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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 

metodología de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con 

diseño no experimental, de corte transversal, considerando una población de 42 

servidores civiles, de quienes se encontró que el plan de desarrollo de personas se 

halló en un nivel óptimo con el 73,8%, llegando a la conclusión que el diagnóstico de 

las necesidades, desarrollo de personas y evaluación 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 más el nivel óptimo. 

Palabras clave: Desarrollo de personas, diagnostico, capacitación, evaluación, 

habilidades 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

Considerando la importancia y prevalencia del desarrollo de personas, en 

empresas de Kazajistán la formación de los colaboradores está orientadas a mejorar 

el desempeño a largo plazo, el compromiso, la motivación intrínseca, la transferencia 

de aprendizaje y la satisfacción laboral, con la finalidad de mejorar la rentabilidad, 

crecimiento de ingresos, satisfacción del cliente, innovación de servicios o productos 

y la eficiencia; sin embargo, aún existen brechas en los temas actuales de 

capacitación (Mahmood et al., 2023). Asimismo, empresas en Jordania, proponen 

planes de desarrollo de personas, mediante capacitaciones digitales para tener un 

efecto relevante en el desempeño y motivación de sus colaboradores, con la finalidad 

de que el personal sea consciente del nivel de su desempeño, para que se animen a 

esforzarse al máximo para lograr altos estándares de rendimiento, por ende, la 

formación digital debe realizarse sin restricciones de lugar y tiempo con más 

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

Similar situación se dio en Filipinas, donde las empresas buscan innovar en la 

capacitación a su capital humano, para que trabajen de forma más creativa, con una 

correcta atmósfera laboral en el entorno físico, un buen clima socioemocional y 

psicológico, que pueda crear relaciones e interacción con los jefes-colaboradores 

(Mangahas, 2023). Por ello, se debe tener en cuenta que un plan de desarrollo de 

personas es fundamental para la consecución 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 desempeño y contribuir 

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

Realizando un análisis 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 desempeño de 

los servidores públicos, al igual que su satisfacción y constante motivación, para el 

óptimo cumplimiento de sus objetivos (Dávila et al., 2022).  En esa misma línea, 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 atención 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 ningún plan de desarrollo 

de personas para potenciar el rendimiento laboral, debido a un deficiente presupuesto 

que 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 alineación entre 

las habilidades y competencias de los servidores públicos y las necesidades 

cambiantes de la comunidad; donde la problemática radica en la falta de un sistema 

estructurado que permita identificar las necesidades de capacitación, programas de 

formación efectivos y evaluar el impacto de estas acciones en el rendimiento laboral, 

lo que impacta negativamente en la calidad de los servicios públicos ofrecidos a la 

ciudadanía, así como en la eficiencia y eficacia de la gestión municipal. 

La ausencia de un diagnóstico preciso dificulta la identificación de las áreas de 

mejora en las competencias de los servidores civiles; asimismo, la falta de programas 

de capacitación adecuados y pertinentes limita el desarrollo profesional del personal. 

Por último, la carencia de un sistema de evaluación impide medir el impacto real de 

las acciones formativas en el rendimiento laboral y en la calidad del servicio público 

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 desempeño de los trabajadores de 

empresas de China, para su cumplimiento utilizaron una metodología cuantitativa, 

transversal y descriptiva, teniendo como muestra de estudio a 663 colaboradores y 

67 gerentes del área de talento humano de 67 empresas, de quienes se encontró que 

el 83% afirmó 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 concluyó que el grado de desempeño laboral estaba influenciada de 

manera positiva por el crecimiento profesional de los colaboradores, lo que significaba 

que si recibían correctas capacitaciones elaboraban de manera adecuada sus tareas, 

ya que tenían mejores conocimientos.   

