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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general analizar el desarrollo de personas en
los servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024; mediante una
metodologia de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con
disefio no experimental, de corte transversal, considerando una poblacion de 42
servidores civiles, de quienes se encontré que el plan de desarrollo de personas se
hallé en un nivel 6ptimo con el 73,8%, llegando a la conclusiéon que el diagndstico de
las necesidades, desarrollo de personas y evaluacion de acciones se realizan de la
mejor manera; sin embargo, existe un porcentaje en un nivel regular con el 16,7% y
deficientes con el 9,5%, por ende, existe la necesidad de plantear estrategias de

mejora para eliminar los niveles regulares y deficientes; elevando mas el nivel 6ptimo.

Palabras clave: Desarrollo de personas, diagnostico, capacitacion, evaluacion,
habilidades

viii



Abstract

The general objective of this study was to analyze the development of people in the
civil servants of the municipality Lagunas, Chiclayo 2024; through a methodology of
applied type, with a quantitative approach, descriptive level, with non-experimental
design, cross-sectional, considering a population of 42 civil servants, of whom it was
found that the people development plan was at an optimal level with 73.8%, concluding
that the diagnosis of needs, development of people and evaluation of actions are
performed in the best way; However, there is a percentage in a regular level with
16.7% and deficient with 9.5%, therefore, there is a need to propose improvement
strategies to eliminate the regular and deficient levels, raising more the optimal level.

Keywords: People development, diagnosis, training, training, evaluation, skills.



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

Considerando la importancia y prevalencia del desarrollo de personas, en
empresas de Kazajistan la formacion de los colaboradores esta orientadas a mejorar
el desempefio a largo plazo, el compromiso, la motivacién intrinseca, la transferencia
de aprendizaje y la satisfaccion laboral, con la finalidad de mejorar la rentabilidad,
crecimiento de ingresos, satisfaccion del cliente, innovacion de servicios o productos
y la eficiencia; sin embargo, aun existen brechas en los temas actuales de
capacitacion (Mahmood et al., 2023). Asimismo, empresas en Jordania, proponen
planes de desarrollo de personas, mediante capacitaciones digitales para tener un
efecto relevante en el desempefio y motivacion de sus colaboradores, con la finalidad
de que el personal sea consciente del nivel de su desempefio, para que se animen a
esforzarse al maximo para lograr altos estdndares de rendimiento, por ende, la
formacion digital debe realizarse sin restricciones de lugar y tiempo con mas

transparencia (Al-Kharabsheh et al., 2023).

Similar situacion se dio en Filipinas, donde las empresas buscan innovar en la
capacitacion a su capital humano, para que trabajen de forma mas creativa, con una
correcta atmosfera laboral en el entorno fisico, un buen clima socioemocional y
psicoldgico, que pueda crear relaciones e interaccion con los jefes-colaboradores
(Mangahas, 2023). Por ello, se debe tener en cuenta que un plan de desarrollo de
personas es fundamental para la consecucién de los logros y metas, no obstante, en
Indonesia, dichos planes no se gestionan de manera adecuada para un trabajo
eficiente, eficaz y de acorde al plan, sin tener en cuenta, que formar a los
colaboradores tienen un efecto positivo para incrementar su desempefio y contribuir

de manera positiva en la productividad de las empresas (Rivaldo y Nabella, 2023).

Realizando un analisis del contexto nacional, es necesario que las
organizaciones enfrenten las mejoras y cambios continuos que les ayude a otorgarles
mejores incentivos a sus colaboradores con la finalidad de fomentar el desempefio de
los servidores publicos, al igual que su satisfaccion y constante motivacion, para el
Optimo cumplimiento de sus objetivos (Davila et al., 2022). En esa misma linea, se

pudo afirmar que se busca el desarrollo personal de cada servidor, debido a que,
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muchas veces se presentan discusiones cliente-colaborador, porque los usuarios
buscan recibir la atencion de alguien capacitado, sin embargo, las instrucciones de
los servidores no son claras, presentando problemas y contando con instrumentos en

mal estado (Castagnola et al., 2020).

Sin embargo, los municipios de turno no han aplicado ningun plan de desarrollo
de personas para potenciar el rendimiento laboral, debido a un deficiente presupuesto
gue no logra satisfacer las demandas de los servidores, lo que incide en brindar un
servicio limitado y desmotivado, sumado a ello, dicha carencia limita a que se
adquieren conocimientos y proactividad en sus funciones, demostrando elevados
niveles de indisciplina, por falta de compromiso y liderazgo (Gonzales y Cereceda,
2020).

En la Municipalidad de Lagunas, se ha observado una falta de alineacion entre
las habilidades y competencias de los servidores publicos y las necesidades
cambiantes de la comunidad; donde la problematica radica en la falta de un sistema
estructurado que permita identificar las necesidades de capacitacién, programas de
formacion efectivos y evaluar el impacto de estas acciones en el rendimiento laboral,
lo que impacta negativamente en la calidad de los servicios publicos ofrecidos a la

ciudadania, asi como en la eficiencia y eficacia de la gestion municipal.

La ausencia de un diagnéstico preciso dificulta la identificacién de las areas de
mejora en las competencias de los servidores civiles; asimismo, la falta de programas
de capacitacién adecuados y pertinentes limita el desarrollo profesional del personal.
Por ultimo, la carencia de un sistema de evaluacion impide medir el impacto real de
las acciones formativas en el rendimiento laboral y en la calidad del servicio publico

ofrecido por la municipalidad de Lagunas.

En referencia a los antecedentes, de acuerdo con los trabajos previos del
contexto internacional, el estudio realizado por Miao et al. (2023) buscaron medir la
influencia del crecimiento profesional en el alto desempefio de los trabajadores de
empresas de China, para su cumplimiento utilizaron una metodologia cuantitativa,
transversal y descriptiva, teniendo como muestra de estudio a 663 colaboradores y
67 gerentes del area de talento humano de 67 empresas, de quienes se encontrd que
el 83% afirmo tener un correcto crecimiento profesional, el 68% elaboraba de manera

correcta sus tareas asignadas y el 34% ejecutaba sus tareas de manera racional;
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mediante ello se concluyé que el grado de desempefio laboral estaba influenciada de
manera positiva por el crecimiento profesional de los colaboradores, lo que significaba
gue si recibian correctas capacitaciones elaboraban de manera adecuada sus tareas,

ya que tenian mejores conocimientos.

Asimismo, Nguyen et al. (2021) examinaron los vinculos entre el desarrollo de
personas Yy los beneficios de los colaboradores en términos de desemperio laboral y
ganancias no monetarias en empresas de Vietnam; para su cumplimiento utilizaron
una metodologia cuantitativa, transversal y descriptiva, teniendo como muestra de
estudio a 4243 colaboradores, de 250 empresas, de 10 provincias, de quienes se
encontré que el 76% estaba de acuerdo con que se potencien sus conocimientos, el
68% era innovador, el 3% adquiria mayor experiencia, el 64% considero que un plan
de desarrollo de personas, beneficiaria en potenciar su desempeiio laboral; mediante
ello se concluyé que los programas de desarrollo tiene un efecto positivo en el
desempeifio, pero insignificante en el salario; no obstante, la formacion del personal
se registraba Unicamente para los colaboradores jovenes; asimismo, se reveld que la

formacion en los puestos laborales mejora las condiciones de los colaboradores.

Por su parte, Yao et al. (2020) investigaron los efectos de la capacitacion del
personal en el desempefio de instituciones publicas de China, para su cumplimiento
utilizaron una metodologia cuantitativa, transversal y descriptiva, teniendo como
muestra de estudio a 425 colaboradores de un centro de salud, de quienes se
encontré que los programas basicos de capacitaciones incrementaron el desempefio
laboral en un 25% y los programas de desarrollo de personas potenciaron el
desempeiio en un 17% y ambos aumentan el nivel de desempefio en un 52,8%;
mediante ello se concluy6 que la capacitacion es reconocida como un enfoque de vital
importancia para desarrollar el talento humano; no obstante, el retorno de desarrollo
de personas no es suficiente para potenciar el desempefio de los servidores en una

entidad publica.

