las vacantes disponibles, la alta rotacion del personal, ilegalidad
laboral interna, la escacez de profesionales cualificados, entre otros. Son causantes de este
mal, por el contrario las organizaciones y empresas deben de realizar nuevos planes y
estrategias que les permita hacer frente a estas problematicas para poder seguir existiendo

si eso desean realmente.

El diagnostico de desempefio es calcular el comportamiento y rendimiento de los
subordinados en cada unidad de trabajo y de forma global en la entidad y sobre ello

instituir el nivel de su cooperacion a los fines de la entidad.

Runa (2017) expuso que los principales problemas del desempefio laboral en
Meéxico, son: el mal ambiente laboral como resultado de una incorrecta comunicacion
interna, deficiente organizacion, desmotivacion entre empleado, ausencia de capacidades
técnicas del puesto de trabajo, entre otros. Asimismo, la rotacion y ausentismo es
producto de una pésima administracion que otorgue funciones de forma imparcial y en
parte también resultado de la desmotivacién, las constantes acciones de rotacién son
generadoras de conflictos. Por Gltimo, los malos procesos administrativos son causas de
una deficiente gestion que no da lugar a los procesos de manera eficiente y ecuanime esta
tambien entre los conflictos identificados. Estos tres males de las organizaciones
méxicanas podrian tener su origen en la incompetencia del procedimiento de seleccion y
reclutamiento, y un adiestramiento incorrecto que da como resultado desempefios

laborales no esperados que desaniman y desmotiva a la alta gerencia.

Por otro lado, es necesario y urgente realizar planes de desarrollo profesional donde
se ayude al colaborador a obtener las comptencias, habilidades y conocimientos que le
faltan para que realice de manera optima su trabajo y se pueda con ello alcanzar los fines

organizacionales.

En paises como Europa, es muy valorada la formacién de los empleados, es decir
se preocupan mas por tener un personal desarrollado. Aradjo (2017) indica que la
alineacion de los colaboradores en Europa es fundamental y muy valorada, esta a la
vanguardia de las actualizaciones tecnologicas y busca distinguirse con los Smartphone.
En Espafia los colaboradores son pioneros en tomar la iniciativa para formarse, estos son

mas decisivos con el adiestramiento y con su administracion.
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Mediante un estudio anual realizado por el Grupo Cegos da a conocer sobre el
adiestramiento o formacion en las organizaciones de Europa donde se entrevisto a 2,480
subordinados y 687 gerentes de Recursos Humanos quienes son responsables de la
formacion en 5 paises como son Alemania, Francia, Espafia, Inglaterra e Italia; con el
Unico propdsito de saber las necesidades y los conocimientos de la formacién de los
subordinados es dindmico en profundidad. EI 95% de los gerentes de Recursos Humanos
europeos infieren que la formacion aumenta verdaderamente las habilidades. EI acumulo
de gerentes de RRHH que aprecia la formacion como muy efectiva la cual varia
significativamente entre paises; la informacién en Espafia y Francia son peculiarmente
bajos pues solo el 23% infieren que la formacion es muy efectiva, lo cual sucede lo

contrario en Inglaterra considerando un 40%.

Se puede analizar que los Directores de Recursos Humanos, deben de preocuparse
por la formacién y desarrollo de su personal, y lograr asi tener un personal calificado y
competente, en el caso de la Municipalidad de Lagunas Mocupe, el Jefe de Personal debe
de tomar las medidas necesarias para que el personal que esta liderando en sus labores y

obtegan asi mejores resultados, lo cual se vera reflejado en su desempefio Laboral.

Valorar el desempefio del subordinado es un factor esencial para las organizaciones,
porque socorre a realizar estrategias y mejorar la eficiencia. La técnica comprende la
descripcion de: cultura empresarial, vision, mision y las habilidades laborales de cada uno

de los puestos de trabajo.

Lora (2017) declara en que, en Colombia, existe una tolerancia hacia el deficiente
desempefio laboral, un ejemplo de ello es: el tiempo en el puesto laboral de una persona
puede determinar su permanencia a seguir en el a pesar de tener un pesimo desempefio
laboral. ElI buen plan de desarrollo del personal o desarrollo profesional implica
remunerar, fomentar y promocionar a los subordinados de acuerdo a su desenvolvimiento
y cooperacion a los propoésitos de la organizacion, es decir, los reclutadores deberan ser
muy cuidadosos al momento de contratar nuevos colaboradores y ser muy minuciosos en
elegir a los colaboradores sobresalientes es algo que en raras entidades de Colombia lo
hacen bien. Del mismo modo, los primeros errores que incurren las entidades
colombianas en la gestion del desempefio laboral son: que los subordinados que no se
desenvuelven muy pocas veces son reentrenados, fijados a nuevas areas de la entidad o
expulsados si las acciones remediables no actGan; los sueldos, ganancias y otras

recompensas no consideran el desenvolvimiento de cada individuo; las promociones
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dependen ante todo de la antigiiedad, los encargados no poseen una buena gama de
cogniciones y contraofertas para conservar a sus subordinados mas perspicaces y la alta
jerarquia no es examinada y mucho menos garantizada por sus destrezas para crear,

aumentar, sostener y desplegar el buen desempefio laboral.

Es fundamental que el colaborador sepa las perspectivas de su desenvolvimiento en
su area donde realiza sus funciones laborales, que se le faciliten las formas idéneas de
aprendizaje y se le otorgue los incentivos si es que en caso llegase a las metas o las
calificaciones mas sobresalientes. Lo mas conveniente seria que el dirigente tenga una
conversacion previa a la valoracion del desempefio, para de ese modo ir contrastando

desvios si estos existieran y de ese modo tener la manera de mejorarlos.

Campos (2014) manifesto que las organizaciones y/o empresas en Ecuador, estan
comprendiendo la evolucion del rol estratégico en los planes de mejora en como volver
mas efectivo el desempefio laboral. Eso constituye una transformacion cultural de las
organizaciones. El principal problema que enfrenta las empresas ecuatorianas es la falta
de alineacion entre el jefe y el colaborador de la empresa, en este sentido en la nueva era
de la gestion del talento se deben de poner en claro factores de éxito como lo es el rol de
la empresa frente a sus colaboradores y viceversa para poder de esta manera rescatar o
desarrollar el potencial de la organziacion empezando desde sus trabajadores con la
finalidad de obtener buenos desempefios laborales individualmente y después de manera
grupal. Por ello, una de las herramientas menos usadas pero con gran capacidad de
resolucion son los planes de desarrollo del personal, los cuales involucran:
capacitaciones, talleres, eventos, evaluaciones de control, direccidn, coordinacion,
seguimiento y retroalimentacion de los trabajadores respecto al trabajo que realizan en

cada puesto.

Nacional

Las organizaciones que estan en constante innovacion y que tienen vision de futuro
estan enfocadas en tomar en cuenta todo lo que tenga que ver con el diagnostico del
desenvolvimiento de los subordinados por separado y estan apostando por sencillas
soluciones innovadores que abalen un diagnostico veraz que otorguen a la optimizacion

del rendimiento.

Forcano (2018) manifiesta que en la ciudad de Lima, el Banco Bilbao Vizcaya

Argentaria en adentante (BBVA), trabaja sin cesar para convertir a sus colaboradores en
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protagonistas de sus propias carreras profesionales dentro de la organziacion, es decir, el
propdésito es buscar que cada colaborador sea eficaz, que puedan ocupar el rol mas
adecuado a su perfil en la empresa yendo de la mano con las herramientas necesarias para
su crecimiento y desarrollo profesional con el objetivo que se sientan mas comprometido
e identificado, esto lograra solucionar problemas de desempefio como: el abandono del
trabajo por nuevas experiencias profesionales y mejores oportunidades, niveles bajos de
morivacion, falta de creatividad e innovacion en el puesto laboral, incumplimiento de los
objetivo, entre otros. En este sentido, se espera que los trabajadores puedan satisfacer sus

inquietudes personales en concepto de formacion y desarrollo.

Por ello, se promueve planes de desarrollo del personal basados en la movilidad de
areas para que los trabajadores puedan definir mejor su perfil profesional a nivel practico

y por supuesto puedan generar experiencia multidiciplinaria.

El personal que contrata a los colaboradores debera considerar que el examen de
desemperio es un elemento indispensable y de vital importancia para los profesionales
que forman parte del &rea de Recursos Humanos en miras de la optimizacion frecuente

del desempefio de cada uno de los subordinados como también de toda la entidad.

Aliana (2018) en la cuidad de Piura, expuso que el principal problema en la
administracion del capital humano y sus implicancias en el desempefio de los trabajadores
en empresa PYMES, es la falta de comunicacion, entre superiores y colaboradores. En
este sentido, la digitacion de los procesos industriales, mediante inteligencia artificial y
la optimizacion de recursos y practicas en toda la cadena de valor de las empresas y
organizaciones, representan en la actualidad nuevos retos y desafios en la gestion de
personas, en conceptos de determinar perfiles y brechas como la formacion, evaluacion
del desempefio y el desarrollo profesional. Por ello, dicho autor sefiala que se debe de dar
soluciones practicas y decisivas mediante herramientas factibles que beneficie a la
organizacion por medio del colaborador como lo son los programas de desarrollo del

personal los cuales deben de estar disefiados a la medida de cada organizacion.

Lo que en la actualidad esta afectando al desempefio laboral es el clima laboral
inestable en las organizaciones, lo que perjudica a toda la organizacion en cumplir sus

metas y mantenerse en el mercado laboral.
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Véasquez (2017) explica que en la Caja Trujillo de Cajamarca, se encontro que los
trabajadores de la Caja Municipal de Trujillo tienen un regular desempefio laboral y esto
se debe a un inestable clima organizacional, entendemos por ello a una ineficiente
comunicacion que se da entre sus miembros, falta de compromiso y empatia entre pares
y colegas, carencia de empatia entre dificultades y errores que pueden darse en las

actividades operacionales de la empresa, entre otros.

Todos estos motivos son suficientes para generar otro gran problema el bajo
desempefio laboral. En este sentido, u medio de poder solucionar ambos problemas que
van en cadena es gestior de manera adecuada el talento humano de la Caja Trujillo, si los
responsables desarrollaran las habilidades y actitudes del personal muchos de sus
problemas se terminarian. Sin embargo, esto es visto como un costo demasiado caro que

prefieren asumirlo en errores y equivocaciones entre su organziacion.

En Lima, siendo la capital ya esta identificando la problematica que suscitan las
empresas, uno de estos aspectos es el nivel de desempefio laboral, calificando como
principal problema, brindar a los trabajadores la estabilidad de sus derechos y beneficios

mediante la formalizacién del trabajo.

Jauregui (2017) explica que en la cuidad de Lima se organizé el “Ranking Merco
Talento 20177, importante evento que premia a las mejores empresas para atraer y retener
talento en el Perd. En este evento se expuso también que el principal problema del
desempefio laboral es brindar a los trabajadores la estabilidad de sus derechos y beneficios
mediante la formalizacion del trabajo, seguido de saber como la emrpesa debe orientar
sus logros teniendo en cuenta una gestién ética y responsable del talento. Por Gltimo, el
siguiente desafio se centra en disefiar estrategias competentes que obtengan resultados
positivos sobre el alcanze de los objetivos organizacionales y por ende sus incidencias en
la utilidad de la organizacién y/o empresa. Todas estas problematicas a resolver son los
nuevos retos de las empresas, el cual tendran que disefiar estrategias eficiente para
asegurar que el talento humano en sus organizaciones den lo mejor de si mismos y

aseguren la sostenibilidad, el crecimiento y desarrollo de sus centros de trabajo.

D”Agostino (2015) manifestd que en la ciudad de Arequipa, existe una profunda
impaciencia de los adiestradores que son el area de recursos humanos y que carecen de
desenvolvimiento o desempefio laboral de los subordinados y las minimas faenas para

concretar la cultura institucional siendo estas dos las nuevas problematicas en tendencia
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globales del capital humano. Asimismo, es imprescindible desarrollar eventos que
conlleven a compartir experiencias e ideas en como hacer frente a estos problemas siendo
algunas de la mejores soluciones: los programas de anélitica en incentivos y recompensas,
los programas de desarrollo profesional, las capacitaciones dirigidas mediante resultados,

entre otros.

En entidades financieras como bancos a diferencia de otras, el desempefio laboral
se maneja distinto, el principal desafio en estas entidades es la confianza generada tanto

al trabajador como al cliente.

Sambra (2014) expuso en la cuidad del Cuzco que en el Banco de Crédito del Peru,
se a comenzado a trabajar en uno de los principales problemas del desempefio laboral “la
confianza”, esta confianza que vincula al jefe y sus trabajadores, es asi que ¢l BCP a
planteado un nuevo cambio estructural enfocado a la cultutra organizacional como
verdadero cambio de gestién en la forma y fondo de como se debe de generar confianza
en los trabajadores con el objetivo que se vuelvan super productivos, independientes e
innovadores por cuenta propia y no movidos por las obligaciones o regimenes que impone
la organziacion, manifiesta el lider de recursos humanos que esta es una accion que ya ve

resultados en su organizacion.

Generar confianza entre trabajadores y jefes es un reto de disciplina, tolerancia y
exigencia que se debe de poner en marcha para solucionar los problemas de cambio
estructural de cultura, los cuales permite disefiar como se desea que los trabajadores
adquieran habilidades y competencias impulsados desde los grupos de trabajo donde

pertenecen.

Local

La provincia de Chiclayo cuenta actualmente con 20 municipalidades distritales
donde cada una de ellas tiene distintos problemas y desafios que enfrentar. En esta
investigacion se tomara a la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe como objeto de
estudio. Asimismo, esta se encuentra con una nueva Gestion Municipal comprendido por
los periodos (2019-2023) teniendo como Alcalde Electo, el Profesor Amancio Ferndndez

Cacho, quien a su cargo estan 69 colaboradores.

Por ende, la municipalidad investigada tiene un area de Recursos Humanos, la cual

estad atravesando diversas falencias que esta causando malestar entre los colaboradores,
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dichos problemas son los siguientes: subordinados con ausencia de formacién
profesional, no se muestra interés por los colaboradores, falta del compromiso, no
cumplen con las tareas asignadas, colaboradores desmotivados, se realizan las
operaciones con ineficiencia, mala ejecucion de los recursos y materiales de trabajo, los
subordinados no estan enfocados en los objetivos y metas de la entidad, los colaboradores
no tienen la capacidad para ejecutar funciones especializadas en cada uno de sus puestos,
ausencia de habilidades técnicas, carencia de conocimientos, etc. Todas estas razones

provocan que en la municipalidad se fomente un ineficiente desempefio laboral.

Por consiguiente, el diagndstico que se ha logrado detectar en referencia a las
deficiencias del desempefio laboral es que hay un acrecentamiento de los sintomas que se
denotan en la entidad municipal como; movimiento de colaboradores, insatisfaccion
laboral, ausencia de innovacion y creatividad para ejecutar sus tareas y funciones, los
ciudadanos reciben una mala atencion, entre otros. Lo peor que pudiera pasar en la
municipalidad de Lagunas Mocupe seria la revocatoria del alcalde, gerente general y altos
ejecutivos por ineficiencia en la gestion publica, negligencia administrativa y desacato de

las funciones encomendadas por el Estado.

En definitiva, para hacer una supervision del diagnoéstico en optimizacion del
desemperio laboral de los colaboradores administrativos de la entidad municipal en
investigacion es fundamental ante todo que la gerencia y cada uno de los lideres de cada
area tomen conciencia de los efectos y perjuicios de no hacer nada por solucionar dicha
problematica, como segundo punto, se tienen que comprometer a nivel de entidad en las
labores correctivas del conflicto y por ultimo controlar y hacer una comparacion en el
proceso de mejora. Por otro lado, parte de la solucién de nuestro objeto de estudio sera
desarrollar un plan de desarrollo del personal que mejore el desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad de Lagunas — Mocupe.

1.2. Trabajos previos.

Internacional

La evaluacion del desempefio es una técnica que tiene que ser usada de la mejor
manera dado que las estrategias empresariales dependen de ello para concretarse,

contexto donde la satisfaccion posee un espacio importante.
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Asi mismo Rodriguez (2017) en su tesis tuvo como objetivo general: determinar la
relacion entre la evaluacion de desempefio en la satisfaccion laboral de los funcionarios
adscritos a la Contraloria Municipal de Los Guayos, periodo 2016. La poblacién estuvo
constituida por 26 colaboradores de la Contraloria Municipal de Los Guayos del Estado
Carabobo, los cuales fueron tomados como fuente de investigacion a quienes se le aplico
una encuesta. Las principales falencias del desempefio se ven reflejados en los siguientes
porcentajes, el 46,1 % indica que nunca recibi6 una formacion y el 53,9% sostienen que
nunca se les ha otorgado una promocién o incentivo. Finalmente se concluy6é que, la
relacion que se tiene entre evaluacion del desempefio y satisfaccién laboral de los
subordinados anexados a la Contraloria Municipal del presente estudio, al corroborarse a
través de la prueba de Spearman un coeficiente rho=0,859, con significacion bilateral

p=0.01, para una relacion de tipo fuerte y directa con magnitud al 99 por ciento.

La mayoria de los problemas en las Instituciones Publicas surgen cuando se detecta
que el desempefio laboral mengua sistematicamente en el pasar del tiempo, lo que tiene
como efecto que no se alcance los objetivos trazados por dichas Instituciones, como es el

caso de la Entidad estatal de la ciudad de Guayaquil - Coordinacién Zonal 8.

Para, Alava y Gomez (2016) tuvo como objetivo general examinar el predominio
de la administracion de los subsistemas del talento humano en el desempefio laboral de
los colaboradores, ejecutando una indagacion presencial en una entidad estatal de la
ciudad de Guayaquil 2014. La indagacion ejecutada en la entidad se centré en una
poblacion de 241 Servidores Publicos y un muestreo no probabilistico por conveniencia
de 140 Servidores Publicos. Se utilizaron la técnica de encuesta e instrumento
cuestionario, de los cuales se determino que 69% posee un contrato ocasional, el 29% son
nombrados y el 3% codigo laboral, lo que precisa que el tipo de contratacion es una
procedencia para que el desenvolvimiento del que labora se aminore. Por Gltimo se
concluyé que, que existe cierto porcentaje de los colaboradores los cuales indican no estar
conforme, en referencia a los subsistemas del talento humanao, el cual esta interviniendo
en su desenvolvimiento de sus funciones, como lo son; la clasificacion de colaboradores,

adiestramiento y recompensas.

El Desempefio Laboral en Instituciones Publicas permite no solo ejercer
seguimiento de la aportacion propia de los colaboradores a la ejecucion de las metas

organizacionales, pero también rescatar las competencias de comportamientos y laborales

23



que cada individuo tiene, los cuales terminan siendo indispensables para optimizar la
administracion de las organizaciones y acatar los planes, y asi lograr la satisfaccion de los

usuarios.

Para, Villagbmez (2015) en su tesis tuvo como propdsito global establecer la
ocurrencia de la evaluacién del desempefio laboral y la satisfaccion de los ciudadanos en
la municipalidad de San Cristobal de Patate, de la provincia de Tungurahua. La poblacion
estuvo conformada por 3073 ciudadanos tanto internos como eternos del GADM Patate,
teniendo como muestra de 341 usuarios, a los cuales se les aplicé una encuesta y a su vez
una entrevista. Tuvo como resultado que la evaluacién del desempefio tuvo una
aprobacién de un 66% y quienes se mostraron en desacuerdo fue el 34%. Se llegé a la
conclusion que, la evaluacion del desempefio laboral es poco aceptada como un método
que diagnostica al colaborador, como también consideran que el entrenamiento del
personal debe ser continua, asi como también un estimulo a la optimizacion de los lazos
interpersonales entre los jefes y colaboradores, del mismo modo es fundamental que se

les de incentivos iddneos para el buen desenvolvimiento.

El Desarrollo del Personal en distintas Organizaciones, Instituciones privadas y mas
aun Publicas es un tema de gran importancia, ya que esto va ha permitir poseer
colaboradores competentes, el objetivo principal es saber identificar que influye en dicho
desarrollo del personal y asi dar estrategias que permitan mejorar dicho desarrollo.

Para, Sosa (2014) el objetivo principal fue determinar los elementos que debe
contener un programa de capacitacion del personal docente del Instituto Publico
Tecnoldgico del Nor-oriente, para el complimiento de sus funciones en el puesto de
trabajo. La poblacion muestral fue de 12 personas. La técnica empleada para la
recoleccion de datos fue la encuesta y el grupo focal los instrumentos fueron el
cuestionario y la guia de preguntas. Tuvo como resultados que el 70% de los encuestados
no participan en el trabajo en equipo e indican que existe en el grupo la falta de
cooperacion y coordinacion en el trabajo y no han recibido capacitacién en el area de
desempefio laboral dentro ni fuera de la institucion, mientras que el 30% indica lo
contrario. Concluy6: se determind que el método de capacitacion para los maestros, debe
fortalecer la actitud en los maestros puesto que no se esta otorgando un buen servicio de

calidad y no labora en conjunto. Del mismo modo se hace incuestionable que se tiene que
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renovar las tacticas de ensefianza y construir un solo plan de trabajo puesto que no hay

un lineamiento para concretar un mismo formato por parte de la direccion institucional.

