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Resumen  

El presente estudio tuvo como objetivo general diseñar un plan de desarrollo de personas 

para mejorar el desempeño de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 

2023; 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%  y el desempeño de los servidores civiles en un nivel óptimo 

con el 71,4%; sin embargo, existía un porcentaje considerable que lo calificaron como regular, 

llegando a la conclusión de diseñar un plan de desarrollo de personas basado en un programa 

de capacitación modular personalizado; programa de mentoring y aprendizaje colaborativo, 

programa integral de mejora de la experiencia ciudadana, sistema de retroalimentación y 

mejora continua, sistema integral de evaluación del desempeño y un programa de 

acompañamiento y refuerzo de aprendizaje, con un presupuesto aproximado de S/ 51,850.00, 

el mismo que será financiado por la municipalidad de Lagunas. 

Palabras clave: Desarrollo de personas, calidad de trabajo, iniciativa, relaciones humanas y 

logro de metas 
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Abstract  

The overall objective of this study was to design a people development plan to improve the 

performance of civil servants in the municipality lagunas, Chiclayo 2023; 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% and the 

performance of civil servants at an optimal level with 71.4%; However, there was a 

considerable percentage that rated it as regular, reaching the conclusion to design a people 

development plan based on a personalized modular training program, a mentoring and 

collaborative learning program, a comprehensive program to improve the citizen experience, 

a feedback and continuous improvement system, a comprehensive performance evaluation 

system and an accompaniment and learning reinforcement program, with an approximate 

budget of S/ 51,850. 51,850.00, which will be financed by the municipality of Lagunas. 

Keywords: People development, quality of work, initiative, human relations and goal 

achievement. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la importancia y prevalencia del desarrollo de personas se orientan 

a mejorar el rendimiento a largo plazo, la satisfacción laboral, transferencia de aprendizaje 

y la motivación intrínseca, con el propósito de tener mejoras en la rentabilidad, crecimiento 

económico y satisfacción de los clientes, así como innovación en los productos y eficiencia 

del personal (Mahmood et al., 2023). Asimismo, empresas de Malasia que tienen un bajo 

desempeño laboral, buscan brindar a sus colaboradores extensivas capacitaciones y 

recompensas basadas en mejorar el desempeño y la seguridad en el trabajo, generando 

en ello, mayor confianza para realizar sus actividades, ya que, sienten que la empresa 

ayuda en su desarrollo personal y profesional (Jalali et al., 2023). 

Empresas en Jordania, plantean estrategias de desarrollo de personas, a través de 

capacitaciones digitales para impactar en el rendimiento y motivación del personal, con el 

propósito de tener colaboradores conscientes de su grado de rendimiento, para que, se 

esfuercen al máximo para obtener altos estándares en su desempeño laboral, por tanto, la 

formación tiene que ejecutarse sin restricciones de tiempo y lugar con más transparencia 

(Al-Kharabsheh et al., 2023). Asimismo, en Filipinas los negocios buscan innovar para 

capacitar a su talento humano, con el propósito que realicen sus actividades de manera 

más creativa, con un ambiente laboral confortable en un entorno físico, psicológico, que 

puedan crear interacciones con los jefes (Mangahas, 2023). 

Por tanto, se tiene que considerar que un plan de desarrollo para los colaboradores 

es fundamental para que se logren metas y logros institucionales; sin embargo, en 

Indonesia no se gestionan planes de desarrollo de forma adecuada para un trabajo eficaz 

y eficiente de acorde al plan, sin considerar, que formar a los trabajadores tiene un efecto 

positivo para el incremento de su rendimiento y se pueda contribuir de forma positiva en la 

productividad de la organización (Rivaldo y Nabella, 2023). Desde la perspectiva de la alta 
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gerencia de empresas colombianas, potenciar los conocimientos del personal incrementan 

de manera significativa en el desempeño laboral, pero capacitarlos para mejor sus 

habilidades no tienen un aporte para potenciar el desempeño laboral; por su parte, los 

colaboradores consideraron que potenciar sus conocimientos y habilidades es importante 

para mejorar su desempeño (Gil et al., 2023).    

Realizando un análisis del contexto nacional, se pudo evidenciar que, una 

organización pública en Lima necesitaba mejorar los mecanismos de trabajo de sus 

colaboradores de acuerdo con el SERVIR, para tener un óptimo desempeño, teniendo en 

cuenta los sistemas de evaluación, los mismos que son deficientes y no generan que se 

cumplan la visión, objetivos y misión trazada por la gerencia, también fue necesario que se 

creen ambientes amigables y saludables para un correcto desarrollo personal, profesional 

y familiar (Mego y Mego, 2021). En este sentido, existe la necesidad de que las empresas 

puedan generar mejoras y cambios constantes que les ayude a tener cambios significativos 

en su desempeño, con el propósito de fomentar el rendimiento de los servidores públicos, 

así como su motivación y constante satisfacción para el cumplimiento oportuno de sus 

objetivos (Dávila et al., 2022).  