En el contexto nacional, se considerd, el estudio de Alejandro y Ccencho
(2020) quienes establecieron el nivel en que un plan de desarrollo de personas (PDP)
mejoria el desemperio laboral en la municipalidad de San Jeronimo de Tunan; para
su cumplimiento utilizaron una metodologia cuantitativa, aplicada, transversal y

descriptiva, teniendo como muestra de estudio a 57 colaboradores, de quienes se
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encontrd que el 53% estaba totalmente en desacuerdo con que se cumplian con la
planificacion de capacitaciones de acuerdo con los reglamentos vigentes, el 61%
consideraba que no se seleccionaban proveedores eficientes y oportunos para las
capacitaciones, el 65% consideraron que algunas veces se aplican encuestas para
conocer en qué temas se deberian realizar las capacitaciones; mediante ello se
concluy6 que se necesitaba mejorar la gestion del talento humano mediante politicas

de desarrollo de personas, basadas en las normativas SERVIR.

El articulo de, Figueroa et al. (2020) buscaron determinar la manera en como
los programas de desarrollo de personas se relaciona con el desempefio de los
servidores del ministerio de Agricultura en Amazonas, para su cumplimiento utilizaron
una metodologia cuantitativa, aplicada, transversal y descriptiva, teniendo como
muestra de estudio a 73 servidores y 16 jefes, de quienes se encontr6 que el 62%
de los servidores evidenciaron estar de acuerdo con que, los PDP contribuye de
manera significativa en su desempefio laboral, el 89% considerd que la institucion no
crea PDP de acuerdo al SERVIR; el 81% a veces planifica capacitaciones de manera
oportuna; mediante ello se concluyé que las actividades relacionadas con el PDP
inciden de forma moderada con el desempefio de los servidores; sin embargo, a pesar

gue no reciben una correcta capacitacion, su desempefio es regular.

También, Jiménez (2020) determindé la manera en que el PDP beneficia al
desempefio de los servidores publicos de Morropén, para su cumplimiento utilizaron
una metodologia cuantitativa, aplicada, transversal y descriptiva, teniendo como
muestra de estudio a 58 servidores, de quienes se encontrd6 que el 56,9%
consideraron que la aplicacién de un PDP fue regular, el 63,8% que su desempefio
fue malo, para el 41,4% que la calidad de su trabajo era regular, para el 63,8% su
iniciativa de trabajar era regular, el 58,7% opin6 que las relaciones humanas eran
regulares y el 48,3% consideraron regulares a los logros de metas; mediante ello se
concluyé que existia una brecha con los PDP de acuerdo a sus funciones que
desempeiiaba cada colaboradores, debido a que no se contaba con un documento

de gestion.

Y en el contexto local, Pairazaman (2022) disefid un PDP para potenciar el
desempeifio laboral en los servidores publicos de una municipalidad en Mocupe, para

su cumplimiento utilizaron una metodologia cuantitativa, aplicada, transversal y
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descriptiva, teniendo como muestra de estudio a 69 servidores, de quienes se
encontro que el 30% esta de acuerdo con los resultados de PDP para tener mejoras
en su desempefio, el 48% esta en desacuerdo con que la municipalidad le brinde
algun PDP, para el 30% se le brinda lineas de carrera y el 41% consideré que no se
le brinda ninguna evaluacién de desempefio; mediante ello se concluyé que los
servidores consideraron que para acceder a un cargo de jefatura no existia la
necesidad de poseer estudios de post grado, teniendo en cuenta que el aprendizaje

gue se desarrollaba no era integral para un correcto desempefio.

Nevado y Nufiez (2021) disefiaron estrategias para un PDP con el propdsito
de mejorar el desempefio laboral en una empresa de Chiclayo, para su cumplimiento
utilizaron una metodologia cuantitativa, aplicada, transversal y descriptiva, teniendo
como muestra de estudio a 32 colaboradores, de quienes se encontr6 que las
practicas de liderazgo fueron medias con el 75%, el compromiso fue medio con el
62%; la accesibilidad al conocimiento fue medio con el 59.4% y las competencias
laborales fueron medias con el 59.4%; mediante ello se concluyé que las
competencias y el desempefio de los colaboradores eran factores de vital importancia,
para el rendimiento de la empresa, por ende, era necesario la implementacion de un
PDP.

En referencia a la justificacion, el estudio sobre el desarrollo de personas en
los servidores civiles de la municipalidad de Lagunas se fundamenta en teorias y
modelos de gestion del talento humano en el sector publico, contribuyendo a la
ampliacion del conocimiento existente sobre la formacion y desarrollo de
competencias en funcionarios municipales; ademas, el andlisis de las dimensiones de
diagnéstico de necesidades, programas de capacitacién y evaluacién de acciones,
aportdé nuevas perspectivas a la literatura cientifica sobre la gestion del capital

humano en gobiernos locales, enriqueciendo el corpus tedrico en este campo.

Asimismo, adopt6 un enfoque cuantitativo con un nivel descriptivo, empleando
la encuesta como técnica de recoleccion de datos, permitiendo obtener una vision
objetiva y generalizable de la situacion actual del desarrollo de personas en la
municipalidad, para no solo facilitar el andlisis estadistico de la informacion, sino que
también sentara las bases para futuras investigaciones que busquen profundizar o

comparar resultados en contextos similares.
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Y los resultados tuvieron una aplicacién directa en la mejora de las practicas
de gestion del talento humano en la municipalidad de Lagunas, ya que la identificacion
precisa de las necesidades de capacitacion, la evaluacion de los programas
existentes y el andlisis del impacto de las acciones formativas permitiran a los
tomadores de decisiones implementar estrategias mas efectivas para el desarrollo de
los servidores civiles, traduciéndose en una mejora en la calidad de los servicios
publicos ofrecidos a la ciudadania, una mayor eficiencia en la gestibn municipal y un

incremento en la satisfaccion laboral de los funcionarios.

1.2. Formulacién del problema

¢,Como es el desarrollo de personas en los servidores civiles de la

municipalidad Lagunas, Chiclayo 20247

1.3. Hipotesis

No precisa

1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar el desarrollo de personas en los servidores civiles de la

municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

1.4.2. Objetivos especificos

Identificar el nivel diagndstico de necesidades del desarrollo de personas

en los servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

Describir el nivel del programa de capacitacion en los servidores civiles de

la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

Determinar el nivel de evaluacidon de acciones en los servidores civiles de

la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

1.5. Aspectos tedricos
De igual importancia, para fundamentar las teorias relacionas al tema, con
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relacion al desarrollo de personas para Alles (2019), es un proceso estructurado y
estratégico que tiene como objetivo mejorar el desempefio de los empleados a través
del desarrollo de sus habilidades, conocimientos y competencias, alineandolos con
los objetivos de la organizacion. Asimismo, es un enfoque integral para el crecimiento
de los empleados que involucra la identificacion de necesidades de desarrollo, la
planificacion de actividades de capacitacion y el seguimiento de los resultados para
garantizar un aumento en la efectividad y la satisfaccion de los empleados (Amo,
2017; Chiavenato, 2021).

Por su parte, Troilo (2022) lo define como un proceso continuo de aprendizaje
y crecimiento individual y organizacional que busca optimizar el potencial de los
empleados a través de programas y actividades diseflados para satisfacer las
necesidades de desarrollo y retencion del talento. Y es un conjunto de estrategias y
actividades planificadas que buscan mejorar las habilidades, competencias y el
crecimiento profesional de los empleados dentro de una organizacion, con el
propdsito de aumentar su compromiso Yy contribuciéon al logro de metas

organizacionales (Berrocal y Garcia, 2020).

Para Amo (2017) un plan de desarrollo efectivo ayuda a los empleados a
adquirir nuevas habilidades y competencias, lo que a su vez contribuye a un mejor
desempeiio en sus roles. Esto puede llevar a un aumento en la productividad y la
eficiencia en toda la organizacion. Teniendo en cuenta que, los colaboradores valoran
las oportunidades de desarrollo profesional. Por ende, un plan bien estructurado
puede aumentar la satisfaccion laboral y la lealtad de los empleados, lo que a su vez
reduce la rotacion de personal y los costos asociados con la contratacién y
capacitacion de nuevos empleados (Berrocal y Garcia, 2020).