En conclusion, cuando se habla de un evento de adiestramiento de los colaboradores
también involucra el desarrollo del personal en los distintos ambitos tanto profesional
como personal, claro es el caso de esta investigacion de Sosa Guerra, Yadira F. que la
elabora en una Institucién Publica, donde hace hincapié que en dicha Institucion no hubo
capacitacion en el area en temas de desempefio laboral, entre otros lo que perjudica
directamente a la Institucion, por lo que se requiere realizar dicho programa de

Capacitacion que involucre el desarrollo personal.

Hablar de desarrollo del personal es apuntar en el desarrollo profesional de los
colaborados, brindandoles a que acaten con las expectativas y obligaciones que pide el

mercado laboral.

Para, Battauz (2014) el objetivo principal fue saber si los titulados de la carrera
técnico bibliotecario documentalista de la facultad de Ciencias de la Gestion, poseen
algun trabajo y si su perfil profesional se adecua a las requerimientos de las bibliotecas
de la provincia de entre rios. La poblacién muestra fue de 20 egresados a los cuales se les
aplico una encuesta. Tuvo como resultados que el 76% obtuvieron su empleo a través de
concursos, mientras que el 12 % a través de recomendaciones personal y 12 % a través
de pasantias y presentaciones personales. Concluy6 que en referencia al discernimiento
laboral de los profesionales se cree que todos los estudiados estan desenvolviéndose de
una manera satisfactoria y muy satisfactoria, lo que quiere decir, que se considera un
adiestramiento el que brinda la casa educadora pues dichos conocimientos impartidos son

prudentes para la realidad laboral que cada empresa exige.

Como nos dice Battauz en su tesis, es necesario que la formacion profesional de los
colaboradores, se analicen si cumplen con las exigencias de la formacion profesional
requerida en el rubro donde se desempefian las labores diarias, es necesario que se esté a
la vanguradia en la formacion profesional de sus colaboradores, ya que esto implica el

desarrollo del personal.
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Nacional

El Desempefio Laboral se muestra en deficiencia cuando no se mantiene la
Evaluacion del mismo, en cada colaborador, segln indican Cacho Sajami & Carrasco

Fernandez, en la Ciudad de Jaén en la empresa en estudio.

Cacho y Carrasco (2019) en su tesis tuvo como objetivo general determinar el
desempefio laboral de los subordinados del centro de salud Los Sauces de la ciudad de
Jaén. La poblacion muestral estuvo constituida por 20 pacientes a los que se les aplicd
una encuesta. Se tuvo como resultado que en referencia a eficiencia se calculé un nivel
deficiente con 65% y un nivel regular con 35%. Considerando de esta forma la
significancia de que se tiene que diagnosticar cada mes el desempefio laboral de todos los
colaboradores de dicho establecimiento. Se determiné que el grado de desempefio laboral

es poco o nada eficiente en dicha institucion sanitaria.

Huillca Fernandez en su tesis realizada en el 2017 indica que el Desempefio Laboral
es primordial en todo tipo de Organizaciones, mas aun si se trata de entidades Publicas

en donde su principal Objetivo es brindar un servicio de calidad al ciudadano.

Huillca (2017) en su tesis tuvo como objetivo general detallar en desemperio laboral
de los colaboradores en la Gerencia de Desarrollo de San Sebastian Cusco. El tipo de
investigacion fue descriptivo con un disefio no experimental. La poblacion en estudio
estuvo conformada por 60 colaboradores, a los que se les aplico una encuesta. tuvo como
resultado que el desempefio de los subordinados es malo con un 65%, dado que no se
desenvuelven de manera pertinente en sus funciones y actividades, asi mismo no poseen
buenas habilidades para comunicarse en el departamento de desarrollo humano mientras
que el 35% indican que es bueno. Concluyé que el 2.7 del promedio de los investigados
mencionan que el desempefio laboral es regular, por otro lado, el 2.8 de promedio de los
evaluados consideran que el trabajo en equipo es regular, puesto que hay una presion que
viene de la gerencia lo que esta provocando que no exista un buen trabajo en conjunto, lo

que facilita que se mejoren sus habilidades.

Contar con el personal indicado y especializado en sus areas, involucra a crear un
ambiente de buen desempefio laboral, trabajar en el desarrollo pofesional de los
colaboradores es rentable para la empresa, Garcia Lara en su tesis en el 2017, manifestd

que el grado de desenvolvimiento es bajo en la entidad en estudio, debido a falta de
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capacitacion, inexistencia de escala de remuneraciones por tiempo y metas, falta de
indicadores en el desempefio de las funciones, lo que conlleva a consecuencias graves

para la empresa si no son tratadas a tiempo.

Garcia (2017) en su estudio el objetivo principal fue establecer si las tacticas de
desarrollo profesional se entrelazan con la optimizacion del comportamiento laboral de
los colaboradores del departamento de gerencia econdmica de la entidad Uniéon Andina
de Cementos S.A.A. La metodologia de estudio fue del tipo correlacional con un disefio
no experimental — transversal. La masa en estudio fue de un total de 100 colaboradores
de los cuales solo 80 individuos entraron a la evaluacion y se les aplico una encuesta.
Tuvo como resultado que el 42% se mostrd en desacuerdo con la ejecucién de las reglas
de desarrollo profesional y personal de cada subordinado, en tanto el 14% de los
colaboradores de la entidad tienden a estar de acuerdo y por otro lado el 3.8 esta de
acuerdo. Concluyé que existe relacién entre las estrategias de desarrollo profesional y el
desempefio laboral, ademas el nivel del desempefio laboral es bajo debido a falta de
capacitacion, inexistencia de escala de remuneraciones por tiempo y metas, falta de

indicadores en el desempefio de las funciones.

Diaz y Gil, hacen mencién que el desarrollo del personal debe siempre de medirse
y establecer estrategias que permitan que dichos colaboradores se involucren con la
empresa, recordemos que el desarrollo del personal en las entidades es parte de la cultura
corporativa; es un desarrollo perenne y metddico que permite identificar, mantener y
promover el desempefio propio y el potencial de aprendizaje de los miembros del staff de

todos los niveles.

Diaz y Gil (2016) en su tesis el objetivo principal fue calcular la repercusién del
desarrollo de los colaboradores de la gerencia de personal de la municipalidad provincial
de Trujillo. Se considero a todos los trabajadores siendo un total de 57, la cual también
por criterio del autor se tomd como muestra, a los cuales se les aplico una encuesta. el
tipo de investigacion fue aplicativa con enfoque cuantitativo. Tuvo como resultado que
2% de los colaboradores estan muy satisfechos con las reglas de acatamiento de
funciones, el 40% se encuentran satisfechos, el 32% consideran estar poco satisfechos y
el 26% se encuentran nada satisfechos. Se concluy6 que al saber la significancia del
desarrollo personal se pudo establecer que este podra contribuir elocuentemente a la

optimizacion de la satisfaccion laboral.
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El investigador discernié cuan importante es saber sobre la importancia del
crecimiento de los colaboradores la cual favorece proporcionalmente a la optimizacion
de satisfaccion laboral, también hace mencion que en los trabajadores influye mucho en
la satisfaccion laboral las condiciones de trabajo, lo que vincula a que los colaboradores

no desempefien muy bien sus funciones.

El crecimiento de los subordinados interviene de forma directa en el
desenvolvimiento laboral, como bien lo indican Moreno Castro, Ramirez Cueva y Tamani
Valladares, en su tesis en el afio 2016, por lo que es importante mantener estrategias que
permitan el desarrollo continuo de nuestros colaboradores, que son hoy en dia el recurso

mas importante en una entidad.

Moreno, Ramirez y Tamani (2016) en su estudio tuvo como objetivo global
establecer la influencia del crecimiento del personal en el desempefio laboral de los
colaboradores del Fondecut, Lima. La investigacion fue de tipo aplicativa con un enfoque
cuantitativo se utiliz6 una investigacion descriptiva, correlacional y explicativa. La
poblacion de estudio fueron 105 trabajadores tanto del régimen 728 y CAS 87; y la
muestra de estudio fue 83 colaboradores, a los cuales se les aplico una encuesta. Tuvo
como resultado que los subordinados consideran importante el grado de instruccién con
un 76%, por otro lado, el 17% menciona gque es necesario solo algunas veces, y 7,2% cree
que casi siempre es fundamental. Concluyd que el crecimiento de los subordinados
interviene de manera positiva en el desenvolvimiento laboral de los colaboradores de
dicha entidad en estudio, dado que en referencia las dimensiones de investigacion los
subordinados no estan Optimamente capacitados 0 no poseen una orientacion pertinente
en funcidn a sus labores a ejecutar, tanto jefes como instituciéon no poseen la capacidad
de amoldar al colaborador pertinente y por ende que muchos colaboradores permanecen
por largos periodos en su mismo puesto laboral y acatando las mismas funciones y del

mismo modo no desarrollan una linea de carrera.

El autor en dicha tesis tuvo como resultado a través de la aplicacion de la encuesta
a los mismos colaboradores, que el grado de Instruccion es primordial para el desarrollo
de las funciones laborales en cada area, se debe de tener en cuenta que una entidad publica
debe de brindar siempre un buen servicio a la ciudadania por tal motivo se debe de

analizar bien los puestos de trabajo.
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Hablar de desarrollo del Personal implica una constante aplicacion de estrategias
que permitan al colaborador desarrollarse con gran plenitud en sus actividades diarias, no
solo implica en brindar estrategias que involucren desarrollo en el ambito laboral sino

también en estar pendientes de sus propias inquietudes e intereses.

Espinoza (2014) en su tesis tuvo como objetivo principal sostener de qué forma el
desarrollo de los subordinados interviene en la satisfaccion de los colaboradores, en la
municipalidad provincial de Sanchez de Carrion. La hipotesis a aprobar fue: el
crecimiento de los colaboradores influye de forma positiva en la satisfaccion laboral en
dicha entidad estatal. La masa en estudio estuvo conformada por 115 trabajadores de los
cuales se tom6 como muestra a 53 subordinados; a estos se les aplico una encuesta,
entrevista y del mismo modo también una observacion directa. Tuvo como resultado que,
en referencia a los subordinados que cuentan con un cargo de confianza, solo el 25% de
ellos indicaron que poseen estudios no universitarios, mientras que el 75% poseen
estudios universitarios. En referencia a los colaboradores sin cargos de confianza, el 63%
no cuentan con estudios universitarios y solo el 37% han conseguido estudios
universitarios. Concluyd que la entidad posee debilidades en referencia al crecimiento de
los colaboradores sin cargos de confianza, el rango academico no se ha optimizado, no se
esta incentivando la presencia de cursos cortos o diplomados, mucho menos a talleres o

capacitaciones.

En dicha investigacion podemos notar una realidad que acompafia a todas las
Municipalidades, ya que sabemos que existen cargos de confianza los cuales gozan de
privilegios laborales, como bien lo dice el autor en esta investigacion los colaboradores
con cargos de no confianza, prevalece un inadecuado trato ya que no se les brinda o no

se les insentiva a la asistencia a cursos cortos, mucho menos a programas de capacitacion.
Local

Lopez y Vasquez (2019) en su tesis tuvieron como objetivo global, establecer la
intervencion de un plan de crecimiento de los colaboradores para optimizar el desempefio
laboral de los subordinados de la Unidad de Gestion Educativa Local de Ferrefiafe, la cual
estd plasmada en la ley servir 2016. La poblacion estuvo constituida por los colaboradores
de dicha institucion, de los cuales se seleccionaron a 35 subordinados. Se aplic6 como
técnicas: la observacion — instrumento de medicion guia de Observacion, la encuesta —

instrumento de medicién un cuestionario, la entrevista— instrumento de medicion
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cuestionario para la entrevista y el analisis documental— instrumento de medicion. La guia
de andlisis documental. Tuvo como resultado que en referencia a la administracion del
conocimiento y de forma determinada a los puntos de que, si la entidad estatal promueve
y ejecuta un apropiado esfuerzo en el crecimiento de los colaboradores, en ello el 85,7%
manifiesta que a veces, por consiguiente 4 subordinados que representan 11,4% infieren
que nunca. Por tanto, solo 1 subordinado que simboliza el 2,9% indica que siempre ha
realizado suficientes esfuerzos por el crecimiento de los mismos. Concluyd que el plan
de crecimiento del personal y de forma muy determinada a la de formacion profesional
se puede especificar que el 91% no poseen con el perfil el puesto en que se viene
desenvolviendo, y ello esta corroborado segun el CAP y los perfiles establecidos en la ley

Servir.

Linares (2018) en su estudio tuvo como objetivo global evaluar el desempefio
laboral de los subordinados de una entidad medico particular. La masa en evaluacion
estuvo conformada por 20 colaboradores a los cuales se les aplicd una encuesta. Tuvo
como resultado refieren que poseen un rango de desempefio laboral muy bueno siendo
este un 75%, y que solo el 25% es bueno, lo que quiere decir que presentan un desempefio
insuperable para alcanzar los propositos de la entidad. Concluy6 que los elementos més
fundamentales e importantes en la entidad son el ambiente laboral y la eficiencia, donde
se puede ver que los tienden a muy bueno y bueno, lo cual quiere decir que es fundamental
administrar dichos elementos. Hacen hincapié en la eficiencia se muestra que, de todos
los subordinados encuestados, el 65% enfatizan muy buena la eficiencia en el desarrollo
de sus funciones, en tanto el 35% de estos lo califican como buenay en las investigaciones
de desempeiio laboral en referencia al ambiente organizacional el 55% de los
subordinados diagnosticados creen como bueno el clima organizacional que hay en la
entidad, al mismo tiempo el 45% consideran que es muy bueno. Esto refleja que el
desemperio laboral le hace falta tomar acciones tacticas para ser eficientes y conseguir
que la entidad sea altamente competitiva.

Checalla y Pajuelo (2018) en su tesis tuvo como propdésito global, definir la
Administracion de los colaboradores por competencias para optimizar el desempefio
laboral en la universidad Los Angeles de Chimbote Catdlica, sede Chiclayo. La poblacion
estuvo constituida por 50 subordinados de la entidad en estudio, de los cuales 10 son
administrativos y 40 maestros, a los cuales se les aplico una encuesta y guia de

observacion. Tuvo como resultado que el 88% de los trabajadores se encontraron con un
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nivel bajo en su desempefio laboral y el 12% se encontraron en el nivel regular. Se
concluyé la confirmacion de la hipotesis proyectada donde se expresd que la ejecucion
de tacticas de administracion, intervienen en el rendimiento laboral la cual esta
representada por el bienestar laboral, relaciones interpersonales, compromiso,

experiencia, desempefio, valores y capacitaciones en dicha casa de estudios.

Moscoso (2018) en su tesis tuvo como objetivo principal proponer un evento de
calidad de vida laboral para optimizar el desempefio de los subordinados en la Zonal
Cusco del Provias Nacional 2016. La poblacion estuvo conformada por 41 trabajadores y
la muestra estuvo conformada por 25 trabajadores a los cuales se les aplicd una encuesta.
Tuvo como resultados el 85% de los trabajadores se encontraron con un rango bajo en
referencia al desempefio laboral y el 15% se encontraron en el nivel regular. Se concluyod:
el elemento humano de dicha entidad posee un rango bajo en cuanto a motivacion, lo que
influye de forma negativa en el desenvolvimiento laboral, mostrdndose la retribucién
econdémica apreciada como el factor menos motivador, el cual estd afectando
directamente en rendimiento productivo de los subordinados y en consecuencia toda la

entidad en estudio.

Bravo y Estela (2015) en su tesis tuvo como proposito global, establecer la
intervencion del ambiente laboral de la Municipalidad Distrital de la Victoria en el
desempefio laboral de sus subordinados. La poblacion estuvo constituida por 35
colaboradores a los que se les aplico una encuesta. Tuvo como resultado que el 52,6% de
los diagnosticados consideraron que los ambientes donde se desenvuelven son regulares,
el 21,1% creen que son malas, el 15,8% indican que son buenas y solo el 10,5% precisan
que son muy buenas. Concluyeron que hay un elemento que altera el rango de desempefio
laboral en dicha entidad; la escasez de capacitaciones en referencia a los puestos laborales
y a la ausencia de eventos de realizacién personal, es muy probable que no exista lineas
de carrera, y por ultimo no se encuentran alineadas a la vision y mision de la institucion

municipal.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Plan de desarrollo del personal
1.3.1.1 Definicion plan de desarrollo del personal

United Nations Economic Commission for Europe (2019) definen

al desarrollo de los colaboradores en las entidades como: “elemento de la cultura



empresarial e institucional; es un método incesante y continuo que facilita mantener,
identificar y promover el desenvolvimiento individual y la capacidad de aprendizaje de

todos los niveles jerarquicos” (p.1)

Chiavenato (2009) define al desarrollo del personal como: las
diligencias de educacion relacionados con los métodos mas completo de la personalidad
y de la optimizacion de la capacitacion para entender y descifrar el conocimiento. Del
mismo modo, esta mas orientado hacia el desarrollo personal de los colaboradores y se

enfoca hacia la futura carrera y no se centra solo en el area de trabajo presente (p.414)

Segun Siliceo (2015) el plan de crecimiento del personal es el
grupo de acciones de RRHH que la entidad desarrollara en el transcurso del afio para
desplegar las habilidades, aptitudes y conocimientos de sus comisionados. En dicho plan
de desarrollo se detallan la gama de iniciativas como: evaluaciones periddicas,

entrenamientos y los presupuestos para cada etapa.

Development (2018) define que un método de crecimiento
personal: “se instauran los métodos y formas para el logro de objetivos respecto a los
trabajadores que crezcan y se desarrollen a nivel profesional y laboral, por medio de los

diversas areas laborales y el desempefio ejecutado” (p.4)

Curés y Oltra (2011) un método de desarrollo para los
colaboradores es un plan transcrito que contenga los departamentos laborales para
optimizarlos. El plan global se escribe tanto con los subordinados como con los gerentes.
Los objetivos que son significativos para el colaborador, y del mismo modo para la
entidad entonces se sentiran identificados y caminaran asi un mismo destino. EI gerente
también debe otorgar datos sobre los recursos que poseen accesibilidad para socorrer al
subordinado para de ese modo alcanzar los propdsitos, como la educacién, la guia y la

capacitacion.

Noe y Wayne (2015) un plan de desarrollo profesional es un escrito
para dirigir y controlar el crecimiento y desarrollo de habilidades de los colaboradores y
de sus profesiones con el propdsito mayor de obtener las metas que se quieran conseguir,

como puede ser: conseguir un ascenso laboral o mejor sus sueldos.
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1.3.1.2 Beneficios del Plan de desarrollo

Pérez (2015) describe que existen muchos beneficios del porque
las empresas y organizaciones deberian de implementar planes de desarrollo de personal

o0 planes de desarrollo profesional entre estos mencionaremos algunos:

Permite que el colaborador tengo bien en claro el conocimiento
sobre la direccién que estad tomando la organizacion en que trabaja. Esto es vital para los
colaboradores al saber que existe un futuro laboral cuyos objetivos son de permanecer y

sostenerse.

Ayuda a tender medios y vias de comunicacion entre superiores y
subordinados acerca del desarrollo individual de los trabajadores en los puestos de trabajo
y saber con exactitud las competencias y potencialidades debe de tener dicho colaborador
para superar las expectativas y de la misma manera el superior conocera con precision

gue medios y recursos necesita el trabajador para realizar esa expectativa.

Alinear las tacticas de la entidad junto con las de los colaboradores

y los prepara mejor para el éxito en el desarrollo de las funciones.

Desarrolla en los empleados el espiritu de superacion al
promoverlos de puestos y otorgandoles muy aparte de los aumentos salariales
correspondientes la oportunidad de tomar mayores responsabilidades y desarrollar nuevas

capacidades.

Disminuye la rotacion del personal al garantizar la evolucion y un
sentido de proteccion, del mismo modo al aminorar la incertidumbre sobre su crecimiento

profesional.

Incrementa la capacidad de los trabajadores al preservar el recurso
humano de calidad al ofertarles 6ptimas oportunidades de crecimiento obviando con ello
que cuando indaguen en una oportunidad mayor en su trabajo lo puedan realizar en el

ambito externo.

Acrecienta el compromiso y fertilidad de los subordinados al

otorgarles que actividades y tareas, carreras importantes con objetivos por efectuar.