Asimismo, Nguyen et al. (2021) examinaron los vínculos entre el desarrollo de 

personas y los beneficios de los colaboradores en términos de desempeño laboral y 

ganancias no monetarias en empresas de Vietnam; para su cumplimiento utilizaron 

una metodología cuantitativa, transversal y descriptiva, teniendo como muestra de 

estudio a 4243 colaboradores, de 250 empresas, de 10 provincias, de quienes se 

encontró que el 76% estaba de acuerdo con que se potencien sus conocimientos, el 

68% era innovador, el 3% adquiría mayor experiencia, el 64% considero que un plan 

de desarrollo de personas, beneficiaria en potenciar su desempeño laboral; mediante 

ello se concluyó que los programas de desarrollo tiene un efecto positivo en el 

desempeño, pero insignificante en el salario; no obstante, la formación del personal 

se registraba únicamente para los colaboradores jóvenes; asimismo, se reveló que la 

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

Por su parte, Yao et al. (2020) investigaron los efectos de la capacitación del 

personal en el desempeño de instituciones públicas de China, para su cumplimiento 

utilizaron una metodología cuantitativa, transversal y descriptiva, teniendo como 

muestra de estudio a 425 colaboradores de un centro de salud, de quienes se 

encontró que los programas básicos de capacitaciones incrementaron el desempeño 

laboral en un 25% y los programas de desarrollo de personas potenciaron el 

desempeño en un 17% y ambos aumentan el nivel de desempeño en un 52,8%; 

mediante ello se concluyó que la capacitación 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 desempeño de los servidores en una 

entidad pública.  

En el contexto nacional, se consideró, el estudio de Alejandro y Ccencho 

(2020) quienes establecieron el nivel en que un plan de desarrollo de personas (PDP) 

mejoría el desempeño laboral en la municipalidad de San Jerónimo de Tunán; para 

su cumplimiento utilizaron una metodología cuantitativa, aplicada, transversal y 

descriptiva, teniendo como muestra de estudio a 57 colaboradores, de quienes se 
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encontró que el 53% estaba totalmente en desacuerdo con que se cumplían con la 

planificación 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 deberían realizar las capacitaciones; mediante ello se 

concluyó que se necesitaba mejorar la gestión del talento humano mediante políticas 

de desarrollo de personas, basadas en las normativas SERVIR.  

El artículo de, Figueroa et al. (2020) buscaron determinar la manera en cómo 

los programas de desarrollo de personas se relaciona con el desempeño de los 

servidores del ministerio de Agricultura en Amazonas, para su cumplimiento utilizaron 

una metodología cuantitativa, aplicada, transversal y descriptiva, teniendo como 

muestra de estudio a 73  servidores y 16  jefes, de quienes se encontró que el 62% 

de los servidores evidenciaron estar de acuerdo con que, los PDP contribuye de 

manera significativa en su desempeño laboral, el 89% consideró que la institución no 

crea PDP de acuerdo al SERVIR; el 81% a veces planifica capacitaciones de manera 

oportuna; mediante ello se concluyó que las actividades relacionadas con el PDP 

inciden de forma moderada con el desempeño de los servidores; sin embargo, a pesar 

que no reciben una correcta capacitación, su desempeño es regular.  

También, Jiménez (2020) determinó la manera en que el PDP beneficia al 

desempeño de los servidores públicos de Morropón, para su cumplimiento utilizaron 

una metodología cuantitativa, aplicada, transversal y descriptiva, teniendo como 

muestra de estudio a 58 servidores, de quienes se encontró que el 56,9% 

consideraron que la aplicación de un PDP fue regular, el 63,8% que su desempeño 

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% opinó que las relaciones humanas eran 

regulares y el 48,3% consideraron regulares a los logros de metas; mediante ello se 

concluyó que existía una brecha con los PDP de acuerdo a sus funciones que 

desempeñaba cada colaboradores, debido a que no se contaba con un documento 

de gestión. 

Y en el contexto local, Pairazamán (2022) diseñó un PDP para potenciar el 

desempeño laboral en los servidores públicos de una municipalidad en Mocupe, para 

su cumplimiento utilizaron una metodología cuantitativa, aplicada, transversal y 
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descriptiva, teniendo como muestra de estudio a 69 servidores, de quienes se 

encontró que el 30% está de acuerdo con los resultados de PDP para tener mejoras 

en su desempeño, el 48% está en desacuerdo con que la municipalidad le brinde 

algún PDP, para el 30% se le brinda líneas de carrera y el 41% consideró que no se 

le brinda ninguna evaluación de desempeño; mediante ello se concluyó que los 

servidores consideraron que para acceder a un cargo de jefatura no existía la 

necesidad de poseer estudios de post grado, teniendo en cuenta que el aprendizaje 

que se desarrollaba no era integral para un correcto desempeño.  