Siendo así, como la gestión pública en Perú, necesita que sus servidores que 

ocupan cargos en las diversas áreas de la organización cuenten con competencias de 

acorde y necesarias para desempeñar sus funciones, por ende, se consideró necesario 

realizar de forma constante la evaluación de desempeño a cada uno, permitiendo 

conocerlos y analizarlos en base a sus labores y con ello se determine en que temas 

necesariamente se necesita la capacitación (Santillán y Saavedra, 2021). Logrando 

encontrar que se busca el crecimiento profesional de los servidores, ya que, 

frecuentemente se presentan constantes discusiones entre usuarios-colaboradores, 

debido a que los usuarios buscan percibir una atención que cumpla sus expectativas, con 

personal altamente capacitado; no obstante, las instrucciones de los servidores no siempre 
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son claras (Castagnola et al., 2020).  

Por ende, se considera necesario, que se tenga un sistema de evaluación de 

desempeño por comportamiento ético legal, compromiso y por competencia para el 

correcto funcionamiento de las municipales. Teniendo en cuenta que todas las áreas de 

las municipalidades requieren de técnicos y profesionales competentes con óptimos 

conocimientos y habilidades para laborar de manera eficaz y eficiente (Marín y Delgado, 

2020). No obstante, los municipios de turno no aplican ningún tipo de planes de desarrollo 

profesional para los servidores de tal manera que se potencia su desempeño, basando en 

el deficiente presupuesto que tienen para lograr satisfacer las demandas de los servidores, 

incidiendo en ofrecer un servicio desmotivado y limitado; añadido a ello, existe carencia en 

adquirir conocimientos de acuerdo a sus funciones, demostrando elevados grados de 

indisciplina, ocasionados por la falta de liderazgo y compromiso (Gonzales y Cereceda, 

2020). 

En la Municipalidad de Lagunas, se observó que existe falta de alineación entre las 

competencias y habilidades de los servidores públicos, que ha conllevado a un desempeño 

deficiente en la prestación de servicios públicos, una falta de respuesta efectiva a las 

demandas de los ciudadanos y una percepción general de ineficiencia en el gobierno local. 

Además, los servidores no se sienten completamente capacitados ni motivados para 

abordar los desafíos actuales y futuros de la municipalidad. Esta situación problemática 

destaca la necesidad de desarrollar un plan de desarrollo de personas (PDP) que se centre 

en la capacitación y el fortalecimiento de las habilidades y competencias de los servidores 

públicos para que puedan desempeñarse de manera más efectiva y eficiente, alineados 

con los objetivos y necesidades de la comunidad; por ende, el plan podría abordar tanto 

las habilidades técnicas como las habilidades de comunicación, liderazgo y gestión del 

cambio, y estar diseñado para mejorar la calidad de los servicios públicos y la satisfacción 

de los ciudadanos. 
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Por otro lado, de acuerdo con los trabajos previos internacionales, el estudio 

realizado por Miao et al. (2023) se plantearon determinar la incidencia del crecimiento 

profesional en el desempeño del personal de China, desarrollada a través de un método 

cuantitativo, descriptivo, transversal, considerando como muestra a 663 trabajadores y 67 

gerentes de 67 organizaciones, de los cuales se halló que el 83% afirmo que tuvo un 

adecuado crecimiento profesional, el 68% desempeñaba de forma adecuada sus tareas 

asignadas y el 34% realizaba sus tareas de forma racional, llevando a la conclusión que el 

nivel de desempeño de los colaboradores se encuentra influenciada de forma positiva por 

el crecimiento profesional, demostrando que si reciben adecuadas capacitaciones pueden 

elaborar de forma adecuada sus tareas, ya que, presentan mejoras en su conocimiento.  

Robalino (2022) se plantearon elaborar un PDP para fortalecer el liderazgo y 

mejorar el desempeño del personal de una organización de Riobamba, Ecuador, 

desarrollada a través de un método cuantitativo, aplicado, transversal con 250 

colaboradores, encontrándose que el liderazgo en 2021 alcanzó un 73,7% inferior a los 

años 2019 y 2016; y el desempeño laboral un 74,5% determinando una brecha de 

competencias de aproximadamente el 25,5%; llegando a concluir que existía la necesidad 

de desarrollar capacitaciones enfocadas en las competencias de liderazgo mediante 

programas de formación específicas que adecúen al personal en su puesto de trabajo y a 

la vez plantear objetivos, temáticas, tipo de capacitaciones, participantes y responsables 

para su ejecución.  

Asimismo, Nguyen et al. (2021) buscaron examinar los vínculos entre el desarrollo 

de personas y los beneficios del personal en el desempeño laboral de empresas en 

Vietnam; desarrollada a través de un método cuantitativo, transversal, con 4243 

colaboradores de 250 organizaciones de 10 provincias, logrando encontrar como 

resultados que el 76% se encontraba de acuerdo con que existía la necesidad de potenciar 

sus conocimientos, el 68% innovaba, 3% tenía una mayor experiencia y el 64% que el PDP 
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podría beneficiar en el desempeño del personal; logrando concluir que los programas de 

desarrollo presentaban un efecto positivo en el rendimiento, pero era insignificante el 

salario, sin embargo, la formación de los colaboradores se registraba solo para el personal 

joven.  

Huacon y Llanos (2021) buscaron analizar la capacitación para el desarrollo del 

talento humano y la organización, como factores clave para transformar la gestión pública 

y alcanzar la calidad mediante el fortalecimiento de competencias de los servidores en 

Ecuador, desarrollada a través de un método cuantitativo, aplicado, transversal con 161 

colaboradores, encontrándose que 62% afirmo que la entidad pública no invierte en 

capacitaciones para sus servidores, el 34% estaba en desacuerdo que las pocas 

capacitaciones impartidas estaban de acorde a sus funciones, por lo que, el 87% estaba 

de acuerdo en fortalecer el plan anual de capacitaciones, logrando concluir que gran parte 

de los servidores públicos se sienten insatisfechos por el incumplimiento de los planes de 

capacitaciones, debido a que no todos pueden acceder a los mismos planes; no obstante 

existe un alto nivel de exigencia de desempeño laboral.  