Ello provoca un efecto de apreciacion y reconocimiento por parte
de la entidad hacia los esfuerzos y saberes.
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Fortaleza de forma positiva la imagen de la institucién al ser vista
como un sitio respetable para laborar dado que muestra preocupacion e interes por el

bienestar y desarrollo de sus trabajadores.
1.3.1.3 Objetivos del desarrollo del personal.

Lopez y Vasquez (2019) explican que el desarrollo del personal
tiene objetivos que persigue ya sea como plan o programa de desarrollo del personal
profesional, dentro de una organizacién pueden existir muchos objetivos diferentes, pero

en esta investigacion expondremos algunos:
e Impulsa el crecimiento tanto personal como profesional.

e Concede a las entidades optimizar la eficacia, eficiencia, rendimiento y a la

solvencia econémica.

e Impulsa un empleo més coordinado y planificado en el ambito interno de la

entidad con el proposito de obtener los fines tanto a largo, medio y corto plazo.
e Mejorar el liderazgo y la autoridad de los altos mandos internos de la entidad.

e Transformacion tanto de aptitudes como actitudes de forma interna como

externa de la institucion en funcion de desplegar una 6ptima calidad de vida.

e Favorece a fortalecer y desarrollar sus saberes por medio de la obtencién de
novedosos conocimientos al perseguir profesion que esta alineada al area

laboral que se desenvolvera.
1.3.1.4 Dimensiones del desarrollo del personal

Siliceo (2015) indica que para realizar un plan de desarrollo
personal, en primera instancia se deberd diagnosticas el desarrollo personal de una

organizacion, y para realizar ello se debe tener en cuenta los siguientes factores:

Formacion Profesional: la educacion profesional se deduce a todos
aquellos saberes y estudios enfocados a actualizacion e insercion laboral, cuyo proposito
global es acrecentar y ajustar las habilidades y el conocimiento de los futuros y actuales

colaboradores. Como indicadores del desarrollo personal tenemos los siguientes:

Nivel de instruccion: es el nivel mas grande de saberes ejecutados

0 que se estan llevando sin considerar si se han concluido o son temporales o en definitiva
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estan inconclusos. Lo que quiere decir, el grado de estudios como nivel académico que

se logrado en la ensefianza formal.

Estudios de Posgrado: son todos aquellos saberes que se
conseguido después de haber obtenido un titulo profesional, como por ejemplo estudiar

para alcanzar una maestria o un doctorado.

Aprendizaje integral: considerando que el aprendizaje habitual es
monotono, memoristico, aburrido, mecanico, aburrido y absurdo para el que lo recibe, se
debera optar por nuevas técnicas para adquirir conocimientos, dicho de otro modo, un
aprendizaje mas completo, dado que, diferente, variada, comprensible, andlogo, lo que

quiere decir el aprendizaje bajo novedosas guias creativas y actuales.

Capacidad de Liderazgo: se describe al liderazgo como la
capacidad para intervenir en un grupo para alcanzar las metas u objetivos. El origen de
esta intervencion podra ser prudente, como dicho elemento que da el enfoque de un
organigrama dirigente en una entidad. Dado que las diferentes areas administrativas estan
acompafadas de cierto nivel de mando que ha sido asignada de manera formal, un
individuo toma un rol de liderazgo unitario puesto que posee una buena posicién en la
entidad. No obstante, no todos los que son lideres pueden ser de la alta jerarquia, ni mucho
menos por esa razon, todos los administradores con lideres. Tampoco quiere decir que si
la empresa da la facultad de que los gerentes sean lideres esto no significa que sean
capaces para dirigir con eficacia. Dicho de otro modo, los que dirigen nacen desde el

interior de un conjunto o bien por el nombramiento serio para dirigirlo.

Capacitacion: es el método de desplegar caracteres en el talento
humano, adiestrandolos para sean mas fructiferos y favorezcan 6ptimamente a alcanzar
los propésitos de la entidad, el fin es intervenir en las conductas de los colaboradores para
acrecentar su fertilidad en su area de trabajo. Es un método de inculcar saberes en un corto
tiempo ejecutado de forma metodoldgica e instituida, por tan razén es que los individuos
obtienen saberes y es asi que forman habilidades y capacidades en margen de propdsitos

establecidos. En consecuencia, se presenta los siguientes indicadores:

Educacion especializada: se ajusta a las insuficiencias

determinadas y aquellas que son de caracter mas o menos inmediatas de la entidad.
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Desarrollo de Habilidades: permitir a los individuos para la
ejecucion y la maniobra de las actividades, administracion del equipo, herramientas y
maquinas. Este tipo de capacitacion estd dirigida hacia las operaciones y tareas que

ejecutan.

Desarrollo de Actitudes: es darles un giro diferente a aquellas
actitudes negativas y convertirlas en positivas, tomar conciencia de las relaciones y

corregir la sensibilidad frente a los individuos

Desarrollo de Conceptos: crear conceptos e ideas para socorrer a

los individuos a discernir en técnicas generales y tacticas.

Mentoring: es una analogia de progreso entre dos individuos que
laboran que seria una persona gue tiene varios afios de trabajo con una persona que recién
esta laborando lo que envuelve asesoria, esculpir roles, dar un sostén genérico y compartir

contactos.

Linea de Carrera: es la programacion de una carrera futura para
dichos colaboradores que manifiesten poseer las habilidades para obtener un cargo mas

elevado con el pasar de su vida profesional. En ella se presenta los siguientes indicadores:

Crecimiento Profesional: son todas aquellas experiencias que han

vivido en los diferentes puestos de trabajo.

Progresion en la Carrera (ascensos): en referencia al decreto
legislativo 1057 tiene la facultad de postular a los diferentes puestos laborales, no

obstante, estos deben sujetarse a los perfiles que se requieren.

Proactividad (adaptacion al cambio): toma el reto de tomar
novedosos retos y tener la preparacién para adjudicarse enfoques mas eminentes, las
cuales establecera la gerencia teniendo en consideracion el alto desenvolvimiento de los

subordinados en su area laboral.

Orientacion de carrera: es un adiestramiento personalizado de

carrera socorre a cada subordinado a inspeccionar sus anhelos para su futuro profesional.

Evaluacion del desempefio: es una evaluacion consecuente de

como se esta desenvolviendo el colaborador en su area de trabajo y de sus fortalezas de
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progreso, del mismo modo se da para incitar o calificar el importe, cualidades y

experiencias de crecimiento de un subordinado que esta dentro de una institucion.
1.3.1.5 Metodos para el desarrollo del personal

Chiavenato (2009), explica que existe once métodos para el

desarrollo del personal en esta investigacion expondremos brevemente cada uno de ellos:

La rotacion de puestos: es hacer que los individuos pasen por
diferentes areas con el fin de acrecentar competencias, destrezas y saberes. La rotacion
puede ser vertical (ascensos provisionales de puesto) o horizontal (cambio de puesto
laterales) la finalidad es exponer a las personas a las operaciones de la organizacién para
aumentar las experiencias individuales, generar nuevas ideas y tener una estimacion mas

grande y fehaciente del desempefio.

Puestos de asesoria: son para personas con gran potencial, se le
brinda la facilidad de poder laborar por un periodo corto en diversos puestos de la entidad

con un gerente de alto nivel, bajo su supervision en funciones de staff y asesoria directa.

Ensefianza préctica: es un factor de adiestramiento que facilita al
colaborador trabajar a tiempo completo en resolver problemas de su departamento o en
otros ciertos sobre proyectos designados con mucho analisis y cooperacion de otras

personas.

Asignacion de comisiones: son grupos temporales que se crean con
la finalidad de observar y participar en la toma de decisiones sobre problemas concretos

y proponer alternativas de solucion. Ampliando con ello sus conocimientos.

Participacion de cursos y seminarios externos: es la forma mas
tradicional de desarrollar al personal en cuanto a perspectivas de conocimientos,
experiencia y habilidades. Aun que en la actualidad aquella participacién esta emigrando
a las video-cursos y seminarios por internet, ahorrando con ello muchos costos de

personal.

Ejercicio de simulacion: este método se ha expuesto a la seleccion
de los subordinados y se ha transformado al mismo tiempo en un factor esencial de
adiestramiento y crecimiento. Incluyen juegos de empresa, investigaciones de

situaciones, simulacién de cargos, entre otros.
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Adiestramiento en el exterior de la entidad: es un método que lo
incorporan empresas y/o organizaciones que tienen especialidad en entrenamiento y
desarrollo las cuales ofrecen estructuras y esquemas integrados de ensefianza. La
finalidad es que el trabajador adquiera experiencia y testimonio de otros contextos y se

relacione con otras personas de empresas diferentes.

Estudio de casos: se refiere en resolver individual o en equipo
problemas reales en empresas, con la finalidad de analizar y resolver. Esto ayuda a los
participantes a diagnosticar, generar alternativas de solucion y aplicar la comunicacion

para el éxito de la solucion. Aumentando con ello el ejercicio de sus competencias.

Juegos de empresas: es un método de videojuego que se realiza en
grupo el cual permite mediante simuladores estar vivenciando una experiencia real con
factores reales de complejidad que ayude a desarrollar en los participantes la

comunicacion, las habilidades directivas y a formar desarrollar la toma de decisiones.

In house develoment o lugares internos de crecimiento: es un
método que se aplica en sedes que estan dentro de una institucion y que tienen la intencién
de dar a conocer a los gerentes y a los individuos a oficios reales para que crezcan y se
optimicen sus habilidades propias, como, por ejemplo; las entidades universitarias

corporativas.

Coaching: la finalidad es capacitar a un ejecutivo en funciones
integradas de liderazgo, orientacion y direccion con la finalidad que se convierta en un

coach.
1.3.2. Desempeiio Laboral
1.3.2.1 Definicién del Desempefio Laboral

Chiavenato (2009) define al desempefio laboral como: es un
instrumento que calcula el pensamiento que poseen los subordinados como los mismos
proveedores. Dicha herramienta otorga datos sobre su desenvolvimiento y sus
competencias personales con el proposito de identificar cuéles son los puestos de trabajo
gue necesitan pronta atencion para que de esa forma se puedan dar solucién y se logre

alcanzar los objetivos de la entidad.
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Para Campbell (1990) menciona que, el desempefio laboral son
todas aquellas acciones y comportamientos que son significativos para los propositos de
una entidad, y se miden en clausulas del rendimiento del subordinado dando a conocer
sus capacidades. Del mismo modo, el investigador sintetiza que la productividad laboral
de cada uno de los colaboradores es semejante de actuacién laboral, y ello solo toma

Unicamente a las conductas concernientes con la obtencion de los propdsitos de la entidad.

Del mismo modo, también se ha estimado como las formas que
arrastran a secuencia de las derivaciones, en conclusion, es un grupo de comportamientos
que envuelve alguna pauta de ganancia para la entidad. En la conceptualizacion de
rendimiento se podria circunscribir no solo las funciones de cada area sino también las
actividades recientes y los comportamientos de los colaboradores que en la entidad

laboran (Ramos, Gracia, y Peird, 1996).

Dessler (2012) indica que el desempefio laboral es un diagnostico
de conductas que denota un subordinado mediante el desarrollo de sus labores. Es una

estimacion personal el cual estd enfocada en evaluar los esfuerzos de cada uno de ellos.

Segun Cuesta (2017) conceptualiza que el desempefio laboral es la
productividad laboral y el desenvolvimiento que ejecuta el colaborador al acatar sus tareas
y funciones primordiales que se les encomienda en su centro laboral, con lo cual podran

demostrar todas sus habilidades.
1.3.2.2 Beneficios

Pérez (2009) infiere que las estimaciones o evaluaciones del

desempefio laboral posee los siguientes ventajas significativas para diferentes entidades:

e Asiste en la ejecucidn de novedosas politicas de resarcimiento.

e Optimiza el desempefio laboral de los cargos en especifico.

e Fortalece la toma de decisiones tanto de ubicacién como ascenso.

e Da lugar a especificar si hay la necesidad de realizar nuevas capacitaciones.

e ldentifica falencias en el esbozo de los puestos laborales.

e Socorre en detectar su hay falencias individuales que dafien al colaborador
en el acatamiento de sus funciones encargadas.

e Optimiza los lazos entre los seres humanos, esto quiere decir entre todos los

ambitos jerarquicos.
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e Favorecer al subordinado a mejorar por su propia cuenta en cada uno de sus
labores.
e Incita al rendimiento en la entidad.

1.3.2.3 Objetivos del desemperio laboral

Pérez (2009) sostiene que el desempefio laboral tiene unos

objetivos determiandos el cual se mensionaran a continuacion:

Concede situaciones de calculo de las capacidades humanas en

referencia de establecer su global ejecucion.

Consentir el procedimiento del capital humano como una técnica
sencilla de la entidad y capacidad de rendimiento puede ser realizada independientemente

de la forma de gestion.

Proporcionar alternativas de desarrollo y contextos de
participacion de todos los individuos de la entidad, considerando siempre los propdsitos

empresariales y del mismo modo las metas de cada uno de ellos.
1.3.2.4 Dimensiones del desempefio laboral

Chiavenato (2014) indica que las entidades para tener la potestad
de poder otorgar una Optima asistencia a sus clientes tienen que tener presente dichos
factores que estan vinculados e intervienen de una forma vertical en el desenvolvimiento
de los subordinados, en ellos se tiene en cuenta: que el colaborador este contento con lo
qgue hace, su autoestima, trabajo en grupo y su respectivo adiestramiento a los

colaboradores.
Satisfaccion del trabajo.

Chiavenato (2014) definen que es el grupo de emociones tanto
positivas como negativas con los que el individuo asume sus funciones, que se
demuestran en ciertas formas de laborales. Los cuales estan entrelazados con el medio
laboral que les rodea y con los que son parte del ambiente laboral: estructura jerarquica,

equipos laborales, supervision, etc.

En referencia a las menciones de ciertos escritores la satisfaccion
en el ambiente laboral es un conjunto de sentimientos de dolor como de placer que nace

de los propdsitos, pensamientos y designios de la conducta: estas cualidades socorren a
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los administradores a saber el resultado que obtendran las labores en la actuacion

proxima.

Autoestima: Chiavenato (2014) infiere que la autoestima es otro
punto importante y fundamental del ser humano, expresando la necesidad alcanzar un
nuevo contexto en la entidad, asi como el anhelo de ser reconocido al interior de una
empresa o con el mismo equipo de trabajo. La autoestima es muy esencial en dichos
subordinados que otorga oportunidades a los individuos para dar a conocer sus cualidades

y habilidades.

En referencia al contexto laboral, la autoestima es un elemento
fundamental e importante, de enfrentar males de depresion, lo que quiere decir que la
mayor fragilidad apunta a ser congruente con la alta exhibicion de reales emociones, por
tanto, tenemos que fiarse en los adecuados elementos y ser blandos ante los contextos
complicadas, no obstante, este fragil equilibrio depende de la autoestima, esa peculiaridad

del caracter que ejerce el fracaso y el éxito.

Trabajo en equipo: Chiavenato (2014) infiere que es significativo
tener en consideracion, que las faenas ejecutadas por los colaboradores pueden optimizar
si se tiene conexidn directa con los individuos a quienes otorga el servicio o si concierne

a un grupo de compromiso donde se puede diagnosticar su eficiencia.

Al interior de la entidad se forman fendmenos y crecen algunos
factores, como lo es la afinidad del grupo, la semejanza de quienes la conforma, el
nacimiento de lideres, pautas de interaccion o comunicacion, etc. Pese a que las
comunicaciones que despliega un conjunto en la mayor parte reposan en la conducta de
sus miembros, lo que conlleva a suponer que la naturaleza de los subordinados imputa

reglas que tendran que ser tomados en consideracién para un trabajo positivo.

Cuando los subordinados se congregan e indemnizan un grupo de
insuficiencias se crea una distribucion que tiene un método firme de interrelacion, dicho

comienzo al que se le conoce como grupo laboral.

Capacitacion del personal: Para Chiavenato (2014) otro elemento
fundamental para tener presente, y es la capacitacion a los subordinados, que segun el
autor “es una técnica de adiestramiento ejecutado por el departamento de RRHH con el

proposito de que el subordinado desenvuelva sus funciones lo mas 6ptimo posible”.
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Los eventos de adiestramiento traen consecuencias positivas en un
80 % de todos los casos. El proposito de ella es otorgar datos y un tenor determinado al

deber o incitar la emulacion de patrones.

El escritor opina que los eventos formales de adiestramiento
envuelven casi nada las insuficiencias existentes del &rea laboral, las reclamaciones nacen
por lo que en su mayoria en la institucion sienten la ausencia de capacitaciones y no saben

los pasos para alcanzarlo.
1.3.2.5 Etapas del desemperio laboral.

Segun, Borman y Motowildo (1993) citado en Jaen et. Al (2009)
infieren que hay dos modalidades en el desempefio laboral delos trabajadores a

diagnosticar y son las que se describen a continuacion:

Desempefio de funciones: esto esta referido a las actitudes de los
individuos en referencia a sus obligaciones o tareas dentro de una entidad, y en ella se

forman los siguientes factores:

Usufructo de saberes, cualidades y habilidades como también las
técnicas fundamentales para ejecutar todas sus funciones, adiestramiento para otros
subordinados o en el caso de los mas antiguos otorgar actualizaciones para las permutas
en las peticiones de las tareas que son las mismas, ejecucion de saberes, faena y formas

para atraer los propdsitos de la entidad.

Desempefio contextual: son actitudes que la entidad no pide de
forma mas oficial, pero que son fundamentales para su triunfo se determina por: ser
facultativas, dicho de otro modo, es que no estan entre los compromisos del puesto, el
colaborador deberd ser quien por iniciativa propia decida comprometerse con la
institucion laboral, ello sera algo positivo dado que beneficiara a la misma y de manera
desinteresada; quiere decir que no sera motivada por un bien personal, aunque no lo
descarte, de mismo modo, los colaboradores pueden favorecer al &mbito laboral de la

siguiente forma:

Optimizando las situaciones espirituales o psicoldgicas de la
entidad: al originar la colaboracion, confianza y comunicacidn, entre otros factores que
entre los subordinados no se ocasione ningun tipo de conflictos y tratar de ese modo de

evitarlos, acrecentando su inclinacion para subir el valor de la institucién en base a sus
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comportamientos, como, por ejemplo, acatando las condiciones de labores hostiles.
Perpetrando comportamientos que socorran a la entidad a economizar capitales como

podré ser volver a usar el papel que ha sido impreso.
1.3.2.6 Caracteristicas de medicion.

Acosta (2018) especifica que se tiene tener en consideracion ciertos
factores fundamentales antes de calcular el desempefio de cada subordinado. No obstante,
se tiene que aceptar que cada entidad es totalmente diferente de las demaés y estas tienen
que conocer cuales elementos de desempefio son fundamentales para llevar a cabo sus
propdsitos institucionales, en consecuencia, se describen los siguientes factores que se

tienen que tomar en consideracion:

Logros: son certezas de las consecuencias determinadas, esto se muestra
en la informacion numérica que da a conocer los logros, el progreso o retroceso de los fines. Asi
mismo, perennemente estdn relacionados con los comportamientos y conductas hacia el

acatamiento de los propésitos.

Gestion de las funciones: es el aforo que posee los individuos para

gjecutar sus tareas, funciones o actividades de forma éptima.

Destrezas para comunicarse: son aquellas habilidades para dar a conocer
y discernir lo que quiere decir los encargos de forma idonea y correcta, es por ello que se tiene
que tener la capacidad para poder interpretar, proporcionar y endosar los elementos linguisticos

sin fallas.

Comportamiento de colaborar: se da a conocer a través de las cavidades
del colaborador para provocar el trabajo en grupo, cooperar y darse la mano cuando lo
necesitamos es algo que se valora mucho. Asimismo, esgrime para crear el intercambio de idea'y
saberes, y la instauracion de lazos consistentes con la alta jerarquia y con todos los miembros de

la entidad.

Asumir responsabilidades: ¢tienen en claro sus fortalezas los
subordinados?, ;poseen el mando y los elementos idoneos para comisionar funciones? Esta

peculiaridad es esencial para provocar el liderazgo.

Progreso continuo: los subordinados que se anticipan son elementos
buenos para la entidad. Ello es un éptimo indicador, un comportamiento en miras de éptimas

maneras para ejercer una actividad laboral.
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Por consiguiente, la evaluacién del crecimiento laboral esta enfocado en
detectar las faenas en las que los subordinados requieren de un adecuado adiestramiento. El
calculo del desempefio es una circunstancia para que el colaborador de a conocer como es que se
siente acatando sus funciones. De igual forma, el jefe o supervisor que esté a cargo daréa a conocer

sus propios discernimientos.
1.3.2.7 Factores del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2009) existen una gama de factores para evaluar
el desempefio laboral agrupado en tres dimensiones: habilidades o capacidades,

comportamientos y metas o logros. En este trabajo expondremos algunos de ellos:

Tabla 1: Factores de evaluacién mas utilizados para evaluar el desempefio laboral

Capacidades/ Habilidades Conductas Objetivos y alcances
Discernimiento del deber Desempefio de la tarea Cantidad de trabajo
Discernimiento del Espiritu del equipo Calidad de trabajo

emprendimiento

Puntualidad Relaciones humanas Atencion al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del cliente
Lealtad Creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez en las soluciones
Presentacion Personal Habitos de seguridad Reduccion de desperdicios
Sensatez Responsabilidad Ausencia de accidentes
Capacidad de realizacién Actitud e iniciativa Mantenimiento del equipo
Comprension de situaciones Personalidad Atencion a los plazos
Facilidad de aprendizaje Sociabilidad Enfoque de los resultados

Fuente: recuperado de Chiavenato (2009).