Nevado y Nuñez (2021) diseñaron estrategias para un PDP con el propósito 

de mejorar el desempeño laboral en una empresa de Chiclayo, para su cumplimiento 

utilizaron una metodología cuantitativa, aplicada, transversal y descriptiva, teniendo 

como muestra de estudio a 32 colaboradores, de quienes se encontró que las 

prácticas 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 concluyó que las 

competencias y el desempeño de los colaboradores eran factores de vital importancia, 

para el rendimiento de la empresa, por ende, era necesario la implementación de un 

PDP.  

En referencia a la justificación, el estudio sobre el desarrollo de personas en 

los servidores civiles de la municipalidad de Lagunas se fundamenta en teorías y 

modelos de gestión del talento humano en el sector público, contribuyendo a la 

ampliación del conocimiento existente sobre la formación y desarrollo de 

competencias en funcionarios municipales; además, el análisis de las dimensiones de 

diagnóstico de necesidades, programas de capacitación y evaluación de acciones, 

aportó nuevas perspectivas a la literatura científica sobre la gestión del capital 

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

Asimismo, adoptó un enfoque cuantitativo con un nivel descriptivo, empleando 

la encuesta como técnica de recolección de datos, permitiendo obtener una visión 

objetiva y generalizable de la situación actual del desarrollo de personas en la 

municipalidad, para no solo facilitar el análisis estadístico de la información, sino que 

también sentará las bases para futuras investigaciones que busquen profundizar o 

comparar resultados en contextos similares. 
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Y los resultados tuvieron una aplicación directa en la mejora de las prácticas 

de gestión del talento humano en la municipalidad de Lagunas, ya que la identificación 

precisa de las necesidades de capacitación, la evaluación de los programas 

existentes y el análisis del impacto de las acciones formativas permitirán a los 

tomadores de decisiones implementar estrategias más efectivas para el desarrollo de 

los servidores civiles, traduciéndose en una mejora en la calidad de los servicios 

públicos ofrecidos a la ciudadanía, una mayor eficiencia en la gestión municipal y un 

incremento en la satisfacción laboral de los funcionarios. 

1.2. Formulación del problema 

¿Cómo es el desarrollo de personas en los servidores civiles de la 

municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024? 

1.3. Hipótesis 

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 específicos 

Identificar el nivel diagnóstico de necesidades del desarrollo de personas 

en los servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024 

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

la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024 

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

la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2024 

 

1.5. Aspectos teóricos 

De igual importancia, para fundamentar las teorías relacionas al tema, con 
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relación al desarrollo de personas para  Alles (2019), es un proceso estructurado y 

estratégico que tiene como objetivo mejorar el desempeño de los empleados a través 

del desarrollo de sus habilidades, conocimientos y competencias, alineándolos con 

los objetivos de la organización. Asimismo, es un enfoque integral para el crecimiento 

de los empleados que involucra la identificación de necesidades de desarrollo, la 

planificación de actividades de capacitación y el seguimiento de los resultados para 

garantizar un aumento en la efectividad y la satisfacción 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 diseñados para satisfacer las 

necesidades de desarrollo y retención 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 organización, con el 

propósito de aumentar su compromiso y contribución al logro de metas 

organizacionales (Berrocal y García, 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 

desempeño en sus roles. Esto puede llevar a un aumento en la productividad y la 

eficiencia en toda la organización. Teniendo en cuenta que, los colaboradores valoran 

las oportunidades de desarrollo profesional. Por ende, un plan bien estructurado 

puede aumentar la satisfacción laboral y la lealtad de los empleados, lo que a su vez 

reduce la rotación de personal y los costos asociados con la contratación y 

capacitación de nuevos empleados (Berrocal y García, 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 motivación y compromiso en el trabajo. Teniendo en cuenta, 

que el desarrollo continuo de las habilidades y competencias es esencial para 

mantenerse al día con las tendencias y las demandas del mercado; por ende, pueden 

identificar y nutrir a futuros líderes dentro de la organización, lo que es fundamental 

para la sucesión 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 

más desafiantes. (b) Motivación: Los programas suelen aumentar la motivación 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 Satisfacción: 

Cuando se sienten que la empresa invierte en su desarrollo, es más probable que 

estén satisfechos con sus trabajos y se queden en la organización. (e) Oportunidades 

de Carrera: Un plan puede abrir puertas para ascensos y oportunidades de liderazgo 

en la organización. 