Sumado a ello, ayuda a los empleados a crecer profesionalmente y alcanzar
sus metas personales. Esto les brinda un sentido de logro y desarrollo, lo que a su
vez puede aumentar su motivacién y compromiso en el trabajo. Teniendo en cuenta,
que el desarrollo continuo de las habilidades y competencias es esencial para
mantenerse al dia con las tendencias y las demandas del mercado; por ende, pueden
identificar y nutrir a futuros lideres dentro de la organizacion, lo que es fundamental

para la sucesion y la continuidad del liderazgo (Chiavenato, 2021).

Con respecto a los beneficios para los colaboradores Troilo (2022) da a
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conocer los siguientes: (a) Desarrollo Profesional: Pueden adquirir nuevas
habilidades y conocimientos que les permiten crecer en sus carreras y asumir roles
mas desafiantes. (b) Motivacion: Los programas suelen aumentar la motivaciéon al
darles un sentido de logro y crecimiento personal. (c) Mejora de Competencias: Los
planes ayudan a fortalecer sus habilidades existentes y adquirir nuevas, lo que mejora
su capacidad para realizar su trabajo de manera eficiente. (d) Mayor Satisfaccion:
Cuando se sienten que la empresa invierte en su desarrollo, es mas probable que
estén satisfechos con sus trabajos y se queden en la organizacion. (e) Oportunidades
de Carrera: Un plan puede abrir puertas para ascensos y oportunidades de liderazgo

en la organizacion.

Asimismo, los beneficios para la organizacion Amo (2017) da a conocer los
siguientes: (a) Mejor Desempefio: Los colaboradores mejor capacitados tienden a
desempefiarse mejor en sus roles, lo que contribuye al éxito general de la
organizacion. (b) Retencion de Talentos: Los planes pueden ayudar a retener a
empleados valiosos al brindarles oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional. (c) Atraccion de Talentos: Las organizaciones que ofrecen programas de
desarrollo atractivos suelen atraer candidatos mas talentosos y calificados. (d) Mayor
Productividad: El personal mas capacitado es mas productivo y pueden contribuir a la
eficiencia y rentabilidad de la empresa. (e) Cultura de Aprendizaje: Fomenta una
cultura de aprendizaje y mejora continua en la organizacion, lo que puede impulsar la
innovacion y la adaptacion al cambio. (f) Sucesién Efectiva: Los programas ayudan a
identificar y preparar lideres futuros, asegurando una transicion suave en la sucesion
de roles clave. (h) Alineacion Estratégica: Los planes pueden estar alineados con los
objetivos estratégicos de la organizacion, garantizando que el desarrollo de los
empleados respalde la mision y vision de la empresa.

De acuerdo con Alles (2019) las dimensiones del PDP son las siguientes: (1)
El Diagnoéstico de Necesidades; es un proceso de evaluacion integral y sistematico
gue involucra la identificacion, analisis y priorizacion de las brechas entre las
habilidades, conocimientos y competencias actuales de los empleados y las
habilidades requeridas para Alcanzar los objetivos organizacionales. Este proceso
incluye la recopilacion de datos, como encuestas, entrevistas, observaciones y
analisis de desempefo, para determinar de manera precisa donde se requiere

capacitaciéon y desarrollo adicional. Una vez identificadas las necesidades de
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capacitacién, se pueden disefiar y llevar a cabo a cabo programas de formacion
especificos para abordar estas brechas y mejorar el rendimiento y la efectividad de

los empleados y la organizacion en su conjunto (Berrocal y Garcia, 2020).

(2) programa de capacitacion; se refiere al proceso continuo de mejora y
crecimiento de los individuos en una variedad de aspectos, incluyendo sus
habilidades, conocimientos, competencias, valores, actitudes y habilidades
personales y profesionales; tiene como objetivo permitir que las personas alcancen
su maximo potencial, tanto en su vida personal como en su carrera profesional. Este
proceso puede implicar la adquisicion de nuevas habilidades, la mejora de habilidades
existentes, la expansion del conocimiento, el fortalecimiento de la confianza y la
autoestima, y el desarrollo de competencias interpersonales. Puede llevarse a cabo
a traves de la educacion formal, la capacitacion en el trabajo, la tutoria, la
retroalimentacion, la autoevaluacién y otras estrategias (Berrocal y Garcia, 2020).

(3) La Evaluacion de Acciones; es un proceso sistematico que implica la
recopilacion y analisis de informacion relacionada con programas de capacitacion o
formacion que se han llevado a cabo en una organizacion. EIl objetivo principal de
esta evaluacion es determinar la efectividad y el impacto de dichos programas en
términos de logro de objetivos y beneficios tanto para los participantes como para la
organizacion en su conjunto (Berrocal y Garcia, 2020).

ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo basica, se centra en utilizar el conocimiento y la metodologia para

analizar problemas en un determinado contexto y mejorar la calidad de vida, la
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eficiencia, la productividad y la toma de decisiones (Aponte et al., 2020). Asimismo,
el Enfoque cuantitativo; es especialmente util cuando se pretende cuantificar
variables, medir el impacto de intervenciones, identificar relaciones causales y
obtener una comprension precisa y generalizable de fendmenos (Arroyo, 2020).
Basandose en lo mencionado, el estudio siguié un enfoque cuantitativo, debido a que
se hara uso de datos numéricos y la estadistica para poder llegar a conclusiones

concretas.

También, el nivel descriptivo; se centra en proporcionar una imagen detallada
y precisa de un fendbmeno o situacion; con la finalidad de documentar y caracterizar
lo que se observa, lo que puede servir como base para investigaciones posteriores
(Arias, 2023). Por tanto, la investigacion siguié un nivel descriptivo, debido a que se

analizaran la variable de estudio, para conocer en qué nivel se encuentra.

A su vez fue de, disefio no experimental; Aqui el investigador observa y
recopila datos sin intervenir directamente en las condiciones del estudio ni manipular
variables independientes de manera controlada. Es decir, no se lleva a cabo una
manipulacion activa de las variables de interés (Hernandez etal.,, 2014). Por
consiguiente, el estudio siguio dicho disefio, ya que, no se pretende alterar la variable.
Y de corte transversal, recopila datos en un punto especifico en el tiempo y examina
a una poblacién o muestra en ese momento (Hernandez et al., 2014). Siendo asi que
la técnica de recopilacion de datos solo fue aplicada por Unica vez y en un tiempo

determinado en la muestra de estudio.

2.2. Poblacion y muestra

Con respecto a la poblacién; es el conjunto completo de individuos, elementos
0 unidades que comparten una caracteristica especifica y que son objeto de estudio;
en la mayoria de los casos, la poblacién es grande y diversa, y el objetivo es hacer
afirmaciones o inferencias sobre esta poblacion en su conjunto (Vasquez et al., 2023).
No obstante, en el estudio la poblacién estuvo conformada por 42 servidores civiles
en la municipalidad Lagunas. Basandose en un muestreo censal; implica la inclusion
de cada elemento o individuo dentro de la poblacion en el estudio, sin dejar a nadie
fuera de la investigacion; es decir, se utiliza para indicar una cobertura completa de
la poblacién (Vasquez et al., 2023). Por ende, en la investigacion se tuvo en cuenta

una muestra censal que incluye todos los 42 servidores como elementos de estudio.
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Criterios de seleccion
Criterios de inclusién: Todos los servidores civiles en la municipalidad Lagunas.

Criterios de exclusion: Servidores de otras municipalidades o trabajadores que

no deseen participar de forma voluntaria en el estudio.