1.4. Formulacion del Problema.
1.4.1. Problema General

¢De qué manera el plan de desarrollo del personal mejorara el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas - Mocupe, 2019?
1.4.2. Problemas Especificos

¢Qué tipo de plan de desarrollo del personal se viene aplicando en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas - Mocupe, 2019?
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¢Cual es el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Lagunas - Mocupe, 2019?

¢Cual es el plan de desarrollo del personal para mejorar el Desempefio

Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas - Mocupe, 2019?

1.5. Justificacion e importancia del estudio.

Maldonado (2015) manifiesta que: argumentar un estudio es dar a conocer los
motivos por las que se ejecutara dicha indagacion, debe poseer un propésito definido,
como también sera esencial dar a conocer puesto que es oportuna el estudio y cuales y
que son las mercedes que se quieren con los saberes recepcionados. Los siguientes

elementos importantes son en el ambito Social, practica, teérico y metodoldgica. (p.70)

En referencia a la argumentacion teorica la investigacion se fundamenta en teorias
escritas por distintos autores sobre Plan de Desarrollo de Personal y Desempefio Laboral
que seran aplicadas en la empresa en estudio, para optimizar el crecimiento global del
individuo a través de las técnicas de gestion con el jefe, con el proposito de amoldar su

perfil y orientar su linea de carrera, etc.

En alusion a la argumentacion préactico el estudio otorga un Plan de Desarrollo de
personal para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Lagunas-Mocupe, ello permitira poseer subordinados altamente calificados

para asumir sus funciones

En relacion al aporte social, las empresas y mas aun Entidades Publicas no cuentan
0 NO poseen preparaciones o0 saberes para ejecutar un plan de Desarrollo de Personal, por

tal razon se esboza dicho tema para ser productor de mejora para el desempefio laboral.

En definitiva, se plantea la argumentacion metodoldgica, este estudio es de método
deductivo, va utilizar la técnica de encuesta e instrumento cuestionario, por lo que va a

permitir dar mayor relevancia a la investigacion.

1.6. Hipotesis

En esta investigacion no infiere realizar la formulacion de una hipotesis.
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1.7.  Objetivos
1.7.1. Obijetivo General

Aplicar un plan de desarrollo del personal para mejorar el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe, 2019.
1.7.2. Objetivos Especificos

Analizar el tipo de plan de desarrollo de personal que se aplica en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe, 2019.

Determinar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas - Mocupe, 2019.

Disefiar y validar la propuesta de un plan de desarrollo del personal para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Lagunas-Mocupe, 2019.
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CAPITULO II
MATERIAL Y METODO
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipoy Disefio de la investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) aseveran que la indagacion
aplicada es aquel que consiente subsanar problemas por eso de la gestion de
provocaciones y procedimientos de las divergentes planteadas en el estudio. Por tal razén
el actual estudio es aplicativa  porque mediante este estudio se aplicé un plan de
desarrollo de personal para mejorar y darle una solucién a la problematica del desempefio

laboral que posee la entidad municipal de Lagunas Mocupe.
2.1.2. Disefio de la investigacion

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) aseveran que el estudio pre-
experimental esta referido al grado donde el control es menor, radica en gestionar una
incitacion o procedimiento a un conjunto y posteriormente ejecutar un célculo de una o
mas variables para saber cudl es el rango del equipo en que se encuentra. El actual estudio
es pre experimental dado que el estudio tendré dos calculos como es un pre test y luego
un pos test es decir un antes y un después de los grupos que estudiaremos, aplicando una

encuesta a los subordinados de dicha entidad en investigacion.
G: Grupo de estudio.
O1: Medicion pre-experimental
X: Variable Independiente (estimulo de aplicacién)

O2: Medicion post-experimental de la variable dependiente.

G 0O X 02
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2.2.  Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacion

Cortes e Iglesias (2004) infiere que, “el universo o poblacion de factores o

seres humanos que tienen las mismas caracteristicas y son fuente de estudio”. (p.90)

La poblacion estd compuesta por 69 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Lagunas Mocupe, la cual serd encuestada y se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 2: Total de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe.

TRABAJADORES
Contratad Administrativos 31
ontratados Obreros o
Estables Administrativos 15
Obreros 8
TOTAL 69

Fuente: Datos tomados de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe.

2.2.2. Muestra

Cortes e Iglesias (2004) “Es el extracto del universo que se tomara para

ejecutar el estudio de ciertas peculiaridades”. (p.90)

La muestra utilizada en este estudio es no probabilistica por criterio, donde
la seleccion no dependi6 de la probabilidad sino del proceso de toma de decisiones, dicho
de otro modo, al tener una poblacidn tan reducida es conveniente poseer como muestra a

los 69 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe.

Cortes e Iglesias (2004) menciona que el muestreo no probabilistico es aquel
donde el investigador tiene a bien a juicio personal de considerar a quienes incluira en la
indagacion, ciertas técnicas mas usadas es este ejemplar de muestreo como lo son; el

muestreo casual, por cuotas, intencional, etc.

Cortes e Iglesias (2004) infiere que el Muestreo por criterio esta referido a
que el investigador selecciona a personas representativas que puedan dar informacién de

valor.

En dicha Investigacion fue encuestada toda la poblacion y se tomara como
muestra al total, obteniendo asi datos reales y convincentes para el manejo y analisis de

los resultados
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2.3. Variables, Operacionalizacion
2.3.1. Definicién Conceptual de Variables
Variable independiente: Plan de Desarrollo de Personal

Development (2018) define que un método de crecimiento personal: “se
instauran los métodos y formas para el logro de objetivos respecto a los trabajadores que
crezcan y se desarrollen a nivel profesional y laboral, por medio de los diversas areas

laborales y el desempefio ejecutado” (p.4)
Variable dependiente: Desempefio Laboral

Chiavenato (2009) define al desempefio laboral como: es un instrumento
que calcula el pensamiento que poseen los subordinados como los mismos proveedores.
Dicha herramienta otorga datos sobre su desenvolvimiento y sus competencias personales
con el proposito de identificar cuales son los puestos de trabajo que necesitan pronta
atencion para que de esa forma se puedan dar solucién y se logre alcanzar los objetivos

de la entidad.
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2.3.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 3: Operacionalizacion de la Variable independiente.

Variable  Dimension Indicadores items Técnicae
instrumento
Formacién Estudios Postgrado ¢Consideras que para acceder a un cargo de jefatura es necesario tener estudios de
profesional post grado?
Aprendizaje integral ¢Considera que el aprendizaje que se desarrolla en la Municipalidad Distrital de
Lagunas es de manera integral (diversa, alegre, comprensiva, contextualizada,
aplicativa)?
Habilidades blandas ¢Considera que sus habilidades blandas (organizacién, trabajo en equipo, buena
comunicacion, sociable, pensamiento critico, facilidad de adaptacion, etc.) estan
desarrolladas adecuadamente?
Capacitacion Educacién ¢Considera que recibe por parte de la Municipalidad Distrital de Lagunas una
especializada instruccion especializada (contratacion de especialista) que ayude a desempefar
mejor sus funciones?
Desarrollo de ¢Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a desarrollar las
habilidades habilidades de los trabajadores? Técnica:
Plan de Desarrollo de ¢Consideras que en la 0 Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a desarrollar Encuesta
desarrollo actitudes las actitudes de los colaboradores con respecto a sus compafieros de trabajo?
de Desarrollo de ¢Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa el desarrollo de  Instrumento:
personal conceptos los conocimientos de los trabajadores? Cuestionario
Mentoring ¢Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se aplica el mentoring (un
empleado con mas conocimientos y experiencia, aconseja y guia a otro colaborador)
Linea de Crecimiento ¢Considera que ha crecido profesionalmente en la Municipalidad Distrital de
carrera profesional Lagunas durante su tiempo de trabajo?
Progresion en la ¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas puede hacer linea de carrera
carrera (ascensos)?
Proactividad ¢Considera que es proactivo respecto a sus funciones?
Orientacién de la ¢Considera que tiene definida su orientacién profesional (aspiraciones, puesto a
carrera futuro)?
Evaluacién de ¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza evaluaciones de
desempefio desempefio de manera periddica?

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 4: Operacionalizacién de la Variable dependiente.

Variable Dimension Indicadores items Técnica e
instrumento
Satisfaccion Nivel de ¢Considera sentirse satisfecho trabajando en la Municipalidad Distrital de
del trabajo satisfaccion ~ Lagunas?
¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza reuniones con
frecuencia para atender las necesidades de los colaboradores?
Autoestima Nivel de ¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas le ofrece oportunidades
desarrollo de desarrollo personal y profesional?
Reconocimiento ¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas reconoce o0 incentiva sus
logros?
¢Considera que usted es para la Municipalidad Distrital de Lagunas una pieza
importante para el desarrollo de los procesos? L
. . , . ~ Técnica:
Trabajo en Apoyo entre ¢Considera que cudndo tiene un problema sus compafieros le ayudan a Encuesta
Desempefio equipo comparieros resolverlo?
laboral ¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se fomenta el trabajo
. Instrumento:
en equipo? . .
. . S I - - Cuestionario
Nivel de ¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se solicita opiniones a

comunicacién

Capacitacion Nivel de
del personal  conocimiento

Frecuencia de
capacitacion

los colaboradores antes de realizar cambios que puedan afectar sus procesos?
¢Considera que la comunicacion entre sus compafieros de trabajo es cordial?
¢Considera que la comunicacion entre su jefe directo y usted es adecuada?
¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a conocer los
resultados de su area de trabajo de manera frecuente?

¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a conocer los
objetivos organizacionales?

¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le capacita de
manera frecuente para desarrollar mejor su actividad laboral?

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1. Técnicas

La Encuesta: Segun Bernal (2010) sustenta que, “la encuesta se basa en un
cuestionario o grupo de interrogantes que se disponen con el fin de tener datos de los
individuos en estudio”. (p.253). La encuesta serd ejecutada a los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe, entre el personal estable y contrato que son un
total de 69 colaboradores.

2.4.2. Instrumento

El Cuestionario: Segun Bernal (2010) sintetiza que, “el cuestionario radica

en un grupo de interrogantes en base a una o mas variables del estudio en que seran medidas”
(p.253)

En el actual estudio se us6 como instrumento el cuestionario que estuvo dirigido
a los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe con 22 preguntas
cerradas de tipo dicotomicas, de opcion mdaltiple y de escala de Likert apropiadamente
aclaradas para recolectar los datos de los colaboradores de la Municipalidad en estudio.

En el caso de la técnica de recopilacion documental se empleara las hojas de
documentaciones, para poder comprobar y analizar como la Municipalidad de Lagunas-
Mocupe ha efectuado en todos los afios de gestion frente a las capacitaciones, talleres,

conferencias u otros programas para el desarrollo de sus trabajadores.
2.4.3. Validez y confiabilidad.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2004) precisan que la validez, en
caracter global, estd referido al nivel en que un instrumento efectivamente calcule las

variables en estudio.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2004) infieren que la confiabilidad de
un método de calculo se refiere al nivel en que si ejecucion reiterada al mismo elemento
humano abordara los mismos resultados. Concurren varias programaciones para medir dicha

confiabilidad del instrumento con el que obtendra los datos. La mayoria usa estadisticas que
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dan factores de confiabilidad. Dichos coeficientes pueden estar entre 0 y 1, donde 0

significara nula la confiabilidad y 1 representa una confiabilidad total.

Para la Validacion y Confiabilidad del Instrumento de la Investigacion se
aplicaran dos métodos los cuales por el método de Alfa de Cronbach y por opinion de

expertos.
M¢étodo Alfa de Cronbach

Para establecer la confiabilidad del instrumento a usar se tomara el

método Alfa de Cronbach que sera determinada por medio del SPSS.

Tabla 5: Estadisticas de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
Alfa de Cronbach ) N de elementos
en elementos estandarizados

,813 ,801 28

Fuente: elaboracion propia.

La ejecucion de la prueba piloto fue con la finalidad de establecer
oportunos ajustes extraidos del Alfa de Cronbach de 0,813 el cual quiere decir que presenta
una confiabilidad alta. Dicha prueba piloto se realizd con un cuestionario de 21 preguntas a

10 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe.
Opinidon de Expertos

El juicio de expertos dio lugar para comprobar la fiabilidad del instrumento, la cual
estuvo compuesto por tres especialistas en Administracion, quienes se mostraron conforme
con el instrumento dandole el visto bueno para ser ejecutado, como se muestra en la siguiente
tabla:
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Tabla 6: Estadisticas de Validacion por Expertos

VALIDACION DE EXPERTOS

N° EXPERTO PREGUNTAS APROBADAS OBSERVADAS CALIFICACION

1 José Enrique 28 28 0 1.00
Urbina Carranza

2 Ernesto 28 28 0 1.00

Wenceslao

Limonchi Falen

3 Carlos Daniel 28 28 0 1.00
Gonzales Hidalgo

3.00

3.00/3 1.00

Fuente: elaboracion Propia

Se puede visualizar en la tabla 6 que el instrumento tiene una confiabilidad de 1.00 lo
que se corrobora con el Alfa de Cronbach, la cual demuestra que es un instrumento confiable

0 de alta confiabilidad.
2.5. Procedimientos de analisis de datos.

Los resultados e informacién se obtendran por medio de la encuesta, y seran procesados
para su concerniente ejecucion estadistica a través del software de WORD, EXCEL, version
2013, para ordenarlos, tabularlos y presentarlos en figuras con sus pertinentes descripciones

y comentarios, y al mismo tiempo se usara el conocido programa estadistico SPSS.

2.6. Aspectos éticos.

La Revista Cientifica del Sur (2017) alude los siguientes elementos éticos del estudio:

Autonomia: el indagador debe precisar de forma facultativa y conocedora, su anhelo
de contribuir con la entidad seleccionada para la indagacion y permitan el manejo de los datos

para los propdsitos determinados del estudio.

Bien comun: el proposito del estudio tiene que ser desarrollar sugerencias para asistir

en las 6ptimas de la entidad como con la colectividad misma.

Difusién de Conocimiento: el estudio tendra que darse a saber a los individuos

implicados que intervinieron en la indagacion.

55



Justicia: la persona que realiza el estudio y los estudiados tomaran lo que les incumbe.

Revision Independiente: la indagacion, en sus diferentes periodos, tendra que ser
sometida a la examinacion autonoma para aseverar las particularidades de la misma. Tendra
que ser mediante la aceptacion de las personas profesionales encargadas, segun se indique,

del mismo modo, sera revisada por los jurados de tesis.
2.7. Criterios de Rigor Cientifico.

Norefia, et al. (2012) precisa una serie de criterios de rigor los cuales se describen a

continuacion:

Credibilidad a través del valor de la veracidad y legitima: las secuencias son

examinados “verdaderos” por los participes.

Transferibilidad y aplicabilidad: se detalla especificamente el entorno y los que

participaran; y se ejecuta una ardua recaudacion de informacion.

Consistencia para la replicabilidad: las interrogantes usado para la recoleccion de
datos fue garantizado por estimadores del ambito externo para legitimar la conveniencia e

importancia de la investigacion.

Confirmabilidad y neutralidad: las averiguaciones del estudio son comparadas con
estudios de los ambitos tanto locales, nacionales como extranjeros y que estas hayan tenido

las mismas variables que del estudio actual con un perdi6 de 5 afios de antigtiedad.

Relevancia: las derivaciones tendran congruencia con la fundamentacion.
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CAPITULOQO I
RESULTADOS
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I1l.  RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras

3.1.1.Resultados del pre test

Resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Lagunas Mocupe entre personal administrativo, personal de limpieza, entre
otros. Antes de aplicar el Plan de Desarrollo de Personal.

Obijetivos Especificos 1: Analizar el tipo de plan de Desarrollo de Personal que

se aplica en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe, 2019.

Tabla 7: ¢ Consideras que para acceder a un cargo de jefatura es necesario tener estudios de
post grado?

Frecuencia Porcentaje Porgta_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 18 27% 26.1 26.1
En desacuerdo 37 53% 53.6 79.7
De acuerdo 12 17% 174 97.1
Muy de acuerdo 2 3% 2.9 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia

Figura 1: Estudios de post grado para tener un cargo en la jefatura.

53%
60%

S
© 40% 27%
(8]
] 17%
3 20%
o " 3%
[N
0%
Muy En De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Valoracion

Figura 1. Sobre si consideras que para tener un cargo de jefatura debes tener estudios post

grado, el 27% esta muy desacuerdo, el 53% en desacuerdo, el 17% de acuerdo y el 3% muy
de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 8: ;Considera que el aprendizaje que se desarrolla en la Municipalidad Distrital de

Lagunas es de manera integral (diversa, alegre, comprensiva, contextualizada, aplicativa)?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 32 47% 46.4 46.4
En desacuerdo 27 39% 39.1 85.5
De acuerdo 6 9% 8.7 94.2
Muy de acuerdo 4 6% 5.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 2: El aprendizaje que se desarrolla en la Municipalidad Distrital
de Lagunas es de manera integral.
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Figura 2. Sobre si consideras que el aprendizaje que se desarrolla en la Municipalidad
Distrital de Lagunas es integral (diversa, alegre, comprensiva, contextualizada, aplicativa), el
47% estd muy desacuerdo, el 39% en desacuerdo, el 9% de acuerdo y el 6% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracidn propia.




Tabla 9: ¢Considera que sus habilidades blandas (organizacion, trabajo en equipo, buena

comunicacion, sociable, pensamiento critico, facilidad de adaptacion, etc.) estan
desarrolladas adecuadamente?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 8 11% 11.6 11.6
En desacuerdo 10 14% 14.5 26.1
Indiferente 21 30% 30.4 56.5
De acuerdo 21 30% 30.4 87.0
Muy de acuerdo 9 13% 13.0 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 3: Considera que sus habilidades blandas estan desarrolladas

adecuadamente.
9
9(-“— 20% 30% 30%
‘S
c o 14% 13%
S 20% 11% 6
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o
0%
Muy En Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Valoracion

Figura 3. Sobre si considera que sus habilidades blandas (organizacion, trabajo en equipo,
buena comunicacion, sociable, pensamiento critico, facilidad de adaptacion, etc.) estan
desarrolladas adecuadamente, el 11% estd muy desacuerdo, el 14% en desacuerdo, el 30%
indiferente, el 30% de acuerdo y el 13% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracidn propia.




Tabla 10: ¢;Considera que recibe por parte de la Municipalidad Distrital de Lagunas una

instruccion especializada (contratacion de especialista) que ayude a desempefiar mejor sus

funciones?
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Muy desacuerdo 20 29% 29.0 29.0
En desacuerdo 33 48% 47.8 76.8
De acuerdo 12 17% 17.4 94.2
Muy de acuerdo 4 6% 5.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 4: Considera que recibe una instruccion especializada que ayude a
desempefiar mejor sus funciones.
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Figura 4. Sobre si considera que recibe por parte de la Municipalidad Distrital de Lagunas una
instruccion especializada (contratacion de especialista) que ayude a desempefiar mejor sus
funciones, el 29% esta muy desacuerdo, el 48% en desacuerdo, el 17% de acuerdo y el 6% muy
de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 11: ¢ Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a desarrollar

las habilidades de los trabajadores?