Asimismo, los beneficios para la organización Amo (2017) da a conocer los 

siguientes: (a) Mejor Desempeño: Los colaboradores mejor capacitados tienden a 

desempeñarse mejor en sus roles, lo que contribuye al éxito general de la 

organización. (b) Retención de Talentos: Los planes pueden ayudar a retener a 

empleados valiosos al brindarles oportunidades de crecimiento y desarrollo 

profesional. (c) Atracción de Talentos: Las organizaciones que ofrecen programas de 

desarrollo atractivos suelen atraer candidatos más talentosos y calificados. (d) Mayor 

Productividad: El personal más capacitado es más 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 organización, lo que puede impulsar la 

innovación y la adaptación al cambio. (f) Sucesión Efectiva: Los programas ayudan a 

identificar y preparar líderes futuros, asegurando una transición suave en la sucesión 

de roles clave. (h) Alineación Estratégica: Los planes pueden estar alineados con los 

objetivos estratégicos de la organización, garantizando que el desarrollo de los 

empleados respalde la misión y visión de la empresa. 

De acuerdo con Alles (2019) las dimensiones del PDP son las siguientes: (1) 

El Diagnóstico de Necesidades; es un proceso de evaluación integral y sistemático 

que involucra la identificación, análisis y priorización 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 recopilación de datos, como encuestas, entrevistas, observaciones y 

análisis de desempeño, para determinar de manera precisa dónde se requiere 

capacitación y desarrollo adicional. Una vez identificadas las necesidades de 
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capacitación, se pueden diseñar y llevar a cabo a cabo programas de formación 

específicos para abordar estas brechas y mejorar el rendimiento y la efectividad de 

los empleados y la organización en su conjunto (Berrocal y García, 2020). 

(2) programa de capacitación; 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 máximo potencial, tanto en su vida personal como en su carrera profesional.  Este 

proceso puede implicar la adquisición de nuevas habilidades, la mejora de habilidades 

existentes, la expansión del conocimiento, el fortalecimiento de la confianza y la 

autoestima, y el desarrollo de competencias interpersonales. Puede llevarse a cabo 

a través de la educación formal, la capacitación en el trabajo, la tutoría, la 

retroalimentación, la autoevaluación y otras estrategias (Berrocal y García, 2020). 

(3) La Evaluación de Acciones; es un proceso sistemático que implica la 

recopilación y análisis de información relacionada con programas de capacitación o 

formación que se han llevado a cabo en una organización.  El objetivo principal de 

esta evaluación 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 

organización en su conjunto (Berrocal y García, 2020). 

 

 

 

 

 

 

II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación  

El tipo básica, se centra en utilizar el conocimiento y la metodología 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 útil cuando se pretende cuantificar 

variables, medir el impacto de intervenciones, identificar relaciones causales y 

obtener una comprensión precisa y generalizable de fenómenos (Arroyo, 2020). 

Basándose en lo mencionado, el estudio siguió un enfoque cuantitativo, debido a que 

se hará uso de datos numéricos y la estadística para poder llegar a conclusiones 

concretas. 

También, el nivel descriptivo; se centra en proporcionar una imagen detallada 

y precisa de un fenómeno o situación; 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 investigación siguió un nivel descriptivo, debido a que se 

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

A su vez fue de, diseño no experimental; Aquí 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 

manipulación activa de las variables de interés (Hernández et al., 2014). Por 

consiguiente, el estudio siguió dicho diseño, ya que, no se pretende alterar la variable. 

Y de corte transversal, recopila datos en un punto específico en el tiempo y examina 

a una población o muestra en ese momento (Hernández et al., 2014). Siendo así que 

la técnica de recopilación de datos solo fue aplicada por única vez y en un tiempo 

determinado en la muestra de estudio. 

2.2. Población y muestra 

Con respecto a la población; es el conjunto completo de individuos, elementos 

o unidades que comparten una característica específica y que son objeto de estudio; 

en la mayoría de los casos, la población es grande y diversa, y el objetivo es hacer 

afirmaciones o inferencias sobre esta población en su conjunto (Vásquez et al., 2023). 