2.3. Variables

Desarrollo de personas: Para Alles (2019), es un proceso estructurado y
estratégico que tiene como objetivo mejorar el desempefio de los empleados a través
del desarrollo de sus habilidades, conocimientos y competencias, alineandolos con

los objetivos de la organizacion.
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2.4. Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacién variable Desarrollo de personas
Variable Definicion Defm“.:'on Dimensiones Indicadores items Instrumento V.alores Tlp.O de Esca.la. ‘,je
conceptual operacional finales variable medicion
Diagnostico de . .
Para Alles El plan de Necesidades Diagnostico 1al9
desarrollo de
(2019), es un
personas
proceso sera medida
estructurado y mediante 3 Crecimiento 10; 11,
estratégico que dimensiones individual 12
tiene como con 6 ’ Progre.lma. ’de
objetivo mejorar . 0 capacitacion.
Desarrollo el desempefiode  , i” Iog Desarrollo L1314 Guestionario Deficiente
de los empleados a : ’ organizaciona Regular Categorica Ordinal
. mismos que e
personas través del . Optimo
seran
desarrollo de sus avlicados a R e 15
habilidades, P eaceion
o una muestra
conocimientos y de 42
competencias, servidores de ~ Evaluacion de .
alineandolos con Ia acciones Aprendizaje 16
los objetivos de C
N municipalidad
la organizacion. 17:
de Lagunas o ’
Aplicacion 18;
19; 20
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2.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de la informacién

Con respecto a la técnica de la encuesta; es una herramienta de investigacion
gue se utiliza para recopilar datos directamente de individuos dentro de una muestra
especifica; con el propdsito de obtener informacion sobre actitudes, opiniones,
comportamientos o caracteristicas demograficas de una poblacion (Arias, 2020). Por
lo tanto, en el presente estudio, se aplicd una encuesta a los 42 servidores civiles
municipales de Lagunas, para conocer sobre su desarrollo de personas y su nivel de

desempeifio laboral.

Teniendo como instrumento un cuestionario; es un conjunto estructurado de
preguntas que se presenta a los participantes en una encuesta con el fin de recopilar
datos especificos; donde cada pregunta estd disefiada para recopilar informacion
especifica (Arias, 2020). Por tanto, el instrumento estara compuesto por 20 items para
medir el desarrollo de personas

Asimismo, la validez; Consiste en someter el instrumento a la revision y
evaluacion de expertos en el campo relacionado para asegurar que mida lo que
pretende medir y que tenga sentido en el contexto de la investigacion; aqui, los
expertos, que suelen tener conocimientos y experiencia significativos en el area de
estudio, examinan el instrumento y proporcionan comentarios sobre su relevancia,
claridad, coherencia y adecuacién (Medina et al., 2023). Y la confiabilidad; se refiere
a la consistencia y estabilidad de un instrumento de medicion. En otras palabras,
evalla la capacidad del instrumento para proporcionar resultados consistentes y

reproducibles en diferentes situaciones y momentos (Medina et al., 2023).
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lll. RESULTADOS

3.1. Resultados y gréficos

Tabla 2

Desarrollo de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 9,5
Regular 7 16,7
Optimo 31 73,8
Total 42 100,0

Figura 1
Plan de desarrollo de personas

a0

G0

40

Porcentaje

20

16, 7%
1]
Deficiente Regqular

Optimo

La tabla 2 y figura 1, muestran que el desarrollo de personas con el 73.8% se

encuentra en un nivel 6ptimo de desarrollo, el 16.7% como regular, mientras que una

minoria del 9.5% como deficiente; evidenciando una base sélida de competencias y

habilidades. Sin embargo, existe un margen de mejora significativo, por ende, la

municipalidad deberia enfocarse en estrategias de capacitacion y desarrollo

especificas para elevar el desempefio del personal.
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Tabla 3
Dimension 01: Diagnostico de Necesidades

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 14,3
Regular 9 21,4
Optimo 27 64,3
Total 42 100,0
Figura 2

Dimensién 01: Diagnostico de Necesidades

60
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20
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La Tabla 3y figura 2 presentan los resultados del diagnostico de necesidades en un
nivel 6ptimo con el 64.3%, regular con el 21.4%, mientras que una minoria del
14.3como deficiente; evidenciando un panorama positivo en la capacidad de
diagndstico de necesidades dentro de la municipalidad, sin embargo, existe un
margen de mejora significativo, donde la municipalidad deberia implementar
programas de capacitacién enfocados en mejorar las habilidades de diagnéstico del
personal, conduciendo a una identificacion mas precisa de las necesidades de la
comunidad, permitiendo una asignacion mas eficiente de recursos y una mejora en la

calidad de los servicios municipales..
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Tabla 4
Dimensién 02: Programa de capacitacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 9 21,4
Optimo 33 78,6

Total 42 100,0

Figura 3

Dimension 02: Programa de capacitacion
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La Tabla 4 y figura 3 presenta que el 78.6% se encuentra en un nivel 6ptimo con

respecto al programa de capacitacion, mientras que una minoria 21.4% se clasifica

en nivel regular; indicando un escenario muy positivo en cuanto a las capacitaciones

en la municipalidad, donde, las estrategias de capacitacion y desarrollo

implementadas han sido efectivas. Sin embargo, aun existe un margen de mejora,

conllevando a que la municipalidad se enfoque en identificar las necesidades

especificas y disefie programas de desarrollo personalizados para elevarlos al nivel

Optimo.



Tabla b
Dimensién 03: Evaluaciéon de acciones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 11,9
Regular 8 19,0
Optimo 29 69,0
Total 42 100,0

Figura 4

Dimensién 03: Evaluacion de acciones
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La Tabla 5y figura 4 muestran que el 69.0% calificaron la evaluacion de acciones en

un nivel oOptimo, el19.0% regular, mientras que el 11.9% como deficiente,

evidenciandose un panorama generalmente positivo en cuanto a la capacidad de

evaluacioén de acciones dentro de la municipalidad, no obstante, existe un margen de

mejora significativo, donde la municipalidad deberia implementar programas de

capacitacién enfocados en mejorar las habilidades de evaluacion, siendo crucial para

asegurar la eficacia de las intervenciones municipales, optimizar el uso de recursos y

promover una cultura de mejora continua.
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IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES
4.1. Discusioén

Teniendo en cuenta el objetivo general: se encontré que el de desarrollo de
personas, se hallé en un nivel 6ptimo con el 73,8% demostrando que el diagnostico
de las necesidades, desarrollo de personas y evaluacidén de acciones se realizan de
la mejor manera; sin embargo, existe un porcentaje en un nivel regular con el 16,7%
y deficientes con el 9,5%, por ende, existe la necesidad de plantear estrategias de

mejora para eliminar los niveles regulares y deficientes; elevando mas el nivel 6ptimo.

Los resultados se contrastan con Miao et al. (2023) quienes encontraron que
el 83% afirmo tener un correcto crecimiento profesional, el 68% elaboraba de manera
correcta sus tareas asignadas y el 34% ejecutaba sus tareas de manera racional,
asimismo, Nguyen et al. (2021) hallaron que el 76% estaba de acuerdo con que se
potencien sus conocimientos, el 68% era innovador, el 3% adquiria mayor
experiencia, el 64% considero que un plan de desarrollo de personas, beneficiaria en
potenciar su desempefio laboral y Alejandro y Ccencho (2020) encontré que el 53%
estaba totalmente en desacuerdo con que se cumplian con la planificacion de
capacitaciones de acuerdo con los reglamentos vigentes, el 61% consideraba que no
se seleccionaban proveedores eficientes y oportunos para las capacitaciones, el 65%
consideraron que algunas veces se aplican encuestas para conocer en qué temas se
deberian realizar las capacitaciones. Y Pairazaman (2022) encontrd que el 30% esta
de acuerdo con los resultados de PDP para tener mejoras en su desempefio, el 48%
esta en desacuerdo con que la municipalidad le brinde algin PDP, para el 30% se le
brinda lineas de carrera y el 41% considerd que no se le brinda ninguna evaluacién

de desempeiio.