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 19 28% 27.5 27.5
En desacuerdo 36 52% 52.2 79.7
De acuerdo 11 15% 15.9 95.7
Muy de acuerdo 3 5% 4.3 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 5: La entidad impulsa a desarrollar las habilidades de los

trabajadores

ilﬁﬂ,
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Figura 5. Sobre si considera consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa
a desarrollar las habilidades de los trabajadores, el 28% estd muy desacuerdo, el 52% en
desacuerdo, el 15% de acuerdo y el 5% muy de acuerdo.
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Tabla 12: ¢ Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a desarrollar

las actitudes de los colaboradores con respecto a sus comparieros de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 10 14% 145 14.5
En desacuerdo 50 72% 72.5 87.0
De acuerdo 9 13% 13.0 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 6: En la entidad se impulsa a desarrollar las actitudes de los
colaboradores con respecto a sus comparieros de trabajo.
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Figura 6. Sobre si consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a
desarrollar las actitudes de los colaboradores con respecto a sus compafieros de trabajo, el
14% estad muy desacuerdo, el 72% en desacuerdo y el 13% de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 13: ¢ Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa el desarrollo
de los conocimientos de los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 25 36% 36.2 36.2
En desacuerdo 27 39% 39.1 75.4
Indiferente 10 14% 145 89.9
De acuerdo 7 10% 10.1 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 7: En la entidad se impulsa el desarrollo de los conocimientos de los

Frecuencia (%)

0%
Muy
desacuerdo

Figura 7. Sobre si consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa el
desarrollo de los conocimientos de los trabajadores, el 36% esta muy desacuerdo, el 39% en
desacuerdo, el 14% indiferente, y el 10% de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 14: ;Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se aplica el mentoring

(un empleado con méas conocimientos y experiencia, aconseja y guia a otro colaborador)?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 26 37% 37.7 37.7
En desacuerdo 22 31% 31.9 69.6
Indiferente 15 22% 21.7 91.3
De acuerdo 6 9% 8.7 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 8: Considera que en la entidad se aplica el mentoring.
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Figura 8. Sobre si consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se aplica el
mentoring (un empleado con mas conocimientos y experiencia, aconseja y guia a otro
colaborador), el 37% estd muy desacuerdo, el 31% en desacuerdo, el 22% indiferente, y el
9% de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 15: ¢Considera que ha crecido profesionalmente en la Municipalidad Distrital de

Lagunas durante su tiempo de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje ' O'centje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 13 18% 18.8 18.8
En desacuerdo 28 41% 40.6 59.4
Indiferente 5 8% 7.2 66.7
De acuerdo 17 25% 24.6 91.3
Muy de acuerdo 6 9% 8.7 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 9: Ha crecido profesionalmente en la Entidad durante su tiempo

de trabajo.
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Figura 9. Sobre si considera que ha crecido profesionalmente en la Municipalidad Distrital
de Lagunas durante su tiempo de trabajo, el 18% esta muy desacuerdo, el 41% en desacuerdo,
el 8% indiferente, y el 25% de acuerdo y el 9% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 16: ¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas puede hacer linea de

carrera (ascensos)?

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 13 18% 18.8 18.8
En desacuerdo 24 34% 34.8 53.6
Indiferente 6 9% 8.7 62.3
De acuerdo 21 30% 30.4 92.8
Muy de acuerdo 5 8% 7.2 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 10: En la Entidad puede hacer linea de carrera (ascensos).
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Figura 10. Sobre si considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas puede hacer linea
de carrera (ascensos), el 18% estd muy desacuerdo, el 31% en desacuerdo, el 9% indiferente,
y el 30% de acuerdo y el 8% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 17: ;Considera que es proactivo respecto a sus funciones?

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 11 15% 15.9 15.9
En desacuerdo 25 36% 36.2 52.2
Indiferente 7 10% 10.1 62.3
De acuerdo 17 25% 24.6 87.0
Muy de acuerdo 9 13% 13.0 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 11: En referencia a sus funciones considera que es proactivo.

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Frecuencia (%)

36%

25%

0,
15% 13%
' - l

Muy En desacuerdo  Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

Valoracién

Figura 11. Sobre si considera que es proactivo respecto a sus funciones, el 15% estd muy
desacuerdo, el 36% en desacuerdo, el 10% indiferente, y el 25% de acuerdo y el 13% muy de

acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 18: ;Considera que tiene definida su orientacion profesional (aspiraciones, puesto a
futuro)?

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 11 15% 15.9 15.9
En desacuerdo 14 21% 20.3 36.2
Indiferente 18 27% 26.1 62.3
De acuerdo 22 31% 31.9 94.2
Muy de acuerdo 4 6% 5.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 12: Considera que tiene definida su orientacion profesional.
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Figura 12. Sobre si considera que tiene definida su orientacion profesional (aspiraciones,
puesto a futuro), el 15% esta muy desacuerdo, el 36% en desacuerdo, el 27% indiferente, y el
31% de acuerdo y el 6% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 19: ;Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza evaluaciones de

desempefio de manera periddica?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Muy desacuerdo 28 41% 40.6 40.6
En desacuerdo 22 31% 31.9 725
Indiferente 12 17% 17.4 89.9
De acuerdo 7 10% 10.1 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 13: La Entidad realiza evaluaciones de desempefio de manera

periodica.
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Figura 13. Sobre si consideras que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza evaluaciones
de desempefio de manera periddica, el 41% esta muy desacuerdo, el 31% en desacuerdo, el
17% indiferente, y el 10% de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Obijetivo Especifico 2: Determinar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas - Mocupe, 2019.

Tabla 20: ;Considera sentirse satisfecho trabajando en la Municipalidad Distrital de

Lagunas?

- . . Porcentaje Porcentaje

recuencia Porcentaje i
valido acumulado

Muy desacuerdo 26 37% 37.7 37.7
En desacuerdo 18 27% 26.1 63.8
Indiferente 7 10% 10.1 73.9
De acuerdo 13 18% 18.8 92.8
Muy de acuerdo 5 7% 7.2 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 14: Considera sentirse satisfecho trabajando en la Entidad.
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Figura 14. Sobre si considera sentirse satisfecho trabajando en la Municipalidad Distrital de
Lagunas, el 37% estd muy desacuerdo, el 27% en desacuerdo, el 10% indiferente, y el 18% de
acuerdo y el 7% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 21: ;Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza reuniones con

frecuencia para atender las necesidades de los colaboradores?

Frecuencia  Porcentaje ' Clcontaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 30 44% 43.5 43.5
En desacuerdo 22 31% 31.9 75.4
Indiferente 17 25% 24.6 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 15: La Entidad realiza reuniones con frecuencia para atender las
necesidades de los colaboradores.
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si considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza reuniones con

frecuencia para atender las necesidades de los colaboradores, el 44% esta muy desacuerdo, el 31%
en desacuerdo, y por Ultimo el 25% se encuentra indiferente.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 22: ;Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas le ofrece oportunidades de

desarrollo personal y profesional?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Muy desacuerdo 32 47% 46.4 46.4
En desacuerdo 30 44% 43.5 89.9
De acuerdo 7 10% 10.1 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 16: La entidad le ofrece oportunidades de desarrollo personal y

profesional.
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Figura 16. Sobre si considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas le ofrece
oportunidades de desarrollo personal y profesional, el 47% esta muy desacuerdo, el 44% en

desacuerdo, y por dltimo el 10% se encuentra de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 23: ;Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas reconoce o incentiva sus

logros?
Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Muy desacuerdo 21 30% 30.4 30.4
En desacuerdo 34 50% 49.3 79.7
Indiferente 4 6% 5.8 85.5
De acuerdo 10 14% 145 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 17: Considera que la Entidad reconoce o incentiva sus logros.
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Figura 17. Sobre si considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas reconoce o incentiva
sus logros, el 30% estd muy desacuerdo, el 50% en desacuerdo, el 6% indiferente, y el 14% de
acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

74



Tabla 24: ;Considera que Usted es para la Municipalidad Distrital de Lagunas una pieza

importante para el desarrollo de los procesos?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 18 27% 26.1 26.1
En desacuerdo 28 41% 40.6 66.7
Indiferente 10 14% 145 81.2
De acuerdo 10 14% 14.5 95.7
Muy de acuerdo 3 5% 4.3 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 18: Considera ser una pieza importante para el desarrollo de los
procesos en la Entidad.

50%

40%

<
& 27%
© 30%
(8]
c
]
3 20% 14% 14%
7]
C
0%
Muy En Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Valoracion

Figura 18. Sobre si considera que usted es para la Municipalidad Distrital de Lagunas una pieza
importante para el desarrollo de los procesos, el 27% estda muy desacuerdo, el 41% en
desacuerdo, el 14% indiferente, y el 14% de acuerdo y el 5% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia.




Tabla 25: ¢ Considera que cuando tiene un problema sus compafieros le ayudan a resolverlo?

. i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Muy desacuerdo 18 27% 26.1 26.1
En desacuerdo 41 59% 59.4 85.5
De acuerdo 10 14% 145 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia

Figura 19: Cuando tiene un problema sus comparieros le ayudan a resolverlo
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Figura 19. Sobre si considera que cuédndo tiene un problema sus compafieros le ayudan a
resolverlo, el 27% esta muy desacuerdo, el 59% en desacuerdo, y por Gltimo el 14% se encuentra

de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 26: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se fomenta el trabajo en
equipo?

Frecuencia  Porcentaje ' orccntaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 21 30% 30.4 30.4
En desacuerdo 38 55% 55.1 85.5
De acuerdo 10 14% 14.5 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 20: En la Entidad se fomenta el trabajo en equipo
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Figura 20. Sobre si considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se fomenta el
trabajo en equipo, el 30% esta muy desacuerdo, el 55% en desacuerdo, y por Gltimo el 14% se
encuentra de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 27: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se solicita opiniones a

los colaboradores antes de realizar cambios que puedan afectar sus procesos?

Frecuencia  Porcentaje  olcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 23 33% 33.3 33.3
En desacuerdo 21 30% 30.4 63.8
Indiferente 12 17% 17.4 81.2
De acuerdo 13 18% 18.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 21: La entidad le solicita opiniones a los colaboradores antes de
realizar cambios que puedan afectar sus procesos.
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Figura 21. Sobre si considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se solicita opiniones
a los colaboradores antes de realizar cambios que puedan afectar sus procesos, el 33% estad muy
desacuerdo, el 30% en desacuerdo, el 17% indiferente, y el 18% de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 28: ;Considera que la comunicacién entre sus compafieros de trabajo es cordial?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Muy desacuerdo 28 41% 40.6 40.6
En desacuerdo 21 30% 30.4 71.0
Indiferente 6 9% 8.7 79.7
De acuerdo 10 14% 14.5 94.2
Muy de acuerdo 4 6% 5.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 22: Considera que la comunicacion entre sus compafieros de
trabajo es cordial
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Figura 22. Sobre si considera que usted es para la Municipalidad Distrital de Lagunas una
pieza importante para el desarrollo de los procesos, el 27% estd muy desacuerdo, el 41% en
desacuerdo, el 14% indiferente, y el 14% de acuerdo y el 5% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 29: ;Considera que la comunicacidn entre su jefe directo y Usted es adecuada?

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 18 27% 26.1 26.1
En desacuerdo 30 44% 43.5 69.6
De acuerdo 16 24% 23.2 92.8
Muy de acuerdo 5 8% 7.2 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 23: Considera que la comunicacion entre su jefe directo y usted es
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Figura 23. Sobre si considera que la comunicacion entre su jefe directo y usted es adecuada,
el 27% estd muy desacuerdo, el 44% en desacuerdo, el 24% esta de acuerdo, y el 8% muy de

acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 30: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a conocer los
resultados de su area de trabajo de manera frecuente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 29 43% 42.0 42.0
En desacuerdo 32 47% 46.4 88.4
De acuerdo 8 11% 11.6 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 24: Considera que en la Entidad se le da a conocer los resultados de
su area de trabajo de manera frecuente
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Figura 24. Sobre si considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a conocer
los resultados de su area de trabajo de manera frecuente, el 43% est4 muy desacuerdo, el 47% en
desacuerdo, y por dltimo el 11% se encuentra de acuerdo.

Fuente: Elaboracidn propia.




Tabla 31: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a conocer los
objetivos organizacionales?

Frecuencia  Porcentaje ' Orcentje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 23 33% 33.3 33.3
En desacuerdo 25 36% 36.2 69.6
Indiferente 3 5% 4.3 73.9
De acuerdo 14 21% 20.3 94.2
Muy de acuerdo 4 6% 5.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Figura 25: En la Entidad se le da a conocer los objetivos organizacionales
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Figura 25. Sobre si considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a conocer
los objetivos organizacionales, el 33% estd muy desacuerdo, el 36% en desacuerdo, el 5%
indiferente, y el 21% de acuerdo y el 6% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 32: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le capacita de manera
frecuente para desarrollar mejor su actividad laboral?

Frecuencia  Porcentaje ' Olcontaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desacuerdo 25 36% 36.2 36.2
En desacuerdo 37 53% 53.6 89.9
De acuerdo 7 10% 10.1 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 26: La Entidad le ofrece capacitaciones constantes para
desarrollar mejor su actividad laboral.
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Figura 26. Sobre si considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le capacita de
manera frecuente para desarrollar mejor su actividad laboral, el 36% esta muy desacuerdo, el
53% en desacuerdo, y por dltimo el 10% se encuentra de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




3.1.2. Resultados del post test

Resultados de la encuesta aplicada a los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Lagunas Mocupe entre personal administrativo, personal de limpieza, entre

otros. Después de aplicar el Plan de Desarrollo de Personal.

Objetivos Especificos 1: Analizar el tipo de plan de Desarrollo de Personal

que se aplica en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe, 2019.

Tabla 33: ;Consideras que para acceder a un cargo de jefatura es necesario tener estudios

de post grado?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

Muy 9 13% 13.0 13.0
desacuerdo
En desacuerdo 3 4% 4.3 17.4
De acuerdo 27 39% 39.1 56.5
Muy de 30 43% 435 100.0
acuerdo
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 27: Para acceder a un cargo publico se debe tener estudios de

post grado.
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Figura 27. Sobre si considera que para acceder a un cargo de jefatura es necesario tener
estudios de pos grado, el 13% esta muy desacuerdo, el 4% en desacuerdo, el 39% esta de
acuerdo y por ultimo el 43% se encuentra muy de acuerdo.

Fuente: elaboracion propia.
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Tabla 34: ;Considera que el aprendizaje que se desarrolla en la Municipalidad Distrital de

Lagunas es de manera integral (diversa, alegre, comprensiva, contextualizada, aplicativa)?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

En desacuerdo 6 9% 8.7 8.7
De acuerdo 54 78% 78.3 87.0
Muy de 0
acuerdo 9 13% 13.0 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 28: El aprendizaje que se desarrolla en la Entidad es de manera
integral.
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Figura 28. Sobre si considera que el aprendizaje que se desarrolla es de manera integral, el
9% esta en desacuerdo, el 78% de acuerdo y el 13% estan muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 35: ;Considera que sus habilidades blandas (organizacion, trabajo en equipo, buena

comunicacién, sociable, pensamiento critico, facilidad de adaptacién, etc.) estan desarrolladas

adecuadamente?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Muy desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
En desacuerdo 4 6% 5.8 8.7
De acuerdo 48 70% 69.6 78.3
Muy de acuerdo 15 22% 21.7 100.0
Total 69 100% 100.0
Fuente: elaboracion propia.
Figura 29: Considera que sus habilidades blandas estan desarrolladas
adecuadamente
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Figura 29. Sobre si se considera que las habilidades blandas de los trabajadores estan
desarrolladas de manera adecuada, el 3% estd muy en desacuerdo, el 6% en desacuerdo, el
70% estan de acuerdo y el 22% muy de acuerdo.
Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 36: ¢Considera que recibe por parte de la Municipalidad Distrital de Lagunas una

instruccion especializada (contratacion de especialista) que ayude a desempefiar mejor sus

funciones?

. . Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado

Muy desacuerdo 1 2% 1.4 1.4
En desacuerdo 3 5% 4.3 5.8
De acuerdo 47 69% 68.1 73.9
Muy de acuerdo 18 27% 26.1 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Figura 30: La Entidad le ofrece una instruccion especializada que ayude a
desempefiar mejor sus funciones
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Figura 30. Sobre si se considera que se recibe por parte de la municipalidad una instruccién
especializada que ayude a desempefiar mejor las funciones de los trabajadores, el 2% esta
muy en desacuerdo, el 5% en desacuerdo, el 69% estan de acuerdo y el 27% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 37: ¢ Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a desarrollar

las habilidades de los trabajadores?

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Muy desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
En desacuerdo 5 8% 7.2 10.1
De acuerdo 42 61% 60.9 71.0
Muy de acuerdo 20 29% 29.0 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 31: La Entidad impulsa a desarrollar las habilidades de los
trabajadores
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Figura 31. Sobre si se considera que en la municipalidad se impulsa a desarrollar las
habilidades de los trabajadores, el 3% estd muy en desacuerdo, el 8% en desacuerdo, el 61%
estan de acuerdo y el 29% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 38: ¢ Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a desarrollar

las actitudes de los colaboradores con respecto a sus comparieros de trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Muy desacuerdo 4 6% 5.8 5.8
En desacuerdo 6 9% 8.7 145
De acuerdo 44 64% 63.8 78.3
Muy de acuerdo 15 22% 21.7 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Figura 32: La Entidad se impulsa a desarrollar las actitudes de los
colaboradores con respecto a sus comparieros de trabajo.
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Figura 32. Sobre si se considera que en la municipalidad se impulsa a desarrollar las actitudes
de los trabajadores, el 6% est4d muy en desacuerdo, el 9% en desacuerdo, el 64% estan de
acuerdo y el 22% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 39: ¢ Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa el desarrollo

de los conocimientos de los trabajadores?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Muy desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
En desacuerdo 4 6% 5.8 8.7
De acuerdo 51 73% 73.9 82.6
Muy de acuerdo 12 17% 17.4 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 33: En la Entidad se impulsa el desarrollo de los
conocimientos de los trabajadores
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Figura 33. Sobre si se considera que en la municipalidad se impulsa el desarrollo de los
conocimientos de los trabajadores, el 3% estd muy en desacuerdo, el 6% en desacuerdo, el
73% estan de acuerdo y el 17% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 40: ;Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se aplica el mentoring

(un empleado con méas conocimientos y experiencia, aconseja y guia a otro colaborador)?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
En desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
De acuerdo 42 61% 60.9 63.8
Muy de acuerdo 25 36% 36.2 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 34: En la Municipalidad Distrital de Lagunas se aplica el mentoring.
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Figura 34. Sobre si se considera que en la municipalidad se aplica el mentoring, el 3% en
desacuerdo, el 61% estan de acuerdo y el 36% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 41: ;Considera que ha crecido profesionalmente en la Municipalidad Distrital de

Lagunas durante su tiempo de trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado
Muy desacuerdo 7 10% 10.1 10.1
En desacuerdo 12 17% 17.4 27.5
De acuerdo 32 47% 46.4 73.9
Muy de acuerdo 18 27% 26.1 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 35: Ha crecido profesionalmente en la Entidad durante su tiempo
de trabajo.
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Figura 35. Sobre si se considera que en la municipalidad los trabajadores han crecido
profesionalmente durante su tiempo de trabajo, el 10% estd muy en desacuerdo, el 17% esta
en desacuerdo, el 47% estan de acuerdo y el 27% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 42: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas puede hacer linea de

carrera (ascensos)?

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Muy desacuerdo 6 9% 8.7 8.7
En desacuerdo 24 34% 34.8 43.5
De acuerdo 21 30% 30.4 73.9
Muy de acuerdo 18 27% 26.1 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia

Figura 36: En la Entidad se puede hacer linea de carrera.
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Figura 36. Sobre si se considera que en la municipalidad los trabajadores pueden hacer
linea de carrera, el 9% estd muy en desacuerdo, el 34% estéa en desacuerdo, el 30% estan
de acuerdo y el 27% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 43: ;Considera que es proactivo respecto a sus funciones?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Muy desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
En desacuerdo 6 9% 8.7 11.6
De acuerdo 36 52% 52.2 63.8
Muy de acuerdo 25 36% 36.2 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 37: Considera que es proactivo respecto a sus funciones
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Figura 37. Sobre si se considera que es proactivo en sus funciones, el 3% estda muy en
desacuerdo, el 9% esta en desacuerdo, el 52% estan de acuerdo y el 36% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 44: ;Considera que tiene definida su orientacién profesional (aspiraciones, puesto a

futuro)?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Muy desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
En desacuerdo 6 9% 8.7 11.6
De acuerdo 36 52% 52.2 63.8
Muy de acuerdo 25 36% 36.2 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Figura 38: Considera que es proactivo respecto a sus funciones
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Figura 38. Sobre si se considera que en la municipalidad los trabajadores han son
proactivos en sus funciones, el 3% esta muy en desacuerdo, el 9% esta en desacuerdo, el
52% estan de acuerdo y el 36% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 45: ;Considera que tiene definida su orientacion profesional (aspiraciones, puesto a
futuro)?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Muy desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
En desacuerdo 6 9% 8.7 11.6
De acuerdo 36 52% 52.2 63.8
Muy de acuerdo 25 36% 36.2 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 39: Considera que tiene definida su orientacion profesional
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Figura 39. Sobre si se considera que en la municipalidad los trabajadores tienen definida su
orientacion profesional, el 3% estd muy en desacuerdo, el 71% estan de acuerdo y el 27% muy
de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 46: ¢(Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza evaluaciones de

desempefio de manera periddica?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Muy desacuerdo 5 8% 7.2 7.2
En desacuerdo 8 11% 11.6 18.8
De acuerdo 33 48% 47.8 66.7
Muy de acuerdo 23 33% 33.3 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 40: La Entidad realiza evaluaciones de desempefio de manera
periddica
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Figura 40. Sobre si se considera que en la municipalidad se realizan evaluaciones de
desempefio de manera periddica, el 8% estd muy en desacuerdo, el 11% esta en desacuerdo,
el 48% estan de acuerdo y el 33% muy de acuerdo.
Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 47: ;Considera sentirse satisfecho trabajando en la Municipalidad Distrital de

Lagunas?