Por su parte, Yao et al. (2020) buscaron el efecto de la capacitación de 

colaboradores en el desempeño de organizaciones públicas de China, desarrollada a 

través de un método cuantitativo, transversal, con 425 trabajadores como muestra de 

estudio; logrando encontrar que los programas básicos de capacitación pueden 

incrementar en un 25% el desempeño del personal y los PDP potencian en un 17% el 

desempeño, lo que significó que ambos incrementan en un 52,8%; por tanto, se logró 

concluir que la capacitación es reconocida como un factor fundamental para desarrollar el 

potencial humano; sin embargo, los PDP no son suficientes para que se potencie el 

desempeño del personal en una organización pública.  

En el contexto nacional, se consideró a Briceño (2023) quien busco determinar el 
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impacto de la capacitación a los trabajadores administrativo y su desempeño laboral, 

desarrollada a través de un método cuantitativo, transversal, con 40 trabajadores como 

muestra de estudio; logrando encontrar que las capacitaciones fueron calificadas como 

regular con el 60%, el 47.5% consideraron regular la necesidad de realizar capacitaciones, 

el 57.5% afirmaron que el PDP es fundamental para su correcto desempeño, considerando 

que el desempeño fue regular con el 45%; llegando a concluir que el PDP en los 

colaborades administrativos es importante porque les permite tener las herramientas 

necesarias para que puedan realizar sus actividades laborales con eficiencia y en 

consecuencia tengan un satisfactorio desempeño laboral. 

Paredes y Tejada (2021) se plantearon identificar el impacto de la capacitación y el 

desempeño laboral de los colaboradores administrativos del municipio de la provincia del 

santa; desarrollada a través de un método cuantitativo, transversal, con 67 trabajadores 

como muestra de estudio; logrando encontrar que la capacitación fue alta con el 552%, las 

habilidades del personal medias con el 60%; la actitud para capacitar alta con el 51% y el 

conocimiento alto con el 52%; asimismo, el desempeño fue alto con el 64.2%, la eficiencia 

media con el 51%; la eficacia alta con el 55% y la calidad de los servicios alta con el 61%, 

logrando concluir que existe la necesidad de promover programas de formación y 

desarrollo de personas con el propósito de potenciar mejores condiciones al desempeño 

del personal administrativo  

Alejandro y Ccencho (2020) buscaron establecer el grado en que un PDP mejora el 

desempeño del personal de una municipalidad en Huancayo desarrollada a través de un 

método cuantitativo transversal, con 57 trabajadores como muestra, logrando encontrar 

que el 53% se encontraba totalmente en desacuerdo con el cumplimiento de la planificación 

para las capacitaciones en base a los reglamentos que tenían vigencia, el 61% afirmaban 

que no se realizaba una selección eficiente y oportuna de los proveedores para que brinden 

las capacitaciones y el 65% pudieron afirmar que algunas veces se aplicaban encuestas 
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para que se conozcan los temas de capacitación; llevando a concluir que existe la 

necesidad de mejorar le gestión del capital humano a través de políticas de PDP basado 

en las normas de SERVIR.  

Figueroa et al. (2020) se plantearon determinar cómo los PDP se asocian con el 

desempeño del personal del ministerio de agricultura en Amazonas, desarrollada a través 

de un método cuantitativo, transversal, aplicado, con 73 trabajadores y 16 jefes como 

muestra de estudio, logrando encontrar que el 62% mostraron estar de acuerdo con los 

PDP para contribuir de forma significativa en su desempeño, el 89% afirmo que no se crean 

PDP en base al SERVIR, el 81% consideró que algunas veces se planifican capacitaciones 

de forma oportuna, a través de ello, se llegó a concluir que el PDP tiene una incidencia 

moderada con el desempeño del personal municipal, no obstante, son pocas las veces que 

reciben una adecuada capacitación para mejorar su desempeño. 

Asimismo, Jiménez (2020) se plantearon determinar la forma en que el PDP 

beneficia al desempeño del personal en Morropón, desarrollada a través de una método 

cuantitativo, descriptivo, transversal, con 58 colaboradores como muestra, encontrando 

que el 56,9% afirmaron que aplicar un PDP fue de nivel regular, el 63,8% calificaron al 

desempeño como malo, el 41,4% regular a la calidad de su trabajo, el 63,8% regular a la 

iniciativa de trabajo, el 58,7% regular a las relaciones laborales y el 48,3% regular al 

cumplimiento de metas, llevando a concluir que se evidenciaba una brecha significativa 

con el PDP de acuerdo a sus funciones que realiza cada colaborador, ya que, no se 

contaba con un documento de gestión.  