Asimismo, con el diagnéstico de las necesidades, se hallé en un nivel 6ptimo
con el 64,3% y regular con el 21,4%, demostrando que en su mayoria el personal
tiene conocimiento sobre el contenido del plan de capacitaciones ajustandose a sus
necesidades y estando orientadas de acuerdo con sus intereses para mejorar su nivel
de desempenio, lo que significa que las capacitaciones planificadas y ejecutadas de
manera eficaz y eficiente ayudan a la formacion laboral y profesional; sin embargo,

existe un porcentaje considerable en nivel regular y deficiente, por lo que, se
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necesitan estrategias enfocadas en esta dimensién para mantener e incluso elevar el

nivel del diagnosticos de necesidades.

Al contrastar estos resultados con estudios, se observan tanto similitudes como
diferencias significativas. Donde, Miao et al. (2023) y Nguyen et al. (2021) muestran
porcentajes similares e incluso superiores en aspectos como el crecimiento
profesional y la potenciacion del conocimiento. Sin embargo, los resultados de
Alejandro y Ccencho (2020) y Pairazaman (2022) presentan una perspectiva mas
critica, con porcentajes considerables de desacuerdo en aspectos como la
planificacion de capacitaciones y la provision de planes de desarrollo, subrayandose
la importancia de contextualizar los resultados y sugieren que, a pesar de los avances
logrados en la municipalidad Lagunas, aun existen areas que requieren atencion y
mejora continua para optimizar el PDP y, por ende, el desempefio de los servidores

civiles.

También, el programa de capacitacion se hallo en un nivel éptimo con el 78,6%
y regular con el 21,4%, demostrando que las capacitaciones les ayuda en su
crecimiento individual, permitiendo el desarrollo éptimo de sus tareas y competencias
blandas y duras; para que crezcan profesionalmente dentro de la municipalidad; lo
gue significa que la dimensién es adecuada, por lo tanto, se deben crear estrategias

para mantenerle elevada y que no recaiga en un nivel bajo.

Contrastandose con Yao et al. (2020) quienes hallaron que los programas
basicos de capacitaciones incrementaron el desempefio laboral en un 25% y los
programas de desarrollo de personas potenciaron el desempefio en un 17% y ambos
aumentan el nivel de desempefio en un 52,8%, Jiménez (2020) encontraron que el
56,9% consideraron que la aplicacion de un PDP fue regular, el 63,8% que su
desempeiio fue malo, para el 41,4% que la calidad de su trabajo era regular, para el
63,8% su iniciativa de trabajar era regular, el 58,7% opind que las relaciones humanas
eran regulares y el 48,3% consideraron regulares a los logros de metas, también,
Nevado y Nufiez (2021) demostraron que las practicas de liderazgo fueron medias
con el 75%, el compromiso fue medio con el 62%; la accesibilidad al conocimiento fue
medio con el 59.4% y las competencias laborales fueron medias con el 59.4% y Cerna
(2020) encontré que el 67% se sentia satisfecho con sus labores, el 70,2% indic6 que

no se realizaban frecuentemente reuniones, el 79,8% consider6 que no se establecian
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acciones para el desarrollo de personasy el 64,9% no recibi6é ningun tipo de incentivos

0 reconocimientos por realizar sus labores.

Y la evaluacion de acciones, se hallé en un nivel 6ptimo con el 69% y deficiente
con el 11,9%, evidenciando que los servidores publicos estaban satisfechos con las
capacitaciones recibidas, y que mejoran sus habilidades, destrezas y competencias
profesionales, ademas pueden aplicar lo que aprenden en su puesto laboral,
mejorando asi su productividad, ya que, también han sido evaluados por la
municipalidad luego de haber recibido las capacitaciones; lo que significa que, es
necesario crear estrategias de mejoras para mantenerse en un nivel alto y no decaer

a un nivel bajo.

Al contrastar estos resultados con estudios anteriores Miao et al. (2023) y
Nguyen et al. (2021) muestran porcentajes similares en aspectos como el crecimiento
profesional y la potenciacion del conocimiento. Sin embargo, los resultados de
Alejandro y Ccencho (2020) y Pairazaman (2022) presentan una perspectiva mas
critica, con porcentajes considerables de desacuerdo en aspectos como la
planificacion de capacitaciones y la provision de planes de desarrollo; donde, estas
discrepancias subrayan la importancia de contextualizar los resultados y sugieren
que, a pesar de los avances logrados en la municipalidad Lagunas, aun existen areas

gue requieren atencién y mejora continua para el desempefio de los servidores civiles.
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4.2. Conclusiones

Se analiz6 que el desarrollo de personas estuvo en un nivel éptimo con el
73,8% demostrando que el diagnostico de las necesidades, desarrollo de personas y
evaluacion de acciones se realizan de la mejor manera; sin embargo, existe un
porcentaje en un nivel regular con el 16,7% y deficientes con el 9,5%, por ende, existe
la necesidad de plantear estrategias de mejora para eliminar los niveles regulares y

deficientes; elevando mas el nivel 6ptimo.

Se identificd que el diagnostico de las necesidades, estuvo en un nivel éptimo
con el 64,3%, demostrando que en su mayoria el personal tiene conocimiento sobre
el contenido del plan de capacitaciones ajustandose a sus necesidades y estando
orientadas de acuerdo con sus intereses para mejorar su nivel de desempefio, lo que
significa que las capacitaciones planificadas y ejecutadas de manera eficaz y
eficiente ayudan a la formacién laboral y profesional; sin embargo, existe un
porcentaje considerable en nivel regular y deficiente, por lo que, se necesitan
estrategias enfocadas en esta dimensidn para mantener e incluso elevar el nivel del

diagndsticos de necesidades.

Se describid que el programa de capacitacion estuvo en un nivel éptimo con el
78,6% y regular con el 21,4%, demostrando que las capacitaciones les ayuda en su
crecimiento individual, permitiendo el desarrollo 6ptimo de sus tareas y competencias
blandas y duras; para que crezcan profesionalmente dentro de la municipalidad; lo
gue significa que la dimensién es adecuada, por lo tanto, se deben crear estrategias

para mantenerle elevada y que no recaiga en un nivel bajo,

Se determindé que la evaluacion de acciones estuvo en un nivel 6ptimo con el
69% vy deficiente con el 11,9%, evidenciando que los servidores publicos estaban
satisfechos con las capacitaciones recibidas, y que mejoran sus habilidades,
destrezas y competencias profesionales, ademas pueden aplicar lo que aprenden en
su puesto laboral, mejorando asi su productividad, ya que, también han sido
evaluados por la municipalidad luego de haber recibido las capacitaciones; lo que
significa que, es necesario crear estrategias de mejoras para mantenerse en un nivel

alto y no decaer a un nivel bajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistecia

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVOS

Problema General

Objetivo General

METODOLOGIA

¢,Como es el desarrollo de personas en los
servidores civiles de la municipalidad Lagunas,
Chiclayo 20247

Analizar el desarrollo de personas en los servidores
civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Tipo de investigacién
Enfoque: Cuantitativa
Tipo: descriptiva

¢, Cual es el nivel de diagndstico de necesidades
del desarrollo de personas en los servidores
civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo

Identificar el nivel de diagndstico de necesidades del
desarrollo de personas en los servidores civiles de la
municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

Disefio de
investigacion: No
experimental -

20247 transversal
¢, Cudl es el nivel del programa de capacitacion | Describir el nivel del programa de capacitacion en los Poblacién: 42
en los servidores civiles de la municipalidad | servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo sechrés

Lagunas, Chiclayo 20247

2024

¢,Cual es el nivel de evaluacion de acciones en
los servidores civiles de la municipalidad
Lagunas, Chiclayo 20247

Determinar el nivel de evaluacion de acciones en los
servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo
2024

Técnica e instrumento:
Encuesta - Cuestionario
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Anexo 2. Cuestionario

Desarrollo de personas en los servidores civiles de la municipalidad Lagunas,

Chiclayo 2023

Estimado servidor civil, a continuacién, encontrara items con respecto al desarrollo de

personas. Cada una de las interrogantes tienen cinco opciones para dar respuesta de acuerdo

con lo que crea conveniente. Lea cuidadosamente cada interrogante y marque con un aspa

(x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

preguntas. La informacién recolectada sera anénima y los resultados solo seran tratados para

fines de este estudio.