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

En desacuerdo 3 5% 4.3 4.3
De acuerdo 42 61% 60.9 65.2
Muy de acuerdo 24 34% 34.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 41: Esta satisfecho trabajando en la Entidad
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Figura 41. Sobre si se considera que en la municipalidad los trabajadores se sienten satisfechos
trabajando, el 5% esta en desacuerdo, el 61% estan de acuerdo y el 34% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

98



Tabla 48: ;Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza reuniones con

frecuencia para atender las necesidades de los colaboradores?

F . . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje i~

valido acumulado
En desacuerdo 5 8% 7.2 7.2
De acuerdo 49 71% 71.0 78.3
Muy de acuerdo 15 22% 21.7 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 42: La Entidad realiza reuniones con frecuencia para atender
las necesidades de los colaboradores
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Figura 42. Sobre si se considera que en la municipalidad se realizan reuniones con
frecuencia para atender las necesidades de los colaboradores, el 8% esta en desacuerdo, el
71% estan de acuerdo y el 22% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

99



Tabla 49: ;Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas le ofrece oportunidades de

desarrollo personal y profesional?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado

Muy desacuerdo 3 5% 4.3 4.3
En desacuerdo 11 15% 15.9 20.3
De acuerdo 40 57% 58.0 78.3
Muy de acuerdo 15 22% 21.7 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 43: La Entidad le ofrece oportunidades de desarrollo
personal y profesional
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Figura 43. Sobre si se considera que en la municipalidad se ofrece oportunidades de
desarrollo profesional y personal a los trabajadores, el 5% esta muy en desacuerdo, el 15%
esté en desacuerdo, el 57% estan de acuerdo y el 22% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 50: ¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas reconoce o incentiva sus

logros?

F . . Porcentaje Porcentaje

recuencia Porcentaje o1
valido acumulado

Muy desacuerdo 5 8% 7.2 7.2
En desacuerdo 8 11% 11.6 18.8
De acuerdo 41 59% 59.4 78.3
Muy de acuerdo 15 22% 21.7 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 44: La Entidad reconoce o incentiva sus logros
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Figura 44. Sobre si se considera que en la municipalidad se reconoce o incentiva los logros de
los trabajadores, el 8% estd muy en desacuerdo, el 11% esta en desacuerdo, el 59% estan de
acuerdo y el 22% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 51: ¢Considera que Usted es para la Municipalidad Distrital de Lagunas una pieza
importante para el desarrollo de los procesos?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 5 8% 7.2 7.2
De acuerdo 41 59% 59.4 66.7
Muy de acuerdo 23 33% 33.3 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 45: La entidad es una pieza importante para el desarrollo de los
procesos
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Figura 45. Sobre si se considera que en la municipalidad los trabajadores se consideran una

piza importante para el desarrollo de los procesos, el 8% estd en desacuerdo, el 59% estan de
acuerdo y el 33% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 52: ;Considera que cuando tiene un problema sus compafieros le ayudan a resolverlo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
En desacuerdo 6 9% 8.7 8.7
De acuerdo 41 59% 59.4 68.1
Muy de acuerdo 22 31% 31.9 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia

Figura 46: Cuando tiene un problema sus compafieros le ayudan a
resolverlo
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Figura 46. Sobre si se considera que en la municipalidad los trabajadores ayudan entre si
cuando aparece un problema, el 9% estd en desacuerdo, el 59% estan de acuerdo y el 31%
muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 53: ¢ Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se fomenta el trabajo en

equipo?

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado

En desacuerdo 3 5% 4.3 4.3
De acuerdo 43 63% 62.3 66.7
Muy de acuerdo 23 33% 33.3 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 47: La Entidad fomenta el trabajo en equipo
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Figura 47. Sobre si se considera que en la municipalidad se fomenta el trabajo en equipo, el
5% esté en desacuerdo, el 63% estan de acuerdo y el 33% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 54: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se solicita opiniones a

los colaboradores antes de realizar cambios que puedan afectar sus procesos?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado
Muy desacuerdo 2 3% 2.9 2.9
En desacuerdo 15 22% 21.7 24.6
De acuerdo 37 53% 53.6 78.3
Muy de acuerdo 15 22% 21.7 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 48: La Entidad solicita opiniones a los colaboradores antes de
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Figura 48. Sobre si se considera que en la municipalidad se solicita opiniones a los
colaboradores antes de realizar cambios que puedan afectar sus procesos, el 3% estd muy en
desacuerdo, el 22% esta en desacuerdo, el 53% estan de acuerdo y el 22% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 55: ;Considera que la comunicacién entre sus compafieros de trabajo es cordial?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
En desacuerdo 3 5% 4.3 4.3
De acuerdo 42 61% 60.9 65.2
Muy de acuerdo 24 34% 34.8 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Figura 49: La comunicacion entre sus compafieros de trabajo es cordial
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Figura 49. Sobre si se considera que la comunicacion entre compafieros es cordial, el 5%
esta en desacuerdo, el 61% estan de acuerdo y el 34% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 56: ;Considera que la comunicacion entre su jefe directo y usted es adecuada?

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Ly
valido acumulado
En desacuerdo 9 13% 13.0 13.0
De acuerdo 39 56% 56.5 69.6
Muy de acuerdo 21 30% 30.4 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracién propia.

Figura 50: La comunicacion entre su jefe directo y usted es adecuada
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Figura 50. Sobre si se considera que la comunicacion entre jefe y trabajador es la adecuada,
el 13% esta en desacuerdo, el 56% estan de acuerdo y el 30% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 57: ¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a saber los

resultados de su area de trabajo de forma constante?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Muy desacuerdo 6 9% 8.7 8.7
En desacuerdo 13 18% 18.8 27.5
De acuerdo 38 55% 55.1 82.6
Muy de acuerdo 12 17% 17.4 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 51: En la Entidad se le da a conocer los resultados de su area de
trabajo de manera frecuente
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Figura 51. Sobre si se considera que en la municipalidad se le da a conocer a los trabajadores
los resultados de su area, el 9% estd muy en desacuerdo, el 18% esta en desacuerdo, el 55%
estan de acuerdo y el 17% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracidn propia.
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Tabla 58: ;Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a conocer los

objetivos organizacionales?

Frecuencia  Porcentaje ' Orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 40 57% 58.0 58.0
Muy de acuerdo 29 43% 42.0 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: elaboracion propia.

Figura 52: En la Entidad se le da a conocer los objetivos
organizacionales
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Figura 52. Sobre si se considera que en la municipalidad se le da a conocer a los trabajadores
los objetivos organizacionales, el 57% estan de acuerdo y el 43% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.

109



Tabla 59: ¢ Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le capacita de manera

frecuente para desarrollar mejor su actividad laboral?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
De acuerdo 48 70% 69.6 69.6
Muy de acuerdo 21 30% 30.4 100.0
Total 69 100% 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 53: En la Entidad se le capacita de manera frecuente para
desarrollar mejor su actividad laboral
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Figura 53. Sobre si se considera que en la municipalidad se capacita de manera frecuente a

los trabajadores, el 70% estan de acuerdo y el 30% muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2. Discusion

Sobre analizar el tipo de plan de desarrollo de personal que se aplica en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas, se tuvo que el 80% considera que
para acceder a un cargo de jefatura no es necesario tener estudios de post grado. Mientras
que en el post test, es decir en el momento que se aplicé los distintos talleres, los trabajadores
cambiaron de opinion, pues el 82% considerd que era necesario los estudios de post grado
para acceder a un cargo de jefatura. Lo cual se asemeja a la investigacién de Moreno,
Ramirez y Tamani (2016) quienes indicaban que para sus trabajadores en estudio también

era importante el grado de instruccién para acceder a diferentes puestos.

Segun el 86% el aprendizaje que se desarrolla en la entidad no es integral, el 25%
considera que no tiene desarrolladas de manera adecuada las habilidades blandas, a pesar de
ser un porcentaje pequefio, todos los colaboradores deberian desarrollar esas habilidades.
Estas derivaciones se asimilan a los de Huillca (2017) quien indicaba que los trabajadores
en su entidad en indagacion no tenian Optimas destrezas para comunicarse para el
desenvolvimiento en el puesto de creciemto humano. Posterior a la aplicacion de la propuesta

los trabajadores pudieron recibir un aprendizaje integral segun el 91%.

El 77% considera que no recibe en la entidad una instruccion especializada, por lo que
los trabajadores no estan teniendo una instruccion adecuada, debido a que un especialista
debe ser quien los preparare y desarrolle de manera profesional y personal. Es por eso que
el 88% de los trabajadores considera que en la entidad no se impulsa el desarrollo de sus
habilidades. Asi mismo, en la entidad no se aplica el mentoring segtn el 68%, lo cual no es
conveniente para la misma, el mentoring puede ayudar a gran escala el desempefio de los
colaboradores. Dichas derivaciones se relacionan a la investigacion de Garcia (2017) quien
indicaba que en su entidad en indagacion no se llevaba a cabo una adecuada ejecucion reglas
de crecimiento tanto personal como profesional, por lo que no existian estrategias de
formacion. Posterior a la aplicacion de la propuesta, el 96% consider6 que la instruccion se
volvid especializada, asi como también se ha empezado a impulsar el desarrollo de las

habilidades, actitudes y conocimientos de los trabajadores por medio de los talleres. Ademas,
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el mentoring se empezé aplicar en la Municipalidad por lo que los resultados positivos seran

aun mejores.

Por otro lado, el 59% de los trabajadores indica que durante su tiempo de trabajo no
han crecido profesionalmente, el 52% considera que no pueden hacer linea de carrera, esto
indica que los trabajadores se deben sentir bastante desmotivados sobre su permanencia o su
desarrollo en la entidad, por lo que no se sentirdn comprometidos con mejorar su desempefio.
Es por eso que el 51% no se considera proactivo, el 36% no tiene definida su orientacion
profesional. Ademas, empeora el hecho de que el 72% indica que la entidad no realiza
evaluacion de desempefio y el 17% le es indiferente. Estos resultados se asemejan a los de
Moreno, Ramirez y Tamani (2016) quienes muestran en su investigacion que los
subordinados no se consideraban comprometidos y si desmotivados, debido a que no estan
adecuadamente adiestrados 0 no poseen una orientacion oportuna en base a sus funciones a
ejecutar, tanto el jefe con la institucion no estan preparados para amoldar un personal
pertinente y es por tal razén que diversos colaboradores estan por amplias temporadas en un
solo lugar de trabajo y acatando las diligencias y al mismo tiempo no despliegan una linea
de carrera. Posterior a la aplicacion del plan de desarrollo estos resultados cambiaron pues
el 74% considera que, si ha crecido de manera profesional durante su tiempo de trabajo,
sobre la linea de carrera no tuvo un cambio significativo, debido a que el 57% esté de acuerdo
con que se realice ello, por lo que es algo que deberia implementar la Municipalidad. Por
otro lado, el 88% ya se considera proactivo, el 98% ya tiene definida su orientacion

profesional y segun el 91% las evaluaciones ya son de manera periddica.

Las derivaciones se evidencian en el estudio de Chiavenato (2009) define al desarrollo
del personal como: las diligencias de educacién relacionados con los métodos mas completo
de la personalidad y de la optimizacion de la capacitacion para entender y descifrar el
conocimiento. Del mismo modo, estd mas orientado hacia el desarrollo personal de los
colaboradores y se enfoca hacia la futura carrera y no se centra solo en el area de trabajo

presente

Sobre determinar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Lagunas, se tuvo que el 64% de los trabajadores no se siente
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satisfecho trabajando en la entidad, el 75% asevera que no se realizan reuniones para atender
las necesidades de los trabajadores, segun el 91% no se les ofrece oportunidades de
desarrollo personal y profesional, segln el 80% no se les reconoce o incentiva sus logros, el
68% no se considera una pieza importante para el desarrollo de los procesos. Esto se asemeja
a los resultados de Rodriguez (2017) quien indica que en su empresa en estudio los
trabajadores no recibian una formacion adecuada, asi como tampoco el reconocimiento por
su desempefio adecuado, esto generaba que los colaboradores se sientan insatisfechos.
Posterior a la aplicacion del plan de desarrollo del personasl, los datos cambiaron pues el
95% considera sentirse satisfecho en la Municipalidad, segin el 93% ya se realizan reuniones
para atender a las necesidades de los colaboradores, segin el 79% se les ofrece mas
oportunidades de desarrollo personas y profesional, segin el 81% ya se reconoce o incentiva
sus logros y el 92% de los colaboradores ya se considera una pieza importante en el
desarrollo de los procesos, lo cual es un cambio bastante positivo para la organizacion, si la

autoestima de los colaboradores de incrementa, de igual forma sera su eficacia.

Ademas, el 86% considera que cuando tiene un problema sus compafieros no le ayudan
a resolverlo, el 85% considera que no se fomenta el trabajo en equipo en la entidad, el 71%
considera que la comunicacion entre comparieros no es cordial, de igual forme entre los
colaboradores y sus jefes. Estos resultados se asemejan a los de Sosa (2014) quien indica
que en su empresa en estudio los trabajadores no participan en el trabajo en equipo e indican
que existe en el grupo la falta cooperacion y coordinacién en el trabajo y no han recibido
capacitacion en el area de desemperio laboral dentro ni fuera de la institucién. Esta situacién
cambio posterior a la aplicacion al plan de desarrollo del personal, pues segun el 90% de los
colaboradores ya se ayudan entre si para resolver problemas, el 96% considera que se
empezé a fomentar el trabajo en equipo, segun el 95% la comunicacién ahora es cordial, y
segun el 86% la comunicacion entre jefe y trabajador es mejor. Se evidencia un cambio a

gran escala posterior a la aplicacion de la propuesta.

Por otro lado, el 90% considera que no se les da a conocer los resultados de sus areas,
segun el 69% no se les da a conocer los objetivos organizacionales y el 5% le es indiferente
y respecto a la capacitacion segun el 89% no se da en la entidad. Estos factores inciden de
manera negativa en el desempefio de los trabajadores. Estos resultados se asemejan a los de
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Alava y Gémez (2016) quienes indicaban que en su entidad en estudio se encontraban
deficiencias con la gestion del talento humano y la falta de capacitacion. Esto cambia
después de la aplicacion del plan de desarrollo del personal, debido a que en el post test el
72% de los trabajadores considera que ya se les da a conocer los resultados de su area, asi
como también el 100% considera que se les da a conocer los objetivos organizacionales y se

les capacita de manera frecuenta.

Los resultados se validan en la teoria de Campbell (1990) menciona que, el desempefio
laboral son todas aquellas acciones y comportamientos que son significativos para los
propdsitos de una entidad, y se miden en clausulas del rendimiento del subordinado dando a
conocer sus capacidades. Del mismo modo, el investigador sintetiza que la productividad
laboral de cada uno de los colaboradores es semejante de actuacion laboral, y ello solo toma

Unicamente a las conductas concernientes con la obtencion de los propdsitos de la entidad.

Sobre disefiar y validar la propuesta de un plan de desarrollo del personal para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Lagunas, se diagnosticaron diferentes problemas en la empresa respecto al tipo de plan de
desarrollo personal que se lleva a cabo y al nivel de desempefio. Se puede decir que la mayor
parte de resultados evidencian muchas deficiencias con respecto a las variables, por lo que
el disefio y la implementacidn de una propuesta de desarrollo personal, es imprescindible.
Por otro lado, es necesario que la propuesta se valide con el fin de que especialistas puedan
corroborar que las estrategias de la propuesta estén en funcion a las deficiencias encontradas
y a la principal problematica que acontece la municipalidad y por ultimo pueda generar un

impacto positivo en el desempefio laboral.
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3.3. Aporte cientifico

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LAGUNAS - MOCUPE, 2019

Autor:

Pairazaman Goicochea Rosa Mercedes

Asesor:

Dra. Cubas Carranza Janet Isabel

Chiclayo - Peru

2022
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3.3.1. Introduccion

En el tiempo de hoy donde el discernimiento y saberes ha crecido
significativamente por las mismas exigencias de la sociedad moderna, donde los individuos
son estan informados sobre los cambios bruscos en cuanto a los procesos que se ejecutan en
su localidad, por tal razdn, estas con mayor frecuencia mas severos e imponen a las entidades
del estado a que deben actualizarse y ser mas modernos en cuanto a sus formas de gestionar

tanto procesos como servicios.

Ante las circunstancias descritas y para poder atenderlas es que las entidades
requieres individuos con saberes mas completas, del mismo modo que posean habilidades y
actitudes mas pujantes. De esa forma se conseguira aseverar también la utilizacion de los

recursos tangentes, econémicos y de tecnologia de forma competente y eficaz.

Debido al importante rol de la Municipalidad Distrital de Lagunas para la
comunica, es que es trascendental asegurar el logro de los objetivos. Para ello se debe tener
a colaboradores idéneos, motivados y satisfechos que perciban que se desenvuelven de
forma personal como profesional en la Municipalidad, de esta manera podran tener un alto

desempefio laboral.
3.3.2. Generalidades
Descripcion de la organizacién

La institucién municipal del Distrito de Lagunas es entidad estatal que ejecuta
capacidades y ocupaciones de representacion local. Su administracion estd enfocada a la

ilustracion de servicios publicos con métodos

La Municipalidad Distrital de Lagunas es una entidad publica que ejerce
competencias y funciones de caracter local. Su gestion est4 orientada a la prestacion de
servicios publicos con procesos cortos y de calidad, promueve el crecimiento econémico,
realizacion de planes de inversion que facilitan disminuir la barrera de infraestructura de la

jurisdiccion y otorgando empleos.
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Vision
Ser una entidad estatal lider en el crecimiento, la unidad y la paz social de un
distrito humanitario, solidario, moderno, seguro y razonable con la naturaleza, con una

localidad contenta e identificada con el distrito de Lagunas, con la promesa con optimizar la

calidad de vida de cada uno de los seres humanos que menos tienen.

Misién

La Municipalidad Distrital de Lagunas es una institucion estatal que atiende a
los individuos de estimacion publica, con creatividad e innovacién, claridad y atencion

oportuna a sus necesidades; del mismo modo es un medio velo de colaboracién vecinal e

inversion estatal.

Valores

e Transparencia

e Responsabilidad

e Honestidad

e Lealtad

e Imparcialidad

e Compromiso
3.3.3. Objetivos

Objetivo general

Describir el plan de desarrollo personal que mejore el desempefio laboral de

los trabajadores
Objetivos especificos

Mejorar el sistema institucional por medio de la adecuada atencion al usuario

y el conocimiento de las funciones de cada trabajador.

Mejorar las relaciones humanas de los trabajadores para el crecimiento

personal.
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Motivar a los trabajadores para que incrementen su desempefio laboral.
3.3.4. Fines del plan de capacitacion
Dicho plan se lleva a cabo con el propoésito de contribuir en lo siguiente:

Incrementar el grado de rendimiento de los subordinados y con eso, al aumento

de la economia y en beneficio de la entidad municipal.

Optimizar la colaboracion entre los subordinados y, con ello, acrecentar la

garantia de la calidad en el servicio.

Atender mas facilmente amonestaciones a largo plazo de la entidad en funcién

de colaboradores, en funcion a la programacion de recursos humanos.

Formar comportamientos buenos y progresos en el ambiente laboral, el

rendimiento y la calidad y, con eso, acrecentar la honestidad en el trabajo.

El resarcimiento indirecto, fundamentalmente entre las gestiones, que tienden
a contemplar asi el honorario que obtiene la entidad municipal para su intervencién en

esquemas de adiestramiento.

Conservar al asalariado de la entidad municipal puntual con los progresos
tecnoldgicos y cientificos, lo que exhorta el esfuerzo y el ingenio, ello socorre a advertir la
sobrecarga de esfuerzo de responsabilidades.

3.3.5. Desarrollo de la propuesta

Para el desarrollo de la Propuesta fue necesario realizar un diagnostico de la
Municipalidad y asi visualizar puntos débiles que posee la Gerencia de Recursos Humanos
en la Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe; para posteriormente planificar a través de
un Plan de Desarrollo de personal las distintas acciones o estrategias para mejorar en este
aspecto el Desempefio Laboral en los colaboradores municipales y finalmente Implementar
actividades o talleres que seran elementos esenciales para un mejor desempefio laboral en
dicha Municipalidad.

Acciones a tratar:
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Capacitacion.

La capacitacion es un proceso importante que forma parte del desarrollo
personal, debido a que por medio de la capacitacion se podré brindar conocimientos teoricos
y précticos que incrementan el desempefio de las actividades que desarrollan los
colaboradores. Ademas, se podra incrementar eficazmente el rendimiento laboral. Ademas,
es necesario que la Municipalidad distrital de Lagunas cuente con personal calificado y
productivo por medio de las capacitaciones.