Y en el contexto local, Tenorio y Vargas (2023) buscaron identifica el impacto entre 

la capacitación y el desempeño de los colaboradores en el área de producción de una 

empresa chiclayana; desarrollada a través de una método cuantitativo, descriptivo, 

transversal, con 15 colaboradores como muestra, encontrando que la capacitación fue 
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deficiente con el 40%, la reacción a la capacitación fue deficiente con el 60%, el aprendizaje 

regular con el 53.3%, la conducta deficiente con el 60%, los resultados deficientes con el 

40%; el desempeño regular con el 53,3%; la capacidad de trabajo deficiente con el 40% y 

el desenvolvimiento regular con el 66.7%, logrando concluir que existe la necesidad de 

realizar un PDP sobre el manejo adecuado a las materiales, debido a que el personal 

antiguo y nuevo necesita saber a más detalle sobre lo que se necesita producir; asimismo, 

sobre capacitaciones sobre el mantenimiento de las maquinarias para evitar tiempos 

muertos.  

Pairazamán (2022) su propósito fue diseñar un PDP para potenciar el desempeño 

del personal municipal en Mocupe, desarrollada a través de un método cuantitativo, 

transversal, descriptivo, con 69 colaboradores como muestra, de quienes se encontró que 

el 30% estaba de acuerdo con los resultados del PDP para mejorar el desempeño del 

personal, el 48% en desacuerdo con que se ofrezca un PDP, el 30% que se les brinde 

líneas de carrera, y el 41% afirmaron que no se les ofrece ninguna evaluación de 

desempeño; llevando a la conclusión que el personal municipal considero que para acceder 

a un cargo alto no existe la necesidad de tener algún tipo de estudio de post grado, por lo 

tanto, no tenían un adecuado desempeño laboral. 

Vasquez (2022) se planteó desarrollar un PDP para tener mejoras en el desempeño 

laboral del personal de una entidad en la Victoria, desarrollada a través de una método 

cuantitativo, descriptivo, transversal, con 32 colaboradores como muestra, encontrando 

que el 50% estaban en desacuerdo con que se les brindaba capacitaciones constantes 

para su desarrollo personal y profesional y el 53,1% presento un desempeño laboral 

moderado; logrando concluir que la aplicación de un PDP basado en la compensación y 

desarrollo del personal, encontrando respuestas positivas en su rendimiento y 

comportamiento, que inciden de manera directa en la calidad de atención y poder cerrar 

ventas de los servicios ofertados por la empresa. 
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Nevado y Nuñez (2021) plantearon estrategias de un adecuado PDP con la finalidad 

de tener mejoras en el desempeño del personal de una organización en Chiclayo, 

desarrollada a través de un método cuantitativo, transversal, descriptivo, con 32 

trabajadores, logrando encontrar que el 75% calificó en un nivel medio a las prácticas de 

liderazgo, el 62% el compromiso medio, el 59,4% la accesibilidad al conocimiento y el 

59,4% a las competencias laborales; logrando concluir que las competencias y el 

desempeño del personal municipal fueron factores fundamentales, para el rendimiento de 

la organización, por tanto, existía la necesidad de implementar un PDP. 

Cerna (2020) buscó analizar el nivel de desempeño del personal de un centro de 

administración tributaria, desarrollado a través de un método cuantitativo, transversal y 

descriptivo, con 94 trabajadores como muestran, encontrando que el 67% se encontraban 

satisfechos con sus tareas, el 70,2% afirmaron que no se ejecutaban reuniones de manera 

frecuente, el 79,8% que no se realizan acciones para el desarrollo del talento humano y el 

64,9% que recibía ningún tipo de reconocimientos o incentivos para desempeñar sus 

labores, logrando concluir que, no se ofrecen PDP, impidiendo que se cumplan con los 

objetivos y metas establecidas de forma oportuna, siendo un proceso obligatorio, que tiene 

que ejecutarse de manera periódica definiendo puntajes y criterios realizados por su jefe 

inmediato.  

Con respecto a la teorías  sobre el desarrollo de personal,  para  Alles (2019) es 

considerada como el proceso estratégico y estructurado que tiene como finalidad mejorar 

el rendimiento del personal a través del desarrollo de competencias, conocimientos y 

habilidades, alineadas con el objetivo de la empresa. También, es considerado con un 

enfoque integral para el crecimiento de los colaboradores que involucra identificar las 

necesidades de plan, planificar las acciones de la capacitación y realizar un seguimiento a 

los resultados para que se garantice un incremento de la efectividad y satisfacción del 

personal (Amo, 2017; Chiavenato, 2021). 
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Por su parte, Troilo (2022) menciona que se refiere al proceso continuo de 

crecimiento y aprendizaje individual y empresarial que pretende optimizar el talento 

humano, mediante programas y actividades diseñadas que satisfagan las necesidades 

para desarrollar y retener al talento humano. Siendo así, que se comprende como el grupo 

de estrategias y actividades debidamente planificadas que pretenden mejorar el 

crecimiento, competencias y habilidades profesionales de los trabajadores dentro de una 

empresa; con la finalidad de incrementar su compromiso y contribuir al logro de sus metas 

(Berrocal y García, 2020). 

Para Amo (2017) un PDP ayuda a que el personal pueda adquirir nuevas 

competencias y habilidades, para contribuir a mejorar su rendimiento laboral, así como el 

incremento de productividad y eficiencia a nivel organizacional; considerando que los 

colaboradores valorar más las oportunidades de crecimiento personal y profesional. Por 

tanto, es fundamental contar con un PDP bien estructurado que incremente la satisfacción 

y lealtad del personal, lo que a su vez reducirá la rotación de los colaboradores y el costo 

asociado con la contratación e inducción de nuevo personal (Berrocal y García, 2020). 