No obstante, en el estudio la población estuvo conformada por 42 servidores civiles 

en la municipalidad Lagunas. Basándose en un muestreo censal; implica la inclusión 

de cada elemento o individuo dentro de la población en el estudio, sin dejar a nadie 

fuera de la investigación; es decir, se utiliza para indicar una cobertura completa de 

la población (Vásquez et al., 2023). Por ende, en la investigación se tuvo en cuenta 

una muestra censal que incluye todos los 42 servidores como elementos de estudio.  
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Criterios de selección 

Criterios de inclusión: Todos los servidores civiles en la municipalidad Lagunas. 

Criterios de exclusión: 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 desempeño de los empleados a través 

del desarrollo de sus habilidades, conocimientos y competencias, alineándolos con 

los objetivos de la organización. 
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2.4. Operacionalización 

Tabla 1 

Operacionalización variable Desarrollo de personas 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento 

Valores 

finales 

Tipo de 

variable 

Escala de 

medición 

Desarrollo 

de 

personas 

Para Alles 

(2019), es un 

proceso 

estructurado y 

estratégico que 

tiene como 

objetivo mejorar 

el desempeño de 

los empleados a 

través del 

desarrollo de sus 

habilidades, 

conocimientos y 

competencias, 

alineándolos con 

los objetivos de 

la organización. 

El plan de 

desarrollo de 

personas 

será medida 

mediante 3 

dimensiones, 

con 6 

indicadores y 

20 ítems, los 

mismos que 

serán 

aplicados a 

una muestra 

de 42 

servidores de 

la 

municipalidad 

de Lagunas 

Diagnóstico de 

Necesidades 
Diagnostico 1 al 9 

Cuestionario 

 

Deficiente 

Regular 

Óptimo 

Categórica Ordinal 

Programa de 

capacitación. 

Crecimiento 
individual 

10; 11; 

12 

Desarrollo 
organizacional 

13; 14 

Evaluación de 

acciones 

Reacción 15 

Aprendizaje 16 

Aplicación 

17; 

18; 

19; 20 
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2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de la información 

Con respecto a la técnica de la encuesta; es una herramienta de investigación 

que se utiliza para recopilar datos directamente de individuos dentro de una muestra 

específica; con el propósito de obtener información sobre actitudes, opiniones, 

comportamientos o características demográficas de una población (Arias, 2020). Por 

lo tanto, en el presente estudio, se aplicó una encuesta a los 42 servidores civiles 

municipales de Lagunas, para conocer sobre su desarrollo de personas y su nivel de 

desempeño 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 específicos; donde cada pregunta está diseñada para recopilar información 

específica (Arias, 2020). Por tanto, el instrumento estará compuesto por 20 ítems para 

medir el desarrollo de personas  

Asimismo, la validez; Consiste en someter el instrumento a la revisión y 

evaluación de expertos en el campo relacionado para asegurar que mida lo que 

pretende medir y que tenga sentido en el contexto de la investigación; aquí, los 

expertos, que suelen tener conocimientos y experiencia significativos en el área de 

estudio, examinan el instrumento y proporcionan comentarios sobre su relevancia, 

claridad, coherencia y adecuación (Medina et al., 2023). Y la confiabilidad; se refiere 

a la consistencia y estabilidad de un instrumento de medición. En otras palabras, 

evalúa la capacidad del instrumento para proporcionar resultados consistentes y 

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

.   
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III. RESULTADOS  

3.1. Resultados y gráficos  

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 

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

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

minoría del 9.5% como deficiente; evidenciando una base sólida de competencias y 

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

municipalidad debería enfocarse en estrategias de capacitación y desarrollo 

específicas para elevar el desempeño del personal.   
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Tabla 3 

Dimensión 01: Diagnóstico de Necesidades 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 6 14,3 

Regular 9 21,4 

Optimo 27 64,3 

Total 42 100,0 

 

Figura 2  

Dimensión 01: Diagnóstico de Necesidades 

La Tabla 3 y figura 2 presentan los resultados del diagnóstico de necesidades en un 

nivel óptimo con el 64.3%, regular con el 21.4%, mientras que una minoría del 

14.3como deficiente; evidenciando un panorama positivo en la capacidad de 

diagnóstico de necesidades dentro de la municipalidad, sin embargo, existe un 

margen de mejora significativo, donde la municipalidad debería implementar 

programas de capacitación enfocados en mejorar las habilidades de diagnóstico del 

personal, conduciendo a una identificación más precisa de las necesidades de la 

comunidad, permitiendo una asignación más eficiente de recursos y una mejora en la 

calidad de los servicios municipales..     
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Tabla 4 