Donde

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi siempre

Siempre

Desarrollo de personas.

Dimensién 01: Diagnéstico de Necesidades

1

Tiene conocimiento del contenido del plan de capacitaciéon de
la municipalidad Lagunas

La municipalidad le ha presentado a Ud. los planes de

2 o

capacitacion

El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las
3 necesidades del personal de la municipalidad

Las capacitaciones planificadas, estan orientadas de acuerdo
4 a los intereses del personal para un mejor desempefio.

Las capacitaciones planificadas, le permiten un mejor
5 desempenio laboral.

Las autoridades se interesan por la ejecucion eficiente y eficaz
6 del Plan de capacitacion

Se senala si la accidon de capacitacion corresponde a
4 Formacion Laboral o Formacion Profesional
8 | Se indica el o los niveles de evaluacion.
9 Las capacitaciones planificadas, se ajustan a los objetivos de

la institucion.

Dimensién 02: Programa de capacitacion.

10

Considera que las capacitaciones, le permiten su crecimiento
individual
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Las capacitaciones, le permiten el desarrollo 6ptimo de sus
11 | funciones en términos de liderazgo, motivacion,

comunicacion, dinamicas de grupos

Las capacitaciones, le permiten el desarrollo de
12 | competencias, habilidades y actitudes para un mejor

desempeno

Las capacitaciones, le permiten su desarrollo profesional
13 dentro de la municipalidad

Realiza reconocimientos y premiaciones a su personal
14 administrativo y asistencial por los logros obtenidos.
Dimensiéon 03: Evaluacion de acciones. 5

Esta satisfecho con las capacitaciones recibidas por la
15 | municipalidad, como parte del Plan de Desarrollo de

Personas.

Ha adquirido competencias profesionales, habilidades y
16 | destrezas en las capacitaciones que le permiten un mejor

desempenio.

Aplica los conocimientos recibidos en las capacitaciones en su
17 puesto de trabajo.

Ha mejorado la productividad en la municipalidad, a partir de
18 las capacitaciones recibidas.

En las capacitaciones se realiza una evaluacion, vy
19 | autoevaluacion de las competencias obtenidas por parte de

los trabajadores con fines de mejora.
20 | Ha sido evaluado por la municipalidad de Lagunas

Desempeio de los servidores civiles

Dimensién 01: Calidad de trabajo. 5

Muestra una adecuada organizacién en su area de trabajo,
21 acorde con las expectativas segun su puesto.

Cumple con las tareas, procesos y productos en el tiempo
22 establecido e incluso antes.

Maneja adecuadamente los imprevistos de su area que
23 pueden afectar su desempefio

Se muestra proactivo (a) ante las dificultades dentro del area
24 de su trabajo.

Da a conocer a tu jefe inmediato sus propuestas para mejorar
25 las deficiencias institucionales para el logro del desempefio

Realizas con facilidad las funciones encomendadas y
26 muestras compromiso en tu trabajo.
Dimensién 02: Iniciativa. 5
27 | Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.

Sus propuestas originan acciones innovadoras en el
28 desempenio laboral
29 | Se muestra asequible al cambio.
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Asume las causas y consecuencias de la toma de sus

30 decisiones segun el grado de responsabilidad de tu puesto
Establece nuevas estrategias para resolver de manera

31 asertiva las tareas de su puesto.

32 | Tiene capacidad de resolucion de problemas.

Dimension 03: Relaciones humanas.

Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con

33 ~ .
sus compafieros de trabajo.
34 Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las
personas que trabaja de manera clara y exhaustiva.
35 | Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo
36 | Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios
37 | Brinda informacion necesaria y oportuna a los usuarios

Dimensioén 04: Logro de metas.

3g | Planifica sus actividades con mucha capacidad.

39 | Maneja racionalmente los recursos asignados.

40 Cumple con las normas generales y especificas de la
institucion, (ROF), procedimientos, instructivos y otros

41 Se muestras proactivo para el cumplimiento de sus metas en
el tiempo programado.

42 | Se preocupa por alcanzar las metas institucionales
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Anexo 3. Validacion del Cuestionario

1 Nmmgoa% -)Q"d rmzq___ :
dialnavey AP ﬁ'ﬂ'ﬂ :{'L‘W =
‘ ESPECIALIDAD “”.( R a: e lg o Humr-wo .
2 £ l;i&m = (N m:_cn Magister -
)
o ol | 20 ones
CARGO -bocc,\-}e

Desarrollo ée personas en los servidores civiles de la menicipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

2 GRUPO:

31 NOMBRES Y APELLIDOS
|4 WNSTRUMENTO EVALUADO

|

5. OBJETIVOS DEL INSTRUNENTOD

| EATRNID DG A 1

GENERAL: Anakzar el desarrollo de perscnas en bos sarvidores
chviles de la municpaidad Lagunas, Chicliyo 2024

o \dentificer & nivel diagndstico de necesidades del
desarrollo de personas en bos servidores chviles de
la sunidpaiidad Lagunss, Chiclayo 2024

s Describir ol nivel del programa de capacitacion en
los servidores civilés de 13 municpalidad Lagunas,
Chiclayo 2024

¢ Determinar ¢ nivel de evaluatidn de scciones en
Ios servidoras cvles de la municipalidad Lagunas,

Chidayo 2024

*MARCAR CON UN (X} EL NUNERD QUE CORRESPONDA
RESPECTO ALOS SIGUNENTES ITEMS, TENER ENCUENTA LOS SIGUENTES INDICADORES:

ACON|

Indicar oy indicadons
e e S e
tie Svslorern L]
6 s TEMS DEL | sarvidaras chites an ks muniipabss Lagunas.
Agadacind vakusr Shda B mircands con un sespe en “TA o TD"
ﬂmﬂm*l‘ﬂ&m
VARIABLE:
_Dimension 01: Diagndstico de Necesidades =
Tene concamenio  oal| TA 1 T01)
o condenido  del plan  de
M “ |. Se0 000 e Ak 8 II04S —— - - -
municipebdad Lagunas o(/
La  municipalded e P& TA T0()
02 | preseniado & Ud. los planes de | SUGERENCIAS
Apyaixie e
El contonide del plan de|TA TO(}
oy | Capecacion se ajusta o les SUGERENCIAS:
necesidades def perscnal de la j-
muncpafidad
Las AW TO()
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Las capacilaciones
planificadas, le permiten un
mejor

desempefio labeeal. |
Las aulondades s& interesan

por la ejecucién eficiente y

ez de Pl de cspechacén - .

Se sefala si la accion de|T.
capecilecidn comespende a
Formadidn Labora 0
Formacién Profesional

AW
SU“RENCMS

TR

WGB!EW'

Se indica el o las niveles do
evaluacion,

TAY)
SUGERENCUAS:

Las capactaciones
planilicadas, se sjusisn a los
abjetivos da |a institucian,

TAY
SUGB&NCIA&

Dimensién 02: Programa de

10

Considera m&.%

capacilaciones, lopemkn su
cracimiento individusl

|¢,._ /

[TA(Y
SUGERENCIAS.

1

L copanilaiunes, s penmben

ALy

SUGERENCIAS:

12

.| SUGERENCIAS:

13

de la municipalidad

TAR
SUG CIAS:

14

Realza reconccimientos  y
premiaclones a8 su parsonsl

sdministrativo y asistencial por

los logres obtenidos,

A

SUGERENCIAS:

15

Eslé  salisfecho con  las
capacitaciones recibidas por la

Plan de Desardllc de
Personas.

TAY

SUGERENCIAS
murecipalided, como parie del| -

18

Ha adquindo compalencias

TAH
y|S

TOo()

17

&N 58U puesto de frabajo.