Añadido a ello, ayuda al personal de una organización a crecer de manera 

profesional y lograr sus metas personales; esto les brindaría un sentido de logro y 

desarrollo, aportando en el incremento de su compromiso y motivación laboral; 

considerando que el desarrollo constante de las competencias y habilidades son 

fundamentales para mantenerse actualizados con las nuevas tendencias y demandas del 

mercado laboral, por tanto, se necesita identificar y capacitar a los líderes (Chiavenato, 

2021). 

Con relación a los beneficios para el personal Troilo (2022) da a conocer los 

siguientes: (a) Desarrollo profesional basado en la adquisión de nuevos conocimientos y 

habilidades que le permiten a los colaboradores crecer en sus profesión y asumir roles más 
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desafiantes. (b) Los planes aportan en incrementar la motivación al ofrecerles un sentido 

de crecimiento y logro personal. (c) Los programas ayudan al fortalecimiento de las 

habilidades existentes y adquirir nuevas, que puedan mejorar la capacidad para 

desempeñar sus labores de forma eficiente (d) Cuando la organización evidencia que 

invierte en el desarrollo de nuevas habilidades existe la probabilidad de que el personal se 

sienta satisfecho con sus labores y se fidelice con la empresa. (e) Un PDP es capaz de 

generar oportunidades y ascensos de liderazgo en la empresa.  

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

organización: a) Contar con el personal capacitado aporta en mejorar el desempeño de los 

roles y a contribuir con el éxito de toda la empresa. (b) Aporta en la retención de talentos 

valiosos al ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. (c) Las empresas 

que brindan PDP atractivos suelen tener candidatos mejor calificados y con mayor talento. 

(d) Los colaboradores mejor capacitados tienden a ser más productivos y contribuyen a 

mejorar la rentabilidad y eficiencia organizacional. (e) Se fomenta la cultura de aprendizaje 

y ayuda a tener una mejora continua en la empresa, lo que impulsa la innovación y la 

adaptación al cambio.  

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

Diagnóstico de Necesidades; considerado como el proceso de evaluación sistemática e 

integral que involucra identificar, analizar y priorizar las brechas entre la habilidad, el 

conocimiento y la competencia que tiene cada trabajador, y las habilidades necesarias para 

lograr alcanzar los objetivos empresariales. Es decir, es el proceso que incluye recopilar 

información a través de entrevistas, análisis de desempeño, observaciones y encuestas, 

para determinar de forma precisa en que aspectos se necesita capacitaciones; siendo así 

que una vez que se identifican las necesidades, se diseñan y realizan programas de 

formación específicas para abordar las brechas y tener mejoras en el rendimiento del 

colaborador y la empresa (Berrocal y García, 2020). 



 

23 

 

(2) Desarrollo de Personas; se basa en el proceso constante de crecimiento y 

mejora de los colaboradores en diversos aspectos, tales como actitudes, valores, 

competencias, conocimientos y habilidades profesionales y personales, con el propósito de 

permitir que logren su máximo potencial tanto en su vida profesional como personal, a 

través de la adquisión de nuevas habilidades y mejora de las existentes, fortaleciendo su 

autoestima y confianza (Berrocal y García, 2020). 

(3) La Evaluación de Acciones; considerado como el proceso que implica 

recopilar y analizar información basado en programas de formación o capacitación que se 

han realizado en una empresa, con el propósito de evaluar la efectividad y el impacto de 

los programas en base a los beneficios tanto para los colaboradores como la organización 

(Berrocal y García, 2020). 

Por otro lado, con respecto al desempeño laboral Dessler (2004), hace referencia 

al rendimiento de tareas, responsabilidades y metas por parte de un colaborador en su 

puesto de trabajo, siendo medido en función de estándares y expectativas definidas. 

También es considerado, como la capacidad de una persona para realizar diversas tareas 

laborales de forma eficiente y eficaz, para aportar valor a la organización y contribuir al 

logro de los objetivos (Mondy y Noe, 2005). 

Castaño (2021) afirma que abarca la manera en que un colaborador cumple con 

cada una de sus funciones y responsabilidades, así como de la calidad y cantidad de su 

trabajo, también, de su capacidad para cumplir con los estándares de rendimiento y 

contribuir al éxito organizacional. También, se define como el desarrollo de habilidades, 

competencias y comportamientos de un colaborador en su ambiente de trabajo, incluyendo 

resultados cuantitativos y cualitativos (Marchant, 2006). 

Asimismo, es considerado como un elemento crucial para los colaboradores y la 

organización; para el colaborador debido a que se brinda oportunidades de desarrollo 
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profesional, así como el logro de metas personales y la satisfacción en el trabajo, con el 

propósito de brindar seguridad laboral y estabilidad en el puesto de trabajo, beneficiándose 

a nivel individual, para traducirse en una fuerza laboral más comprometida y motivada 

(Marchant, 2006). 

Castaño (2021) afirma que en las organizaciones medir el desempeño es 

fundamental para alcanzar los objetivos y metas establecidas, por ende, el personal que 

cumplen con sus responsabilidades de forma eficiente contribuye a una mejor eficiencia y 

productividad, mejorando la rentabilidad y la competitividad empresarial, fomentando una 

cultura de excelencia, para inspirar a otros trabajadores a esforzarse por alcanzar altos 

estándares, aportando a la retención de talentos e identificación de las necesidades del 

desarrollo (Mondy y Noe, 2005). 