Dimensión 02: Programa de capacitación 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Regular 9 21,4 

Optimo 33 78,6 

Total 42 100,0 

 

Figura 3  

Dimensión 02: Programa de capacitación 

La Tabla 4 y figura 3 presenta que el 78.6% se encuentra en un nivel óptimo con 

respecto al programa de capacitación, mientras que una minoría 21.4% se clasifica 

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

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

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

conllevando a que la municipalidad se enfoque en identificar las necesidades 

específicas y diseñe programas de desarrollo personalizados para elevarlos al nivel 

Óptimo.  
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Tabla 5 

Dimensión 03: Evaluación de acciones 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 5 11,9 

Regular 8 19,0 

Optimo 29 69,0 

Total 42 100,0 

 

Figura 4  

Dimensión 03: Evaluación de acciones 

 

La Tabla 5 y figura 4 muestran que el 69.0% calificaron la evaluación de acciones en 

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

evidenciándose un panorama generalmente positivo en cuanto a la capacidad de 

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

mejora significativo, donde la municipalidad debería implementar programas de 

capacitación enfocados en mejorar las habilidades de evaluación, 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. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

4.1. Discusión  

Teniendo en cuenta el objetivo general: se encontró que el de desarrollo de 

personas, se halló en un nivel óptimo con el 73,8% demostrando que el diagnóstico 

de las necesidades, desarrollo de personas y evaluación 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 más el nivel óptimo.  

Los resultados se contrastan con Miao et al. (2023) quienes encontraron que 

el 83% afirmó 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% adquiría mayor 

experiencia, el 64% considero que un plan de desarrollo de personas, beneficiaria en 

potenciar su desempeño laboral y Alejandro y Ccencho (2020) encontró que el 53% 

estaba totalmente en desacuerdo con que se cumplían con la planificación 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 

deberían realizar las capacitaciones. Y Pairazamán (2022) encontró que el 30% está 

de acuerdo con los resultados de PDP para tener mejoras en su desempeño, el 48% 

está en desacuerdo con que la municipalidad le brinde algún PDP, para el 30% se le 

brinda líneas de carrera y el 41% consideró que no se le brinda ninguna evaluación 

de desempeño. 

Asimismo, con el diagnóstico de las necesidades, se halló en un nivel óptimo 

con el 64,3% y regular con el 21,4%, demostrando que en su mayoría el personal 

tiene conocimiento sobre el contenido del plan de capacitaciones ajustándose a sus 

necesidades y estando orientadas de acuerdo con sus intereses para mejorar su nivel 

de desempeño, lo que significa que  las capacitaciones planificadas y ejecutadas de 

manera eficaz y eficiente ayudan a la formación 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 dimensión para mantener e incluso elevar el 

nivel del diagnósticos 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 potenciación del conocimiento. Sin embargo, los resultados de 

Alejandro y Ccencho (2020) y Pairazamán (2022) presentan una perspectiva más 

crítica, con porcentajes considerables de desacuerdo en aspectos como la 

planificación de capacitaciones y la provisión de planes de desarrollo, subrayándose 

la importancia de contextualizar los resultados y sugieren que, a pesar de los avances 

logrados en la municipalidad Lagunas, aún existen áreas que requieren atención y 

mejora continua para optimizar el PDP y, por ende, el desempeño de los servidores 

civiles. 

También, el programa de capacitación se halló en un nivel óptimo con el 78,6% 

y regular con el 21,4%, demostrando que las capacitaciones les ayuda en su 

crecimiento individual, permitiendo el desarrollo óptimo de sus tareas y competencias 

blandas y duras; para que crezcan profesionalmente dentro de la municipalidad; lo 

que significa que la dimensión es adecuada, por lo tanto, se deben crear estrategias 

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

Contrastándose con Yao et al. (2020) quienes hallaron que los programas 

básicos de capacitaciones incrementaron el desempeño laboral en un 25% y los 

programas de desarrollo de personas potenciaron el desempeño en un 17% y ambos 

aumentan el nivel de desempeño en un 52,8%, Jiménez (2020) encontraron que el 

56,9% consideraron que la aplicación de un PDP fue regular, el 63,8% que su 

desempeño 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% opinó que las relaciones humanas 

eran regulares y el 48,3% consideraron regulares a los logros de metas, también, 

Nevado y Nuñez (2021) demostraron que las prácticas 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) encontró que el 67% se sentía satisfecho con sus labores, el 70,2% indicó que 

no se realizaban frecuentemente reuniones, el 79,8% consideró que no se establecían 



 

29 

 

acciones para el desarrollo de personas y el 64,9% no recibió ningún tipo de incentivos 

o reconocimientos por realizar sus labores.  