TAY

SUGERENCIAS:

T0{)

18

Ha mejorado |3 producihidad

TAW

en la municpaldad, a parir de

las capacitaciones recibidas.

o0

19

En las copactaciones se
redliza una evaluacidn, y

aulcevalaciin  de  lss|

competencias oblenidss _por

TAW
SUGERENCIAS:
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parte de los trabsjadores con

fines de mejora, i
Ha sido evaluado por fa|TA[Y” T0()
municipalidad de Lagunas | SUGERENCIAS:
PROMEDIO TOYALITA.-ZO . TOTALTD.....
DBSERV 5 {iteuvra

v

Lyt

b |bbSEsto
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5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

PROFESION % e P Cfpes
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2 agr. 5 (777 3
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‘ ¥ Sy
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3 GRUPO:§
3.1 NOMBRES Y APELLIDOS Montako Maria Marcodes
— — Antal Franosco
PROGRAMA DE ESTUDIO ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINIS N
4, INSTRUMENTO EVALUADO Cosshi X

GENERAL- Analizar ef desarrolio de personas en los servidores
cviles de la municipalidad Lagunas, Chicleyo 2024

ESPECFICOS:

= |dentificar el nivel diagndstico de necesidades del
desarrollo de personas en los senvidores dviles de
la municpalidad Lagunas, Chiclayo 2024

*  Describir el nivel del programa de capaditacién en
las servidores civles de ka municipalidad Lagunas,
Chidayo 2024

*  Determinar e nivel de evaluaddn de acciones en
los servidores oviles de la municipalidad Lagunas,
Chidlayo 2024

INSTRUCCIONES - MARCAR CON UN [X) EL NUMERO QUE CORRESPONDA SEGUN SU PERSPECTIVA CON
RESPECTO A LOS SIGUIENTES ITEMS, TENER ENCUENTA LOS SIGISENTES INDICADORES:

Indicar los ndicadores
EIhMonbmrm%auwhm:moam
operaconalzactn de varablas, CURBIONSIO by ' aks

s S TS ITEME DEL | sorvidores chies en ls municipaidad Lagunss. s
Agradeceré evaluar cada Bem marcando con un 38pa en “TA' o "TD"
8i slan en Gesacuerdo de ser 8%, NAIqUE SLORNENCHs |

VARIABLE: Desarrollo de personas.

Mm Diagnéstico de Necesidades -

Tiene  conocmianto  del TA!A ()
o1 [oontenido del plan  de[SUGERENCIAS:
w “ h SEEARNREENRR IR URR 0 RED Lk 400 bemsnm sms mes was wasaes sonns 09D
municipelidad Lagunas i "
La municpaidad le  ha|TAId TO(}
02  |presentaco a Ud. loe planes de | SUGERENCIAS:
/_. o e e wne 90 LY L LTI —pppyy g s
£ contenide del plan acTA() TD()
a3 | capacilaciin se sjusta & las svcmncus
neceskdaces del personsl da Is | - donares
municipalidad
Las capacitaciones TO()
planificadas, estdn orertadas ngRENCM
04 | de acuardo a e infereses el | - ol
personal  para  un mejor

42



Las capaciaciones
plﬂ'lm. le permiten un
me labosal,

Las autoridades se interesan
por la ejecucdn eficients y

ehicaz dei Plan de capacitacion
Se sefala si la accién de

Coresponde
Formacion Laboral :

TALY

SUGERENCIAS;

TAH

Sttdlde

SUGERENCIAS:

W

SUGERENCIAS:

SUGERENCIAS:

0 ()

TAL)
SUGERENCIAS:

10

M%-%@-M. Z
Gue las |TALY

SUGERENCIAS:

To()

n

Las capacitacicnss, le permiten
el desarrolo Gptmo de sus

\gerazgo, mativacion,
comunicacidn, dinamicas de

%NCIA&

funcicnes en términos de o

T0()

12

ru
Las capactacones, le permiten
ol desarrolio de competencias,

13

o
TAW

To()

SUGERENCIAS!

mejor desempeio .
Las capactacones, e permiten
8u desarrolio peofesional dentro
de la municipaiidad

TA
SUGERENCIAS

o)

Resliza reconccimientos  y
premiadionss a su personal
administratvo y asistencial por
los logros obtenidos.

A
SUGERENCIAS:

T0¢ ) .

15

salisfacho con las

%NGM:

1%

3:7(%;5”0“&

To()

1w

TAA

SUGERENCIAS:

18

TA
SUGERENCIAS:

19

A
SUGERENCIAS:
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evista( )  Cuestonano|
GENERAL: Analizar el desarrello de personas en los servidores
civiles de la municpalidad Lagunas, Chidayo 2024

ESPECIFICOS:

Identificar &l nivel diagnéstico de necesidades del
desarrollo de personas en los servidores dviles de
la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024

Describir of nivel del programa de capacitacidn en
loe corvideres dviles de la municipelidad Lagunas,
Chiclayo 2024
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los servidores chviles de la munidpalidad Lagunas,

personal
'pnunmw

Chidayo 2024
| INSTRUCCIONES. - MARCAR CON UN (X) EL NUMERD GUE CORRESPONDA SEGUN SU PERSPECTIVA CON
RESPECTO A LOS SIGUIENTES ITEMS, TENER ENCUENTA LOS SIGUIENTES INDICADORES:
dcar las Indicsdones
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el desarrallo épdmo de sus
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comunicacién, dnamicss de

Las capactaconas, le parmten TA
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funciones en términcs de|

12

el desarralio de competencias,
habiidades y actitudes para un
mejor desempeno
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los logros obtenidos.
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capacilaciones que le permiten
un mejor desempeno.

Ha acqunido compalencias |TA (7
peofesionales, habildades y SUGERENCIAS:
m e h‘ €08 400050 999999 009 000 908 S0aven s
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capacitaciones recibidas por la a&m

€n =u puesto de lrabajo.

Apica los conocimientos | TA
recidos en las capacitaciones | SUGERENCIAS:

18

|as capadtacionas recibidas.

Ha mejorado la productividad | TA &4
en |a municipalidad, 8 parsr de | SUGERENCIAS:

o)

19

Muumm.y

mmm;«

En las capactacones uTAgl
suU NCIAS

TO{)
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Anexo 4. Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigacién

MUNICIPALIDAD DISTRITAL

“Aiio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoraclén de
las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Chiclayo, 18 de Jullo de 2024
CARTA N°* 078 - 2024 - MDLM
SR:
SEGUNDO ATILANO CASTILLO ESPINOZA
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS

ASUNTO: Comunica autorizacién para recojo de informacion pertinente para el proyecto de
Bachiller “Desarrollo de personas en los servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo
2024"

Por medio del presente, el que suscribe Mg. Abg. Wilson Rolddn Dfaz Valdera, Gerente Municlpal
comunica a vuestro despacho como mdxima autoridad edll, que se autoriza a: Glnes Montalvo Marla
Mercedes con DNI: 47622451 y Montenegro Baca Anibal Francisco con DNI:73241685, estudlantes
del X ciclo de la escuela profesional de Administraclén de la Universidad Seffor de Sipdn (USS) autores
del proyecto de Bachiller denominado: “Desarrollo_de personas en los servidores clviles de la
municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024”, para que se les facilite la Informacion necesarla para efectos
exclusivamente académicos, en la realizacion de su trabajo de Bachlller,

Agradezco de antemano la atencién a la presente.

Atentamente

tsan R, Digz Valdera

/ﬁg. Abg. Wilson Rolddn Diaz Valdera
Gerente Municipal MDLM

LAGUNAS

Escarwada con CamScaneas
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Anexo 5. Resolucién de trabajo de investigacién

LSS 23

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0355-2024-FACEM-USS

Chiclayo, 18 de julio de 2024.