Siendo así, que Mondy y Noe (2005) dan a conocer aspectos claves para evaluar 

el desempeño: (a) Objetivos: Incluyen ofrecer una retroalimentación al personal para 

identificar las necesidades de capacitación, tomar decisiones sobre su remuneración, 

ofrecer reconocimientos y evaluar el cumplimiento de los objetivos organizacionales. (b) 

Proceso de Evaluación: Basado en estándares de rendimiento, la recolección de datos 

mediante observaciones, autoevaluaciones y retroalimentación. (c) Frecuencia: Puede 

realizarse de forma anual, semestral, trimestral o incluso continua, de acuerdo con las 

prácticas de la organización. (d) Retroalimentación: Deben darse de manera específica, 

honesta y constructiva, destacando los logros, para señalar áreas en las que se pueden 

hacer mejoras. (e) Desarrollo y planes de acción: de acuerdo con los resultados de la 

evaluación, se pueden establecer planes de desarrollo para ayudar al personal a mejorar 

en áreas determinadas. (f) Toma de decisiones: Los resultados de la evaluación también 

son empleados para tomar decisiones sobre compensación, ascensos y movimientos de 

personal dentro de la organización. 
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De acuerdo con Dessler (2004) las dimensiones del desempeño laboral son las 

siguientes: (1) Calidad de Trabajo, haciendo referencia a la medida en que un puesto 

laboral brinda un entorno propicio para que el personal desempeñe sus funciones de forma 

eficiente, satisfactoria y segura, considerando varios aspectos que pueden afectar la 

experiencia del colaborador en su puesto de trabajo, como las condiciones laborales, 

remuneración, equilibrio entre su vida laboral y personal, ambiente laboral, desarrollo 

profesional y satisfacción laboral, lo que significa que una alta calidad de trabajo mantiene 

a los trabajadores motivados y satisfechos, para tener un mejor rendimiento y retención de 

talentos en la organización. 

(2) Iniciativa; se refiere a la capacidad y disposición de un colaborador para tomar 

acciones de forma independiente y proactiva, sin tener la necesidad de que se le indique 

específicamente qué hacer, siendo autónomas, creativas y con un deseo intrínseco de 

contribuir, resolver problemas o tomar decisiones en situaciones laborales o personales, 

implicando la voluntad de asumir responsabilidades adicionales, buscar oportunidades de 

mejora y actuar de forma anticipada para lograr objetivos o superar desafíos, 

considerándose como una cualidad importante para el desarrollo profesional y la eficacia 

en el trabajo. 

(3) Relaciones Humanas; se refieren a las interacciones y conexiones entre 

colaboradores en entornos laborales, implicando la comunicación, cooperación, empatía y 

establecimiento de vínculos, basado en la comprensión mutua, respeto y capacidad de 

trabajar juntos de forma armoniosa, para tener influencia en la calidad de vida y el bienestar 

de las personas y afectar significativamente el entorno laboral, dinámicas familiares, 

satisfacción personal y creación de redes sociales.  

(4) Logro de metas; se refiere al proceso de establecer objetivos específicos y 

alcanzarlos con éxito. Implica la planificación, la dedicación, el esfuerzo y la persistencia 
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para cumplir con los objetivos o resultados deseados, el proceso de logro de metas 

generalmente involucra la identificación clara de las metas, la elaboración de un plan para 

alcanzarlas, la realización de las acciones necesarias, la medición del progreso y la 

adaptación a lo largo del tiempo y es un componente fundamental en la motivación, el 

crecimiento personal y el éxito en diversas facetas de la vida. 

En base a ello, se formuló como problema ¿Cómo es el plan de desarrollo de 

personas para mejorar el desempeño de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, 

Chiclayo 2023? Y como específicos (a) ¿Cuál es el nivel de desarrollo de personas de los 

servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023? (b) ¿Cuál es el nivel de 

desempeño de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023? (c) ¿Cuál 

es el plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeño de los servidores civiles 

en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023? 

Debido a que el estudio sobre desarrollo de personas permitirá identificar las 

deficiencias en las habilidades y competencias de los servidores públicos, lo que, una vez 

corregido generando un plan se podrá conducir a la mejora de la calidad de los servicios 

públicos proporcionados a los ciudadanos; esto contribuirá a una mayor satisfacción de los 

ciudadanos y a una percepción más positiva de la gestión gubernamental. Por ende, crear 

un PDP es fundamental para optimizar el desempeño de los servidores públicos en la 

Municipalidad Lagunas, y garantizar que estén equipados con las habilidades y 

competencias necesarias para servir exitosamente a la comunidad local; aportando a una 

gestión gubernamental más efectiva ya una mayor satisfacción de los ciudadanos. 

Asimismo, se planteó como objetivo general: Proponer un plan de desarrollo de 

personas para mejorar el desempeño de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, 

Chiclayo 2023. Y como objetivos específicos: (a) Diagnosticar el nivel de desarrollo de 

personas de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023. (b) Analizar 
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el nivel de desempeño de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023. 