Taller de motivacion.

Debido a que los colaboradores en su vida diaria y también en la Municipalidad
encuentran diversos problemas y dificultades en donde tienen que hacer frente, para ello es
necesario el compromiso de los colaboradores, solo sera obtenido si los clientes son
motivados. De esta forma conseguiran desenvolverse de modo oportuno sus tareas.

Implementacion de mentoring.

Es una gran herramienta para el desarrollo de los trabajadores que les podra

permitir potencializar sus habilidades y conocimientos por el bien de la organizacion.
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3.3.5.1.  Capacitacion

Tabla 60: Capacitacion I: Sistema institucional

Tema Contenido Propésito Fecha Duracion  Responsable Materiales  Costo Recomendacio
n /Periodo
Atencion al ° Empaﬁa Mejorar la atencién 25/09/19 3h Especialista S/. Trimestrales
usuario . (Miércoles) externo — Lic. 400.00
« Fiabilidad al usuario de los Luisa sl
. illas
C idad d colaboradores. Calderon
respuesta .
Pizarra
e Seguridad
Plumones
Procedimient o Exposicion de Determinar las 26/10/19 al 2 hdiarias  Jefe de area Sl/. Trimestrales
0, normasy anval de funciones especificas 01/10/19  por3dias  (cada jefe de Proyector 900
politicas area capacitara Laptop
funciones. de cada colaborador a sus
) subordinados) Folders
e Exposicion de para evitar Lani
normas duplicidad de apiceros
_ funciones Hojas
e Exposicion de Fichas d
ichas de
politicas Fomentar el
desarrollo de las manual de
funciones teniendo funciones
en cuenta las
politicas y normas.
TOTAL s/

400.00

Fuente: elaboracion propia
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Recomendacion

Tema Contenido Propdsito Fecha Responsable Materiales  Costo .
/Periodo
Habilidades ¢ Pensamiento Permitir que los 10/10/19 Especialista S/. quincenales
blandas ] trabaiadores puedan (Jueves) externo — 600.00
proactivo J p Psicologa
« Orden y calidad realizar su trabajoy  10/10/19 Adriana
desenvolver en su (Viernes) Fuentes
¢ Autocontrol Fernandez
vida diaria de
e Persistencia .
manera efectiva al
* Gestion del tiempo  yoner desarrolladas
e Gestion de sus habilidades Sillas
conflictos blandas. Mesas
. . . . Pizarra )
Relaciones e Habilidades de Mejorar la calidad 23/10/19 Especialista  pjumones S/. quincenales
interpersonales comunicacion de vida de los 24/10/19 Pe>_<tg:no Proyector 400.00
. sicologa Laptop
« Productividad trabajaclores. AdTiana - Folders
i Lapiceros
personal Desarrollo integral Fernandez IPI _
. ojas
) i de los trabajadores.
e Trabajo en equipo
e Orientacion al
cliente
Administracion e Culturade la Fomentar la sinergia ~ 04/11/19 Especialista S/. quincenales
por Valores entre los (Lunes) externo 200.00
empresa Lic. Isaac
trabajadores. Mendoza
Moncada.
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Tabla 61: CaPsEitaRdAN Perelacion®dHOMRLRAS

valores

organizacionales.

Campeonatos o Juegos de Ftbol.

deportivos
internos e Juegos de Véley

Mixto.

comportamiento de
los trabajadores.
Mejorar su calidad
de vida.

Permitir que los 06/11/19 2h
trabajadores actlen (Miércoles) - (Opcional)
en equipo.
Fomentar la sinergia
entre los
trabajadores.
Mejorar las
relaciones entre
trabajadores.
Aumentar el nivel
de confianza.

TOTAL

Todos los
trabajadores
de las
distintas area

1 Arbitro

Externo.

William
Ruiz

Cancha
deportiva

Pelotas

Camisetas

S/.
90.00

S/.
1,290.00

Fines de semana

(2 vez al mes)

Fuente: elaboracion propia
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3.3.5.2.  Taller de motivacion

Tabla 62: Taller de motivacion

:§ IS Recomend
Tema Contenido Objetivo Fecha a Responsable Materiales 3 acion
2 © /Periodo
Liderazgo e Video de liderazgo Analizar las 15/10/2019

Empatia

Desarrollo
personal

e Didactica juego de
roles

e Discusién del
video y de la
didéctica.

¢ Video de empatia

e Didactica ponte en
mis zapatos.

¢ Discusidn del
video y de la
didéctica.

¢ Video de desarrollo
personal

e Elaboracién de
proyecto de vida

e Discusién de
proyecto de vida y
del video.

diferentes actitudes
y reacciones de la
gente frente a
situaciones
concretas.

Lograr que los
participantes
entiendan la

importancia de

ponerse en el lugar
de otra persona.

Fomentar a los
participantes que
sigan su proyecto
de vida'y cumplan

con sus metas

personales.

20/10/2019 -
Especialista

Adriana Fuentes

27/10/2019

Laptop.
Proyector
multimedia.
Audio.
Pizarra
Plumones
Papelotes




Autoestima e Video de Incrementar la 22/11/19 4h S/400.00

autoestima autoestima para
e Didactica de fomentar la
autoestima. autoeficacia y el
e Elaboracion de engage_ment en los
fortalezas y participantes.
debilidades.
e Ejercicio de

cualidades  (cada
participante  dice

cualidades de
otros)

¢ Discusién del
video y de |la
didéctica.

Control de e Video de controlde Fomentar el control ~ 12/12/19 3h $/300.00
Stress stress. de stress en los

e Discusion sobre el colaboradores para
video. que puedan

e Exposicion de desarrollar sus
pautas para funciones
controlar stress efectivamente

TOTAL $/1,600.00

Fuente: elaboracion propia.
3.3.5.3.  Implementacion de mentoring

Se dara la responsabilidad a personas con experiencia en su cargo, asi como también debe tener un
tiempo largo de permanencia en la institucion. Sera el compromiso de los colaboradores bajo su poder, ejecutando labores para el
crecimiento de saberes y destrezas. Dar a conocer lo que sabe, transmitir su experiencia. Para ello se le remunerara con S/. 400.00

por el servicio prestado.
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3.3.6. Presupuesto de la Propuesta.

Tabla 63: Presupuesto

2019
Ne Actividades Presupuesto
. . . destinado.
Septiembre  Octubre Noviembre Diciembre

01 Capacitacion I: Sistema institucional. X X S/ 400.00
02 Capacitacion Il: Relaciones humanas X X S/'1,290.00
03 Taller de motivacion X X X S/ 1, 600.00

04 Implementacion de mentoring X S/ 400.00
TOTAL DE PRESUPUESTO S/'3, 690.00

Fuente: Elaboracion propia.
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3.3.7 Financiamiento.
La propuesta estuvo financiada por la Municipalidad Distrital de Lagunas

Mocupe por un monto de S/ 3,690.00.

3.3.8 Costo beneficio de la propuesta.
Con la implementacion del Plan de desarrollo de personal se conseguira en
la Municipalidad Distrital de Lagunas - Mocupe un incremento del 5% en sus ingresos,
puesto que, los colaboradores desempefiaran sus labores de una manera mas efectiva y

eficiente el cual se vera reflejado en los resultados econémicos de la entidad.

Tabla 64: Flujo de Caja.
FLUJO DE CAJA

Inversion 5/.3,690.00

PERIODO  INVERSION  TOTAL PIA TOTAL PIA
(Afio 2019) INGRESO EGRESO Tasa 5%
0 S/.3,690.00 0 0
1 S/.3,366,598.00 S/.2,985,899.00

Fuente: Los datos de ingresos y egresos fueron obtenidos por medio de la Municipalidad Distrital de
Lagunas — Mocupe.

Tabla 65: Costo beneficio.

VNA INGRESOS S/ 3,206,283.81

VNA EGRESOS S/2,843,713.33
VNA (EGRESOS + INVERSION) S/2,847,403.33

COSTO BENEFICIO 1.126037809
Fuente: Elaboracion propia

El costo beneficio conseguido es un total de 1.13, por lo que indica que al ser mayor
1, quiere decir que la propuesta se acepta y que esta es muy beneficiosa para la entidad, por
lo que a través del plan de desarrollo del personal podrd contribuir en la mejora del
desempefio laboral y ello se vera reflejado en la recaudacion econdmica anual, puesto que
los trabajadores podran laborar de una forma mas tranquila y amena, y con sus habilidades

tanto blandas como duras mas fortalecidas.
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Objetivo: La presente guia de observacion, se emplea para saber la efectividad del plan de desarrollo del personal el cual busca mejorar

3.3.9 Guia de Observacion

el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas — Mocupe, 2019.

Tabla 66: Guia de Observacion.

REGISTRO DE
N° INDICADORES CUMPLIMIENTO ANOTACIONES
Si NO

¢La entidad municipal esta tomando en cuenta que los .

1 cargos pUblicos deben ser ocupados por personal que X De manera general por medio de la
posea estudios de post grado? presente, se pudo observar que la

5 ¢En la entidad municipal el aprendizaje integral esta X Municipalidad Distrital Lagunas —
siendo tomado en cuenta? N o Mocupe, ha tenido a bien seguir las

3 (5:55! ﬁ:gislci)gzgglseblgﬁggstiad municipal estd mejorando pautas que en la propuesta se
s " .. . indican como lo es realizar diversas
¢Estd otorgando la entidad municipal una mejor -

4 instruccion de funciones? capacitaciones, talleres de

¢ cla entidad municipal ha logrado impulsar el motivacion y al mismo tiempo la
desarrollo de conocimientos en los colaboradores? implementacién del mentoring, por
¢ Consiguio la entidad municipal aplicar el mentoring lo que esta teniendo resultados

6 (un empleado con mas conocimientos y experiencia, X positivos para la entidad como
aconseja'y guia a otro colaborador)? . también para la ciudadania misma
¢La entidad municipal ha conseguido que los dado | | estd ma

7 trabajadores consideren que gracias a ello han logrado X . que, € persona _es a mas
crecer profesionalmente? motivado, alegre, satisfechoy

g  c¢Seevidencia que el personal de la entidad municipal N mucho mejor orientado para guiar a
es proactivo? los usuarios que llegan a dicha

9 ¢La entidad municipal ha logrado ejecutar X institucion municipal.

evaluaciones periodicas a su personal?
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

¢Se evidencia que el personal de la entidad municipal
esta satisfecho en su centro laboral?

¢La entidad municipal ejecuta reuniones con
frecuencia para de ese modo saber las necesidades de
su personal?

¢La entidad municipal esta reconociendo e incentiva
sus logros del personal?

¢Se evidencia en la entidad municipal que cuando
existe un problema entre comparieros se ayudan para
resolverlo?

¢En la entidad municipal se evidencia el trabajo en
equipo?

¢En la entidad municipal la comunicacion entre los
mismos es cordial?

¢La entidad municipal estd dando a conocer los
resultados de su area de trabajo de forma frecuente?
¢La entidad municipal da a conocer los objetivos
organizacionales?

¢La entidad municipal estd aplicando de forma
frecuente las capacitaciones que se proponen la
presente investigacion?

X X X X

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se analizd el tipo de plan de desarrollo de personal que se aplica en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas, y se concluyé que los
colaboradores consideraban que para acceder a un cargo de jefatura no era necesario tener
estudios de post grado, pero en el post test, los trabajadores cambiaron de opinidn,
considerando que era necesario los estudios de post grado. El aprendizaje que se desarrollaba
en la entidad no era integral, no se desarrollaban de manera adecuada las habilidades blandas,
posterior a la aplicacion de la propuesta los trabajadores pudieron recibir un aprendizaje
integral. Ademas, no se recibia una instruccién especializada y no se aplicaba el mentoring,
posterior a la aplicacion de la propuesta, la instruccion se volvid especializada, asi como
también se ha empezado a impulsar el desarrollo de las habilidades, actitudes y
conocimientos de los trabajadores por medio de los talleres. EI mentoring también se empez6
aplicar. Por otro lado, los trabajadores no se sentian proactivos, no tenian definida su
orientacion profesional y la entidad no realizaba evaluaciones de desempefio, posterior a la
aplicacion del plan de desarrollo estos resultados cambiaron pues ya se consideran
proactivos, tienen definida su orientacion profesional y las evaluaciones ya son de manera

periddica.

Se determind el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas, y se concluye que el nivel de Desempefio Laboral es
bajo por las siguientes razones: los trabajadores no se sentian satisfechos trabajando en la
entidad, no se realizaban reuniones para atender las necesidades de los mismos, no se les
ofrecia oportunidades de desarrollo personal y profesional, no se les reconocia o incentivaba
sus logros y los trabajadores no se consideraban una pieza importante para el desarrollo de
los procesos, posterior a la aplicacién del plan de desarrollo del personasl, los datos
cambiaron pues los trabajadores se sienten satisfecho en la Municipalidad, se realizan
reuniones para atender a las necesidades de los colaboradores, se les ofrece mas
oportunidades de desarrollo personal y profesional, se les reconoce o incentiva sus logros y
los colaboradores ya se consideran una pieza importante en el desarrollo de los procesos.

Ademas, cuando tenian un problema entre compafieros no se ayudan, no se fomentaba el
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trabajo en equipo y la comunicacion entre compafieros no es cordial, de igual forme entre los
colaboradores y sus jefes. Esta situacion cambio posterior a la aplicacion al plan de desarrollo
del personal, pues los colaboradores ya se ayudan entre si para resolver problemas, se empezé
a fomentar el trabajo en equipo, la comunicacién ahora es cordial, y la comunicacién entre
jefe y trabajador es mejor. Por otro lado, no se les daba a conocer los resultados de sus areas
ni los objetivos organizacionales y la capacitacion no se daba en la entidad. Esto cambia
después de la aplicacion del plan de desarrollo del personal, debido a que en el post test se
les daba a conocer los resultados y los objetivos organizacionales a los trabajadores y se les

capacita de manera frecuente.

Se disefio y se validé la propuesta de un plan de desarrollo del personal para
mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Lagunas, y se concluye que se diagnosticaron diferentes problemas en la empresa respecto
al tipo de plan de desarrollo personal que se llevaba a cabo en la Municipalidad y el nivel de
desempefio de los trabajadores. Se puede decir que la mayor parte de resultados evidenciaron
muchas deficiencias con respecto a las variables, por lo que el disefio y la implementacion
de una propuesta de desarrollo personal fueron imprescindible. Por otro lado, fue necesario
que la propuesta se valide con el fin de que especialistas puedan corroborar que las estrategias
de la propuesta estén en funcién a las deficiencias encontradas y a la principal problematica
que acontece la municipalidad y por ultimo se pudo generar un impacto positivo en el
desempefio laboral posterior a la aplicaciéon de la propuesta. Esto permitié a que se pueda
cumplir la hipotesis propuesta debido a que la aplicacion del plan de desarrollo personal
permitié mejorar el desempefio de los trabajadores, por lo que se confirma la hipétesis
planteada.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Lagunas evalué de manera periddica la forma en como se da el desarrollo del personal en la
institucion, es decir si los colaboradores se sienten a gusto en su lugar de trabajo y si sientan
identificados con la Gestion de la Municipalidad. Por lo que también es necesario que la

Municipalidad brinde cursos de especializacion a sus trabajadores.

Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Lagunas que, al momento de realizar capacitaciones o talleres, éstos sean integrales y se
realice una basqueda exhaustiva de especialistas en los temas a tratar, segun la identificacion

de necesidades ya realizada con anterioridad.

Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Lagunas, la ejecucidon de la propuesta de investigacion semestralmente con el fin de que se
mejore el desempefio laboral en los trabajadores, y asi se logre una buena Gestion Pablica.

Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Lagunas evaluar el desempefio laboral de los trabajadores por medio de evaluaciones que
permitan medir la eficiencia y eficacia de los mismos. De esta manera se podran identificar

deficiencias y aplicar acciones de mejora.

Se recomienda a la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de
Lagunas evaluar al personal antes de seleccionarlo para un puesto de trabajo, y se tenga en
cuenta las habilidades blandas y la eficiencia en el trabajo, que se puede evaluar en el
Curriculum Vitae, en donde va a mostrar las experiencias laborales y el tiempo de duracién

en puestos anteriores.
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Anexo 1: matriz de consistencia

PLAN DE DESARROLLO DEL PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS - MOCUPE, 2019

Problema

Problema general:

¢De qué manera el plan de Desarrollo
del Personal mejorara el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas-
Mocupe, 2019?

Problemas especificos:

¢ Qué tipo de plan de Desarrollo de
Personal se viene aplicando en los
trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Lagunas-Mocupe, 2019?

¢Cuédl es el nivel del Desempefio
Laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas-
Mocupe, 2019?

¢ Cuél es el plan de desarrollo del
personal para mejorar el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas -
Mocupe, 2019?

Objetivo

Objetivo general:

Aplicar un plan de desarrollo del personal

para mejorar el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Lagunas-Mocupe, 2019.

Objetivos especificos:

Analizar el tipo de plan de desarrollo de

personal que se aplica en los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Lagunas-
Mocupe, 2019.

Determinar el nivel del desempefio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Lagunas - Mocupe, 2019.

Disefiar y validar la propuesta de un plan
de desarrollo del personal para mejorar el
desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Lagunas-
Mocupe, 2019.

Hipotesis

H1: La aplicacion de el plan de
desarrollo de personal mejora el
desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Lagunas-Mocupe, 2019.

Variables

Variable
independiente:

Plan de desarrollo
personal

Variable
dependiente:

Desempefio laboral

Fuente: Elaboracion Propia.
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Anexo 2: Encuesta a trabajadores

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

PLAN DE DESARROLLO DEL PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
LAGUNAS - MOCUPE, 2019

Objetivo: Aplicar un plan de desarrollo del personal para mejorar el desemperio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe, 2019.
Instrucciones: Indigue lo que usted piensa acerca de las caracteristicas descritas en cada

uno de los items. Precisamos que esta encuesta tiene caracter confidencial. Marque con una
(X) si su respuesta es:

MA A | D MD
Muy de De Indiferente En Muy en
Acuerdo acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAL
Preguntas
MA| Al I | D| MD

1  ¢Consideras que para acceder a un cargo de jefatura es necesario tener
estudios de post grado?

2 ;Considera que el aprendizaje que se desarrolla en la Municipalidad
Distrital de Lagunas es de manera integral (diversa, alegre, comprensiva,
contextualizada, aplicativa)?

3 ¢Considera que sus habilidades blandas (organizacién, trabajo en equipo,
buena comunicacion, sociable, pensamiento critico, facilidad de
adaptacion, etc.) estan desarrolladas adecuadamente?

4  ;Considera que recibe por parte de la Municipalidad Distrital de Lagunas
una instruccién especializada (contratacion de especialista) que ayude a
desempefiar mejor sus funciones?

5 ¢Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a
desarrollar las habilidades de los trabajadores?

6 ¢Consideras que en la 0 Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa a
desarrollar las actitudes de los colaboradores con respecto a sus
comparieros de trabajo?

7 ¢Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se impulsa el
desarrollo de los conocimientos de los trabajadores?

8 ¢Consideras que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se aplica el
mentoring (un empleado con més conocimientos y experiencia, aconseja y
guia a otro colaborador)

9 ¢Considera que ha crecido profesionalmente en la Municipalidad Distrital
de Lagunas durante su tiempo de trabajo?

10 ¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas puede hacer linea
de carrera (ascensos)?
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11

¢ Considera que es proactivo respecto a sus funciones?

12

¢Considera que tiene definida su orientacién profesional (aspiraciones,
puesto a futuro)?

13

¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza evaluaciones
de desempefio de manera periddica?

14

¢Considera sentirse satisfecho trabajando en la Municipalidad
Distrital de Lagunas?

15

¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas realiza
reuniones con frecuencia para atender las necesidades de los
colaboradores?

16

¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas le ofrece
oportunidades de desarrollo personal y profesional?

17

¢Considera que la Municipalidad Distrital de Lagunas reconoce 0
incentiva sus logros?

18

¢Considera que usted es para la Municipalidad Distrital de Lagunas
una pieza importante para el desarrollo de los procesos?

19

¢Considera que cuando tiene un problema sus compafieros le ayudan
a resolverlo?

20

¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se fomenta
el trabajo en equipo?

21

¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se solicita
opiniones a los colaboradores antes de realizar cambios que puedan
afectar sus procesos?

22

¢Considera que la comunicacion entre sus compafieros de trabajo es
cordial?

23

¢Considera que la comunicacion entre su jefe directo y usted es
adecuada?

24

¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a
conocer los resultados de su &rea de trabajo de manera frecuente?

25

¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le da a
conocer los objetivos organizacionales?