VISTO:

El Oficio N°0166-2024/FACEM-DC-USS, presentado por la Directora de la EP de Administracion y proveido de
la Decana de FACEM, donde se solicita la aprobacién de Trabajos de Investigacion, de los estudiantes del Curso
de Investigacion 1, del X ciclo Sec. A, de la EP de Administracion, a cargo del Dr. Mirko Merino Nufez, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N°30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de grados
y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 21° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la facultad,
para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos afos, a partir
de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE
ARTICULO UNICO: APROBAR, los Trabajos de Investigacion de los estudiantes del Curso de Investigacion

I, correspondiente al X ciclo — Sec. A, del ciclo académico 2024, de la EP de Administracion, a cargo del Dr.
Mirko Merino Nufiez, segln se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Ak

Mg. Liset Suzeily Silva Gonzales
Secretaria Académica Facultad de
Ciencias Empresariales

UNIVERSIDAD SERIOR DE SIPAN SAC.

ra. Maribel Carranza Torres

u g Decana o Faculted e Cencas u q
Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN SAC. [N -

Cc. Escuela / Interesado / Archivo
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0355-2024-FACEM-USS

. SUB LINEA DE
N° | APELLIDOS Y NOMBRES TITULO LINEA DE INVESTIGACION RUESTIGACION
PROMOCION Y GESTION DE LA | GESTION, INNOVACION,
GALAN PICON | DIVERSIDAD CULTURAL EN EL | EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD Y
10 | FERNANDO GABRIEL COLEGIO JORGE BASADRE. | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA GESTION DE LAS
CHICLAYO, 2023, EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
GARCIA BELTRAN | plAN DE RESPONSABILIDAD GESTION, INNOVACION, 5
CLAUDIA LORENA SOCIAL PARA LA | EMPRENDIMIENTO Y PRl Lt e
" | ORELLANA QUIRONES | MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO, | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA NECESIDADES DEL
ELIZABETH MARLENY | 2024. ELERFCIMENTOECCHML O CLIENTE
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
GINES MONTALVO GESTION, INNOVACION,
MARIA MERCEDES DESARROLLO DE PERSONASEN | E\PRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD Y
2 | HoMTENEGRD.  Bck | Psris PNIGIPALIDAD  DE | \COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA GESTION DE LAS
SieAL Fillise LAGUNAS. CHICLAYO, 2024. EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
GUERRA  BALDEON | DESEMPENO LABORAL EN EL | GESTION, INNOVACION, INVESTIGACION DE
ENITH MILAGROS AREA DE VENTAS DE LA | EMPRENDIMIENTO ¥ MERCADOS Y DE LAS
13 - EMPRESA SAN ROQUE. | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA NECESIDADES DEL
ZAVALETA SANCHEZ LAMBAYEQUE, 2023. EL CRECIMIENTO ECONOMICO CLIENTE
KEVIN SAMUEL INCLUSIVO Y SOSTENIDO
LA INFLUENCA DE LA ) .
B b, PO (E;nEAgESrTme%\%C\I(ON' INSTITUCIONALIDAD Y
14 | HUAMAN PORRAS ELVIA E“AZEE;‘?E&A;ES =N LD%SL COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA GESTION DE LAS
RESTAURANTE CANELO'S, EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
CHICLAYO - 2023. INCLUSIVOY SOSTENIDO
IMPACTO DE LA GESTION GESTlON ]NNOVAC|0N .
EDUCATIVA DE LOS g i INVESTIGACION DE
15 | DA AS CANDIDA | coABORADORES DE LA IE. GOMPETITIVIOND QUE PROMUEVA |  MERCADOS YDELAS
ROSA FLORES DE OLIVA, | EL CRECIMIENTO ECONGMICO NECESIDARES REL
CHICLAYO - 2024. INCLUSIVO Y SOSTENIDO HENIE,
GESTION MUNICIPAL EN UNA | GESTION, INNOVACION,
MIRES JARA RONAR | MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE | EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD Y
16 | SEGUNDO LA PROVINCIA DE CHICLAYO - | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA GESTION DE LAS
LAMBAYEQUE, 2024. EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
ANALISIS DEL  LIDERAZGO | GESTION, INNOVACION,
NANEZ LOPEZ LUIS | TRANSFORMACIONAL EN UNA | EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD Y
17 | RONALD INSTITUCION ~ POLICIAL  DE | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA GESTION DE LAS
CHICLAYO, 2023. EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
ANALISIS DE LA GESTION | GESTION, INNOVACION,
NORIEGA  URDIALES | INTEGRAL DE LOS RESIDUOS | EMPRENDIMIENTO Y INSTITUCIONALIDAD Y
18 | DEODORO JUAN SOLIDOS EN LA URBANIZACION | COMPETITIVIDAD QUE PROMUEVA GESTION DE LAS
LAS BRISAS - CHICLAYO, 2024. EL CRECIMIENTO ECONOMICO ORGANIZACIONES
INCLUSIVO Y SOSTENIDO
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Anexo 7. Fotos de aplicacion de la encuesta
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Versién: 02
(UCENCM DE USO) Fecho: 18/04,2024

Anexo 8. T1

Hoja: 52de 52

Pimentel, 21 de agosio del 2024

Sefores
Vicerrectorado de investigacion
Universidad Sefior de Sipdn S.A.C

Presente, -

Bl suscrito:

Gines Montalvo Maria Mercedes con DNI: 47622451
Montenegro Baca Anibal Francisco con DNI : 73241685

En nuesira calidad de autores exclusivos del trabajo de investigaciéntitulada: Desarrollo

de personas en los servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024
presentado y aprobado en el afio 2024 como requisito para optar el titulo de de la

facultad de ciencias empresariales, escuela de Administracion, Programa de estudios de
Adminisfracion , por medio del presente escrito autorizamos al Vicerectorado de
investigacién de la Universidad Sefior de Sipdn para que, en desamollo de la presente
licencia de uso total, pueda ejercer sobre nuestro tfrabojo y muestre al mundo la
produccion intelectual de kb Universidad representado en este trabgjo de
investigacién/tesis, a través de la visibilidad de su confenido de la siguiente manera:

Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabgjo de investigacion a fravés del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
https://repositorio.uss.edu.pe. asi como de las redes de informacién del pass y del exterior.
Se permite la consulta, reproduccion parcial, fotal © cambio de formato con fines de
conservacion, a losusuarios Interesados en el contenido de este frabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante ka comespondiente
cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacidn/informe o tesis y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legisiativo N° 822. En

efecto, ka Universidad Senor de Sipdn esta en ka obligacion de respetar los derechos de autor,
para lo cual tomard las medidas corespondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE
APELLIDOS Y. NOMBRES DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

41622454

Gines Montalvo Maria Mercedes

Montenegro Baca Anibal Francisco 7{.52'{ “35
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Anexo 9. Reporte turnitin

NOMBRE DEL TRABAJO

Desarrollo de personas en los servidores
civiles de la municipalidad Lagunas, Chi
clayo 2024

RECUENTO DE PALABRAS
5737 Words

RECUENTO DE PAGINAS
21 Pages

FECHA DE ENTREGA
Aug 21, 2024 11:55 AM GMT-5

® 7% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR

Gines Montalvo Maria Mercedes Monten
egro Baca Anibal Francisco

RECUENTO DE CARACTERES
31716 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
142.9KB

FECHA DEL INFORME
Aug 21, 2024 11:56 AM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada

base de datos.
* 5% Base de datos de Internet

« Base de datos de Crossref

» 3% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

» 0% Base de datos de publicaciones

 Base de datos de contenido publicado de
Crossref

» Material citado

Resumen
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Anexo 10. Acta de originalidad

Codigo: F3.PP2-PR.02
ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE REVISION DE [Version: 02
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION FeahG: 21/08/2024
Hoja: ldel

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacién del Programa de
Estudios de Administracién y Administracién Publica, he realizado el segundo control de
originadlidad de la investigacion, el mismo que estd dentro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrado,) segin la Directiva de similitud vigente en USS;
ademds certifico que la versibon que hace entrega es la version final del informe
titulado: DESARROLLO DE PERSONAS EN LOS SERVIDORES CIVILES DE LA MUNICIPALIDAD LAGUNAS,
CHICLAYO 2024, elaborado por el estudiante (s) Gines Montalvo Maria Mercedes, Montenegro

Baca Anibal Francisco

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
7%, verificable en elreporte final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud

TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de

los productos académicos y de investigacion vigente.

Pimentel, 21 de agosto de 2024

;\/—\
/\ A [
\ \)J\CJ_‘
===

Dr. Garcia Yovera Abraham José

Coordinador de Investigacién EAP Administracién y Administracién Publica

DNI N° 80270538
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