(c) Diseñar un plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeño de los servidores 

civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.  
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

El tipo aplicado, se centra en utilizar el conocimiento y la metodología para resolver 

problemas en un determinado contexto y mejorar la calidad de vida, la eficiencia, la 

productividad y la toma de decisiones (Aponte et al., 2020). Por lo tanto, el presente 

estudio, tuvo un tipo aplicado debido a que mediante el análisis de los resultados se 

propondrán estrategias de mejora para mejorar el desempeño de los servidores civiles en 

la municipalidad de estudio. 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 cada una 

de las variables, para conocer en qué nivel se encuentran. Y el Nivel propositivo; busca no 

solo describir o entender un fenómeno, sino también proponer soluciones, mejoras o 

intervenciones prácticas y aplicables a situaciones específicas (Arias, 2023). Siendo así 

como el estudio se basó en un nivel propositivo, ya que, después de analizar las variables 

se generaron estrategias de mejoras con la finalidad de mejorar el desempeño de los 

servidores civiles 

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 
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de las variables de interés (Hernández et al., 2014). Por consiguiente, el estudio siguió 

dicho diseño, ya que, no se pretende alterar ninguna variable para ver su efecto en el 

desempeño de los servidores civiles; solo fueron observados en su estado natural. 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. 

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.  

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. 

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 
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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 42 ítems, de los cuales 20 fueron para medir el 

desarrollo de personas y 22 ítems para la variable desempeño laboral en los servidores 

civiles de estudio. 

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). 

Con respecto al procedimiento de análisis de datos, se inició con la recopilación de 

datos, mediante una encuesta proporcionando una visión sobre las percepciones, 

necesidades y aspiraciones de los colaboradores, con enunciados que abordaron aspectos 

relevantes, una vez recopilados los datos, se realizó un análisis descriptivo para entender 

la distribución de las respuestas, para identificar áreas específicas que necesitaban una 

mejor atención y enfoque en el PDP, identificando, ayudando a priorizar las áreas de 

capacitación y desarrollo que estén alienados con las metas organizacionales y 

expectativas de los servidores civiles, logrando diseñar intervenciones personalizadas, 
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tales como programas de capacitación, mentorías o coaching. 

De acuerdo con Vargas et al. (2018) se aplicaron los principios éticos de acuerdo 

al Reporte Belmont, tal como el respeto por los servidores públicos siendo un principio 

central en el diseño del plan, demostrando su autonomía y dignidad, para asegurar que su 

participación en el desarrollo de la encuesta sea voluntaria y se respeten sus decisiones, 

mediante un consentimiento informado para garantizar que cada servidor civil esté 

plenamente informados sobre las intervenciones propuestas y tenga la oportunidad de 

expresar sus preferencias y preocupaciones. 

También, la beneficencia implica maximizar los beneficios y minimizar los riesgos 

para los servidores civiles, lo que significó que diseñar intervenciones de desarrollo 

alineadas con las necesidades identificadas en la encuesta, contribuyendo de manera 

positivamente al desempeño y bienestar de cada uno. Y la justicia en este contexto se 

refiere a la equidad en la distribución de los beneficios del desarrollo y la atención a las 

necesidades específicas de los servidores civiles. Es importante garantizar que todas las 

personas tengan acceso igualitario a oportunidades de desarrollo y que las intervenciones 

no generen desigualdades injustas.   



 

32 

 

III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

3.1. Resultados  

Tabla 1 

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 1  

Dimensión 01: Diagnóstico de Necesidades 

Nota. Basándose en los resultados encontrados en el diagnóstico de las necesidades, se 

halló en un nivel óptimo con el 64,3% y regular con el 21,4%, evidenciando que gran parte 

de los servidores tenían conocimientos sobre el contenido del PDP de acuerdo con sus 

necesidades, orientándose a los intereses para tener mejoras en el desempeño; lo que 

demostró que los programas planificados y ejecutados de forma eficiente y eficaz ayudan 

en la formación profesional y laboral; no obstante, se mostró un porcentaje moderado que 

estuvo regular y deficiente, por lo que existía la necesidad de emplear estrategias que se 

enfoquen en dicha dimensión para incrementar el nivel de diagnóstico de las necesidades.   
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Tabla 2 

Dimensión 02: Desarrollo de personas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Regular 9 21,4 

Optimo 33 78,6 

Total 42 100,0 

 
Figura 2  

Dimensión 02: Desarrollo de personas 

Nota. Basándose en los resultados hallados con respecto al desarrollo de personal, se 

encontró que el 78,6% lo calificaron como óptimo, y el 21,4% como regular, lo que significó 

que los programas de capacitación ayudan en el crecimiento personal, aportando en el 

óptimo desarrollo de sus actividades y competencias duras y blandas, para que tengan un 

crecimiento profesional dentro del municipio, lo que demuestra que la dimensión fue 

adecuada; por ende, se tienen que crear estrategias para que se mantengan elevadas y 

no tengan un nivel bajo.  
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Tabla 3 

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 3  

Dimensión 03: Evaluación de acciones 

Nota. Basándose en los resultados hallados con respecto a la evaluación de acciones, se 

encontró que el 69% lo calificó como óptimo y el 11,9% como deficiente, demostrando que 

los servidores municipales se encontraban satisfechos con la capacitación recibida, ya que, 

les ayuda a mejorar sus competencias, destrezas y habilidades profesionales; asimismo, 

han sido evaluados por el municipio después de haber recibido sus respectivas 

capacitaciones,  por tanto, fue necesario para crear estrategias de mejoras con el propósito 

de mantener un nivel alto y no caer a un bajo nivel.  
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Tabla 4 

Plan de desarrollo de personas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 4 9,5 