26

¢Considera que en la Municipalidad Distrital de Lagunas se le
capacita de manera frecuente para desarrollar mejor su actividad
laboral?
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Anexo 3: instrumento de validacion por juicio de expertos

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NCMBRE DEL EXPERTO

ﬂﬁv@g 5&&7% @(:Jfé;'l/(,ct ‘6{2&55;«';@,

ESPECIALIDAD C S eLas ?‘Vc"'c/m

TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO

ot Cececcekto Cledeeas Iyaelcd
M zfe sPer_pu Heeee frereco. |

EXPERIENCIA (ANOS)

éﬁﬁyxz cLocdedan

INSTITUCION DONDE LABORA

VDL verdiclal. /61%2/7’-5!( /J:ﬁz«

CARGO

CeLLt & ‘C(eee fo>

TITUI:O DE LA INVESTIGACION

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS-

MOCUPE, 2019

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Pairazaman Goicochea, Rosa Mercedes

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario modelo SERVQUAL

C. OBJETIVO DEL
INSTRUMENTO

E! objeto del instrumento es determinar la influencia de el
plan de Desarrollo del Personal para mejorar el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Lagunas-Mocupe, 2019.

D. DETALLE DEL
INSTRUMENTO

Elinstrumento consta de 28 preguntas y ha sido construido,
teniendo en cuenta la revision de la literatura, se evaluara
mediante una escala Likert de 1 a 5, donde 1 equivalia a
estar “totalmente en desacuerdo” y 5 a estar "totalmente de
acuerdo”, también existen preguntas de tipo dicotdmicas, de
opcién  multiple. Luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido se someterd a una
prueba piloto para calcular la confiabilidad con el coeficiente
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de alfa de Crombach y finaimente serd aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacidn.

7. FIRMAY DNI

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPAEN “A” 81 ESTA DE "ACUERDO”
O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN "DESACUERDO”, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

1. ;Cual es su grado de
instruccion??

Doctorado

Maestria

Superior Completa

Superior Incompleta

Secundaria Completa

Secundaria

Incompleta

7. Otros.

R

AG) 5( )
SUGERENCIAS:

2. ;Consideras que para acceder a un
cargo de jefatura se debe tener
estudios de post grado?

A () D( )
SUGERENCIAS:

3. ;Considera que el aprendizaje que
se desarrolla en la Municipalidad
Distrital de Lagunas e¢s de manera
integral (diversa, alegre,
comprensiva, contextualizada,
aplicativa)?

AMK) D( )
SUGERENCIAS:

4. ;Considera que sus habilidades
blandas (organizacién, trabajo en
equipo, buena comunicacion,
sociable, pensamiento critico,
facilidad de adaptacién, etc.) estén
desarrolladas adecuadamente?

A p( )
SUGERENCIAS:

5. ;Considera Usted que recibe por
parte de la Municipalidad Distrital de
Lagunas una instruccion
especializada  (contratacion  de

ACK) D( )
SUGERENCIAS:

79
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\: UNIVERSIDAD

FACULTAD D
ESCUELA DE ADMINISTRACION

CARTILLA DE VALI

" SENOR DE SIPAN

E CIENCIAS EMPRESARIALES

DACION POR JUICIO DE EXPERTOS

. NOMBRE DEL EXPERTO ‘[

ESPECIALIDAD \ [

TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO '

EXPERIENCIA (ANOS)

* 20 aceos

INSTITUCION DONDE LABORA

Uk varseidoel Aoiins 2 L pdnr

CARGO

TITULO DE LA INVESTIGACIGN 7/

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS-

MOCUPE, 2019

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Pairazaman Goicochea, Rosa Mercedes

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario modelo SERVQUAL

———

C. OBJETIVO DEL
INSTRUMENTO

El objeto del instrumento es determinar la influencia de el
plan de Desarrollo del Personal para mejorar el desempeiio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Lagunas-Mocupe, 2019.

D. DETALLE DEL
INSTRUMENTO

Elinstrumento consta de 28 preguntas y ha sido construido,
teniendo en cuenta la revision de la literatura, se evaluara
mediante una escala Likert de 1 a 5, donde 1 equivalia a
estar “totalmente en desacuerdo” y 5 a estar “totalmente de
acuerdo”, también existen preguntas de tipo dicotémicas, de
opcion multiple. Luego del juicio de expertos que
determinara |a validez de contenido se sometera a una

prueba piloto para calcular la confiabilidad con el coeficiente

144



[ ————

; /‘\ de alfa de Crombach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

7. FiRMA ¥ DN

Jyéisxpemo

D

8. INSTRUCCIONES NI 16522439

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” S| ESTA DE "ACUERDO”

O CON EL ITEM “D" SI ESTA EN "D
ESA R ESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS CUBROO', N ESTA.EN'0

9. PREGUNTAS

AX) D( )

L. (Cudl es su grado de
instruccion??
1. Doctorado
Maestria
Superior Completa
Superior Incompleta
Secundaria Completa
Secundaria
Incompleta
7. Otros.
2. ;Consideras que para acceder a un A(*) D( )

cargo de jefatura se debe tener .
estudios de post grado? SUGERENCIAS:

SUGERENCIAS:

OVIACE L5 09

3. ;Considera que el aprendizaje que Al “{\) D¢ )

se desarrolla en la Municipalidad

Distrital de Lagunas es de r':'nanera SUGERENCIAS:

integral (diversa, alegre,

comprensiva, contextualizada,

aplicativa)?

4. ;Considera que sus habilidades AlY) Y

blandas (organizacién, trabajo en

equipo,  buena  comunicacion, SUGERENCIAS:

sociable,  pensamiento  critico,

facilidad de adaptacion, etc.) estdn

desarrolladas adecuadamente?

5. ¢Considera Usted que recibe por A("\) D7)

parte de la Municipalidad Distrital de

Laguﬂls una inmccaén SUGERENC'AS'

especializada  (contratacion  de 4
4
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1

2

3.

4.

5.

R

-~ m~

. UNIVERSIDAD

e
| - f "
| # 2%
| 3 ﬂ‘ 3
| .

SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL EXPERTO

ESPECIALIDAD

canlos DANTEL Gonv1AlCS Hromlco

€s7nors 7L €2

TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO

—

LicenmTA Do o/ €JyrporsrLen

EXPERIENCIA (ANOS) 2o
INSTITUCION DONDE LABORA Uss

TITULO DE LA INVESTIGACION

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
LAGUNAS - MOCUPE, 2018.

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Pairazaman Goicochea Rosa Mercedes

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario modelo SERVQUAL

C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

El objeto del instrumento es aplicar un plan de
desarrollo del personal para mejorar el
desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe,
2019.

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 28 preguntas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, se evaluara mediante una escala likert
de 1 a 5, donde 1 equivalia a estar “totalmente
en desacuerdo” y 5 a estar “totalmente de
acuerdo”. Luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido se
sometera a una prueba piloto para calcular la

confiabilidad con el coeficiente de alfa de
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Anexo 4: Solicitud de permiso para desarrollar investigacion

’[ﬁ t UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
Q> “Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad”

Ciudad Universitaria, Junio del 2019.

: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS
AMANCIO FERNANDEZ CACHO TRAMITE BOCUMENTARIO
Alcalde Fieg ¥ 2"53 Hora 11% 5.‘
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS - MOCUPE e 02-0% — (9

Fecha:
Presente.- HRECIBIDO
Forcs_ OF  Fema; |

Asunto: Solicito permiso y apoyo en investigacion.

De mi especial consideracitn:

.E.s gra}o dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre de la Escuela Profesional
de Administracion de la Facultad de Clencias Empresariales - de la Universidad Sefior de Sipan, asimismo
tenleqdo presente su alfo espintu de colaboracion, fe solicito gentimente su apoyo para que nuestra
estudiante del IX Ciclo, pueda realizar su trabajo de investigacién, en horarios coordinados con su

despacho.

Detallo datos de la alumna:

« Rosa Pairazaman Goicochea — DNI: 48079839

Por lo que pido a Ud. brinde las facilidades del caso a fin que nuestra alumna no tengan
inconvenientes y puedan desarrollar su trabajo con normalidad.

Agradezco por anticipado fa atencion que bnnde al presente y aprovecho la oportunidad para
renovarie las muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

l$umvnstn ADMISION E INFORMES
074 481610 - 072 481632
Tira Carmen Qe P CAMPUS USS

. ans >
de Cencus Empresanales Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Peru
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Anexo 5: Respuesta de aprobacion para desarrollar investigacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS - MOCUPE
RUC. N° 20162213254

ZXLAGUNAS
MOCUPE

|Juntos por Un Servicio de Calidad, con Calidez!
ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION E IMPUNIDAD”

Mocupe, 03 de julio del 2019

CARTA N°118-2019-MDL/A
SENOR (A):

Dra. CARMEN ELVIRA ROSAS PRADO
Decana de la Facultad de Ciencias Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Presente.-

ASUNTO: Aceptacion de Desarrollo de Proyecto de Investigacion.

Es grato dirigirme a Usted para saludarla cordialmente en calidad de Alcalde de la
Municipalidad Distrital de Lagunas Mocupe; y a la vez para manifestarle lo siguiente:

Que, en nuestra Municipalidad estamos aptos para apoyar a todos los jovenes en
asuntos que involucren Desarrollo Profesional; asimismo manifiesto la aceptacion de la
estudiante Rosa Pairazaman Goicochea identificada con D.N.I. 48079839, para el
desarrollo de su Proyecto de Investigacion, dandole todas las facilidades que se

encuentre en el alcance de dicha entidad.
Sin otro particular mi despido de Ud. no sin antes expresarle las muestras de mi aprecio
y estima personal.

Atentamente,

;g Municipatidad Distrital de | 1’,1"!5
Mocupe

C ml:s ?nanuu ,ernand 2 Cae

/ﬁ\Jr. Lima N° 456 - Mocupe Tradicional | [l] 926 440 796
! dalousedy@gmail.com
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Anexo 6: Declaracion Jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA PARA OPTAR EL GRADO DE BACHILLER

DATOS DEL AUTOR: Autor % Autores |:]

| /\)Qimfwmcﬁ'\ Gewccchea Qusc\. Hev(edé’s l

Apellidos y nombres

[agoraesq | [2422€14208] [ presencal |

DNI N°® Cadigo N* Modalidad de estudio

L

|

Administacion ]

Escuela académico profesional

L

Ciencias Empiésaiicles ,

Ciclo

Facuitad de |a Universidad Senor de Sipan

DATOS DE LA INVESTIGACION

Trabajo de investigacién N T

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1k

Lane « )<,
Plon de Desavicile de Paisornal pare megjerar el desempeno pLObhm’ eﬂ“[_c_,
Trabayocdk 15 de lo Municpalicad Dishita) de koguons-Mowpe, 2olq.

Soy autor o autores del proyeclo y/o informe de investigacion titulado

La misma que presento para optar el grado de:

Bachiller en Administracion

2

3.

Que el proyecto y/o informe de investigacién cilado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la
universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco ofras formas de fraude,

: pirateria o falsificacion en
ia elaboracién del proyecto y/o informe de lesis.

Que el titulo de la invesligacian y los datos presentados en los resullados son a
no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algun grado aca
profesional.

uiénticos y originales,
démico previo al titulo

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se delerminara la comision de algun delito en contra de
los derechos del autor.

'Pcu'mimm'n Eoicohea Jhsa Heice d

Apellidos y Nombres (M-’v{ :

DNI: 4eciqeiq

- <
(o]
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Anexo 7: Formato T1-CI-USS

5“. ¥
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Anexo 8: Resolucion de titulo de la Investigacion

‘[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* 0931-FACEM-USS-2019

Chiclayo, 24 de uto ce 2019

VISTO.

El cico N* 0548-20NSFACEM-DA-USS de fecha 2407/2019. presertade por la Diractors de la Escuela
Azadémico Profesional de Administracidn y of provelao ce 'a Dacana e 1a FACEM 08 fecha 24/07/2078, sobre
aprebacidn de proyacts os tess, v

Que, o investigaciin constiuye una funcion esenclal y obigateria de la Facuitad de Clencios Emprosariaiea ce la
USE: ya que o través de Ia produccion dal conocimients se desarrollan propuastas ¢ sclucidn a las noossidades
de la sociedad; con especil éafasis en (& realided nackons,

Cue, &l Yrabao de investigacion: tesls, @s un estucio gue debe danctar rigurcsided metodoldgics. orignalidag,
relevancia social, utiidad tadnica y'o practica en of &mbto empresarial

Que n el aticulo 28° del Reglamento de Grados y Tiuics Especifico de la FACEM, una vez sprobeds el
idlo del trabaje de nvestigacidn' Tesis, por parte cel cominé de “~aahigackn de | secusla profesicnak dste
serh registrado en el catalogo virual de trabaice 0o INVesUgackn 99 9 FEcUtEd. 8 Carge der Coordnacor de
invastgacion o 8 ascusla profesional de ta Facultad de Cencias Empresariaiss

EStando 8 10 expuesio ¥ 8n Lss de iss stribucionss conferidas y de conformidad con &S Nomas y reglamentos
vigeries:
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, ios proyecto de tesis de Jos estudiantss de ia Escuela Académics Prosesionsl
8 Adminatracion, modalced presencial, seccon “0°, del semestre acacémico 2018, & cargo del docenis
Or. Onésimo Mego Nifiez, sogin cuadre adures

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. S, carreters a Pimentel
Chiclayo, Pers

WEVLLISNCH. 0

.
2 AT -
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTYAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCTON N* 0931-FACEM-USS-2019

| wovensoeautor | MORAREDEL TITULO B LA INVEETIRASION UNEA D& VR TIGACION SUBLINEA
. SELICDON 0§ AMRIOHAL ¥ OSUCENDAD
: m CABDRAL TN LA MUNIOPALOAD BETRTAL 3¢ | DTN Epresssiad Gerdn el Twniz
ARSUL D, OO, CHCLAYD- 201 Bacprovdizamto v
WATDALDNA SO
AMAETRG WL ¥ 1L COMPROMSO OF 106
MVEDD NAEZ Gestian
g PSR, Onkauo | INAMUASERLS DL Lz PaRDcs ORER | SED Sop— Warkeng
B3 GESTRIN OF SECUNDAD CJDADANA Y 57
wikex ERCENCIA BN GA I DUCOON OF LA Catien
¥ casmao suTes yosar OREBINO | CuumCURnCL fehhes OL PUIKLO KVEN SORGE hp-uu:’.u Slreliy N s
- L) Curenr -
FETRATEGIAS DE COLDAING PAAA MEIORAR £L
Y | cenman ot ‘&n TA NSTTUCON FRUCATIVA fprecdimierts o
FATTY MANCEA ECILENCI COUIGE TUCUME
DESEMPERO LABORAL Y EL MIVEL D MOTIVACKR
s VE0O Wafer OF 108 TRABAMDDNES DE LA SUNICIPALTIAD Gesson Espeoserial Gauds col Tabeoeo
AR g, sen ONEBNC | o emwea 08 X080 LEORASDO OWTIE-IMS o
YEsEvA
“GESTION D AUMACTNES ¥ 50 WIFLUENC WA TN A
: VEG ket wnnl:onuv:mm:uuol Gessén Tmpeesarial Oestum de vom ecurer v
' legatics
FENANDE EASA, WU oo mam'mm"u- BARS Empreseliniera)
GRNTR AS I TRATIVA ¥ g N0 DUVTIA EN (A
? w PRCADACK DI IMPRSTO PRGN VLA | 0P Fepesarial -
GARDA PRICO, ATENAS MUNCILRA0 DSTUTAL DL MOOHUME, 2079 | PR Prerlinim e
LU LS
WOO NG | MUY SCOMCAND 1850) ¥ A MDA X v
- FOR PROCESOS 081 MOTEL vaLPARALLD | SN Emproeil Sanidy
LAZD DORZALES, DAINA &“ SRL CHGAIO = 19 Erprerdisveren Irrecefunro
~ARACHLY -
LA SELECEIOW DE SERSCNAL ¥ FEODUCTIVIOAD D3
» % 105 COLABCRADORES o6 Le EMIIESA Thansnon | D500 Empemerial Somis i Tiemn
LLONTOP MCOLAS. THUMLD SAL J0ISUCURIM OCarD - 1019} | TRl B
SOSVERY
FRATRATRGAS D6 A TINSE I ARA MA A
n WESOIUZ | ol D VENTAS DI 6M3 NG - e ey -
MAKTIEZ ANTININORL, LANPATECAND, LAVESAYEOUE 018" Bwpeondicnion
MATAM WITTY
PLAN DF DRSARROULLS DF PRRSCNAL PARA
- NEGONUREZ | WHIORAR B DRIV PERD LABORAL I8 103 [ Fongresaral Gastde b Pubanie
b | samsemaeonoont CHASAID | TRARAMSORES 08 LA MUNTIARIDAD GUTIITAL | Essprendieients reee
| O LGRSO, LS

ADMISION E INFORMES

074 481610 - D74 481632
CAMPUS USS

Km. &5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

WUTITLNSI UL e
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&

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS
RESOLUCION N* ¢331-FACEM-1/88-2019

- | MooetNE | uooeLamvesaAcitn .  suBimes
SOOM, MTDM PARA &, PSS COMMEENTO B¢ L&
2 WPt | erarsa or sowvicos omws0 LS L bt |G Empresarts]
e BV | oy Lagren e Wt
LA BEITION ALMINISTIRATIVA ¥ LA ot
v T 108 PESDL08 SOSH N 4 CITRO NATOC | SOH800  Erpvmaril b pered Mo
SANIEORA FIRAADE, D LA CLIDAD 3¢ OVEILAYD, 2019 Emprasdistento nein
! Wsez | VARKETING MK PARA MECRA Iy OCTSD D
u %ﬂ) VENTAS 1V LA ENPRESA TRAMIPORTES CRcuiyo | w590 Fimpreseral
SAMDHEZ Toven, sererrea -0 Evpremaimiore o
AR
o PLAN D G437 10N DL TALINTO Mamans Pate
CREBMO | ASMIVETIATI £ LA UNOAD CACUTOM 300, | Srrendtzsienss e
s SO A0 TOUCACON, CHRATS 3319
o— EETRATEO NS DF MARCITING MR PARA
N mﬂm.m-“ [T w
» SECUMZANI) DF LA LE 39908 SaN PEsec Eespresdamerio Mty
VAIGUELATOOHE, AOLARCO DE CUM05 1018
o GASTION ADMINETRATICA Y CALIDAD 6
NAE2 SENADO A 01 BERENCMROS DL Wo USD Cerncn Eopuoseral Oererdle v foiteas
» ORMSNO | WTEGRAL DE SUUD AL VDL CWTROES | Pmerendisinie —
CUPDRAN AR, R SALUD DE MORROPE LAMBAYEOU, 559° I
L ——
\
NECONGREE | MAREETING DRTAL A LA FISELEAOCH DI p
»
- OMBG | 28 CUENTLS 6L MOTHA L0 LA CLOAD B¢ it i T [r—
e TSTRATEGIA DL MARKETING BHGraad PARA
1= NAL? LU L PORTIOMAAITNTO OF LA EMPADIA Codin *ﬂ
VI 9000, aans CHESND L TRAMIPCATS  TUSAMO BAVAC OOPMES - | Enprenicaim Werlenn
SAN08
MEGONUAEL | TTRATIGAS BEMARGTING ST PR, |
» POAOMAMINO DIL HOSTAL SORAND § A€ Beprenchl Varteng
CURVA SIRLO0AS, VELYW ONESVO | e ouuacs, 2019 Swpedivives

ADMISION E INFORMES

074481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km, 5, carretera a Pimentel
Chiclaye, Perd
wweLust.edu.pe
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Anexo 9: Reporte de Similitud Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONALP Rosa Mercedes Pairazaman Goicochea
ARA MEJORAR EL DESEMPENQ LABORA
L EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNIC

[PAL

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
21582 Words 117747 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVO

119 Pages 859.3KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 20,2022 8:20 AM GMT-5 Apr 20,2022 8:27 AM GMT-5

@ 22% de similitud general
El fotal combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base «

+ 19% Base de datos de Internet + 3% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Cross

+ 15% Base de datos de trabajos entregados
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Anexo 10: Acta de Originalidad de la Investigacion

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante  Resolucion N° 0931-FACEM-USS-2019 presentado por ella Bachiller,
PAIRAZAMAN GOICOCHEA ROSA MERCEDES, con su tesis Titulada PLAN DE
DESARROLLO DE PERSONAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS - MOCUPE, 2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 22 % verificable en el reporte final del andlisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no consfituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 28 de abril de 2022

/F = "/ \/’\
1 |.' =|' )
\ N I.u |I'\
Dr.ﬁbmharﬁﬁsﬁﬁciﬁ Yovera
DNIN® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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Anexo 11: Evidencias

Figura 54: Encuestando a los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe.
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Figura 55: Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe
participando en el taller sobre Relaciones Humanas.
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Figura 56: Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe participando
en la exposicion del ROF y el MOF.
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Figura 57: Listado de Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Lagunas-Mocupe que
participaron en la aplicacion de la Propuesta.

160