Y la evaluación de acciones, se halló en un nivel óptimo con el 69% y deficiente 

con el 11,9%, evidenciando que los servidores públicos estaban satisfechos con las 

capacitaciones recibidas, y que mejoran sus habilidades, destrezas y competencias 

profesionales, además pueden aplicar lo que aprenden en su puesto laboral, 

mejorando así 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 potenciación del conocimiento. Sin embargo, los resultados de 

Alejandro y Ccencho (2020) y Pairazamán (2022) presentan una perspectiva más 

crítica, con porcentajes considerables de desacuerdo en aspectos como la 

planificación de capacitaciones y la provisión 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, aún existen áreas 

que requieren atención y mejora continua para el desempeño de los servidores civiles. 

  



 

30 

 

4.2. Conclusiones  

Se analizó que el desarrollo de personas estuvo en un nivel óptimo con el 

73,8% demostrando que el diagnóstico de las necesidades, desarrollo de personas y 

evaluación 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 más el nivel óptimo.  

Se identificó que el diagnóstico de las necesidades, estuvo en un nivel óptimo 

con el 64,3%, demostrando que en su mayoría el personal tiene conocimiento sobre 

el contenido del plan de capacitaciones ajustándose a sus necesidades y estando 

orientadas de acuerdo con sus intereses para mejorar su nivel de desempeño, lo que 

significa que  las capacitaciones planificadas y ejecutadas de manera eficaz y 

eficiente ayudan a la formación laboral y profesional; sin embargo, existe un 

porcentaje considerable en nivel regular y deficiente, por lo que, se necesitan 

estrategias enfocadas en esta dimensión para mantener e incluso elevar el nivel del 

diagnósticos de necesidades.    

Se describió que el programa de capacitación estuvo en un nivel óptimo con el 

78,6% y regular con el 21,4%, demostrando que las capacitaciones les ayuda en su 

crecimiento individual, permitiendo el desarrollo óptimo de sus tareas y competencias 

blandas y duras; para que crezcan profesionalmente dentro de la municipalidad; lo 

que significa que la dimensión es adecuada, por lo tanto, se deben crear estrategias 

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

Se determinó que la evaluación de acciones estuvo en un nivel óptimo con el 

69% y deficiente con el 11,9%, evidenciando que los servidores públicos estaban 

satisfechos con las capacitaciones recibidas, y que mejoran sus habilidades, 

destrezas y competencias profesionales, además pueden aplicar lo que aprenden en 

su puesto laboral, mejorando así 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 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS 
METODOLOGÍA  

Problema General Objetivo General 

¿Cómo es el desarrollo de personas en los 
servidores civiles de la municipalidad Lagunas, 
Chiclayo 2024? 

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

Tipo de investigación                    
Enfoque: Cuantitativa                                

Tipo: descriptiva  

Problemas Específicos Objetivos Específicos 

¿Cuál es el nivel de diagnóstico de necesidades 
del desarrollo de personas en los servidores 
civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo 
2024? 

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

Diseño de 
investigación: No 

experimental - 
transversal  

¿Cuál es el nivel del programa de capacitación 
en los servidores civiles de la municipalidad 
Lagunas, Chiclayo 2024? 

Describir el nivel del programa de capacitación en los 
servidores civiles de la municipalidad Lagunas, Chiclayo 
2024 

Población: 42 
servidores 

¿Cuál es el nivel de evaluación de acciones en 
los servidores civiles de la municipalidad 
Lagunas, Chiclayo 2024? 

Determinar el nivel de evaluación 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 continuación, encontrará ítems 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) sólo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las 

preguntas. La información recolectada será anónima y los resultados solo serán tratados para 

fines de este estudio. 

Donde 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

Desarrollo de personas. 

Dimensión 01: Diagnóstico de Necesidades 

1 
Tiene conocimiento del contenido del plan de capacitación de 

la municipalidad Lagunas 

     

2 
La municipalidad le ha presentado a Ud. los planes de 

capacitación 

     

3 
El contenido del plan de capacitación se ajusta a las 

necesidades del personal de la municipalidad 

     

4 
Las capacitaciones planificadas, están orientadas de acuerdo 

a los intereses del personal para un mejor desempeño. 

     

5 
Las capacitaciones planificadas, le permiten un mejor 

desempeño laboral. 

     

6 
Las autoridades se interesan por la ejecución eficiente y eficaz 

del Plan de capacitación 

     

7 
Se señala si la acción de capacitación corresponde a 

Formación Laboral o Formación Profesional 

     

8 Se indica el o los niveles de evaluación.      

9 
Las capacitaciones planificadas, se ajustan a los objetivos de 

la institución. 

     

Dimensión 02: Programa de capacitación. 1 2 3 4 5 

10 
Considera que las capacitaciones, le permiten su crecimiento 

individual 
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11 

Las capacitaciones, le permiten el desarrollo óptimo de sus 

funciones en términos de liderazgo, motivación, 

comunicación, dinámicas de grupos 

     

12 

Las capacitaciones, le permiten el desarrollo de 

competencias, habilidades y actitudes para un mejor 

desempeño 

     

13 
Las capacitaciones, le permiten su desarrollo profesional 

dentro de la municipalidad 

     

14 
Realiza reconocimientos y premiaciones a su personal 

administrativo y asistencial por los logros obtenidos. 

     

Dimensión 03: Evaluación de acciones. 1 2 3 4 5 

15 

Está satisfecho con las capacitaciones recibidas por la 

municipalidad, como parte del Plan de Desarrollo de 

Personas. 

     

16 

Ha adquirido competencias profesionales, habilidades y 

destrezas en las capacitaciones que le permiten un mejor 

desempeño. 

     

17 
Aplica los conocimientos recibidos en las capacitaciones en su 

puesto de trabajo. 

     

18 
Ha mejorado la productividad en la municipalidad, a partir de 

las capacitaciones recibidas. 

     

19 

En las capacitaciones se realiza una evaluación, y 

autoevaluación de las competencias obtenidas por parte de 

los trabajadores con fines de mejora. 

     

20 Ha sido evaluado por la municipalidad de Lagunas      

Desempeño de los servidores civiles 

Dimensión 01: Calidad de trabajo. 1 2 3 4 5 

21 
Muestra una adecuada organización en su área de trabajo, 

acorde con las expectativas según su puesto. 

     

22 
Cumple con las tareas, procesos y productos en el tiempo 

establecido e incluso antes. 

     

23 
Maneja adecuadamente los imprevistos de su área que 

pueden afectar su desempeño 

     

24 
Se muestra proactivo (a) ante las dificultades dentro del área 

de su trabajo. 

     

25 
Da a conocer a tu jefe inmediato sus propuestas para mejorar 

las deficiencias institucionales para el logro del desempeño 

     

26 
Realizas con facilidad las funciones encomendadas y 

muestras compromiso en tu trabajo. 

     

Dimensión 02: Iniciativa. 1 2 3 4 5 

27 Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.      

28 
Sus propuestas originan acciones innovadoras en el 

desempeño laboral 

     

29 Se muestra asequible al cambio.      
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30 
Asume las causas y consecuencias de la toma de sus 

decisiones según el grado de responsabilidad de tu puesto 

     

31 
Establece nuevas estrategias para resolver de manera 

asertiva las tareas de su puesto. 

     

32 Tiene capacidad de resolución de problemas.      

Dimensión 03: Relaciones humanas. 1 2 3 4 5 

33 
Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con 

sus compañeros de trabajo. 

     

34 
Explica sus decisiones y líneas 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 información necesaria y oportuna a los usuarios      

Dimensión 04: Logro de metas. 1 2 3 4 5 

38 Planifica sus actividades con mucha capacidad.      

39 Maneja racionalmente los recursos asignados.      

40 
Cumple con las normas generales y específicas de la 

institución, (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. Validación del Cuestionario 
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Anexo 4. Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigación 
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Anexo 5. Resolución de trabajo de investigación  
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Anexo 7. Fotos de aplicación de la encuesta 
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Anexo 8. T1
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Anexo 9. Reporte turnitin 
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Anexo 10. Acta de originalidad 

  