Regular 7 16,7 

Optimo 31 73,8 

Total 42 100,0 

 
Figura 4  

Plan de desarrollo de personas 

Nota. Basándose en los resultados hallados con respecto al PDP, se encontró que el 73,8% 

lo calificaron como óptimo, evidenciando que el diagnostico de las necesidades para 

potenciar las habilidades del personal y evaluar sus acciones se realizan de la mejor forma; 

no obstante; se mostró un grado regular con el 16,7% y con el 9,5% deficiente; por tanto, 

existe la necesidad de formular estrategias de desarrollo de personas para disminuir los 

niveles deficientes y regulares, incrementando el nivel óptimo.     
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Tabla 5 

Dimensión 01: Calidad de trabajo 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 3 7,1 

Regular 7 16,7 

Optimo 32 76,2 

Total 42 100,0 

 

 
Figura 5  

Dimensión 01: Calidad de trabajo 

Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre la calidad del trabajo, se halló en 

un nivel óptimo con el 76,2% y deficiente con el 7,1%, afirmándose que muestra una 

correcta organización en sus puestos de trabajo, cumpliéndose con las tareas, procesos y 

productos en los tiempos requeridos, siendo proactivos antes algún problema que se 

presente; ya que, consideran que su jefe inmediato plantea propuestas para mejorar las 

funciones encomendadas y se sientan más comprometidos con su trabajo.  
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Tabla 6 

Dimensión 02: Iniciativa 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 5 11,9 

Regular 5 11,9 

Optimo 32 76,2 

Total 42 100,0 

 
Figura 6  

Dimensión 02: Iniciativa 

 
Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre la iniciativa, se halló en un nivel 

óptimo con el 76,2% y deficiente con el 11,9%, lo que significó que los servidores civiles de 

la municipalidad muestran ideas innovadoras para tener mejoras en su proceso, de 

manera, que repercuta en su desempeño laboral, mostrándose asequibles al cambio, para 

que puedan establecer nuevas estrategias para dar solución de manera oportuna y asertiva 

a las actividades que se le encarguen en su puesto laborales.   
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Tabla 7 

Dimensión 03: Relaciones humanas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 3 7,1 

Regular 8 19,0 

Optimo 31 73,8 

Total 42 100,0 

 
Figura 7  

Dimensión 03: Relaciones humanas 

 
Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre las relaciones humanas, se halló 

en un nivel óptimo con el 73,8% y deficiente con el 7,1%, lo que significó que dentro de la 

municipalidad de estudio se establecen relaciones cordiales y respetuosas entre 

compañeros de trabajo, mostrando una actitud positiva y sobre todo disponibilidad para 

atender a los usuarios, y ofrecerles la información oportuna y necesaria que desean para 

que su atención sea óptima.   
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Tabla 8 

Dimensión 04: Logro de metas 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 4 9,5 

Regular 7 16,7 

Optimo 31 73,8 

Total 42 100,0 

 
Figura 8  

Dimensión 04: Logro de metas 

Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre la dimensión logró de metas, se 

halló en un nivel óptimo con el 73,8% y deficiente con el 9,5%, lo que significó que los 

servidores civiles tienen planificado sus actividades con anterioridad, manejando de 

manera racional los recursos que se les asignan, para que, puedan cumplir con las normas 

específicas y generales de MOF, así como los procedimientos e instructivos y así alcanzar 

las metas de la municipalidad.   
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Tabla 9 

Desempeño de los servidores civiles 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 5 11,9 

Regular 7 16,7 

Optimo 30 71,4 

Total 42 100,0 

 
Figura 9  

Desempeño de los servidores civiles 

Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre el desempeño de los servidores 

civiles, se halló en un nivel óptimo con el 71,4%; lo que significó que los servidores civiles, 

presentan un correcto desempeño en sus tareas, con buena calidad en su trabajo, 

mostrando iniciativa para realizar sus tareas, relacionándose de manera adecuada con sus 

compañeros de trabajo para brindar un adecuado servicio a los usuarios y lograr las metas 

de la municipalidad. Sin embargo, existe un porcentaje con nivel regular con el 16,7% y 

11,9%, por ende, existe la necesidad de plantear estrategias de mejora para eliminar los 

niveles regulares y deficientes; elevando más el nivel óptimo.   



3.2. Discusión  

En esta sección se analizan los resultados obtenidos tras la aplicación de la 

encuesta en los servidores públicos en la municipalidad Lagunas, contrastándose con los 

trabajos previos existentes sobre gestión del talento humano en el sector público y 

desarrollo de competencias profesionales:  

Teniendo en cuenta el objetivo específico 1: se encontró que el PDP, se encontró 

que el 73,8% lo calificaron como óptimo, evidenciando que el diagnostico de las 

necesidades para potenciar las habilidades del personal y evaluar sus acciones se realizan 

de la mejor forma; no obstante; se mostró un grado regular con el 16,7% y con el 9,5% 

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

64,3% y regular con el 21,4%, evidenciando que gran parte de los servidores tenían 

conocimientos sobre el contenido del PDP de acuerdo con sus necesidades, orientándose 

a los intereses para tener mejoras en el desempeño; lo que demostró que los programas 

planificados y ejecutados de forma eficiente y eficaz ayudan en la formación profesional y 

laboral. 

El desarrollo de personal, se encontró que el 78,6% lo calificaron como óptimo, y el 

21,4% como regular, lo que significó que los programas de capacitación ayudan en el 

crecimiento personal, aportando en el óptimo desarrollo de sus actividades y competencias 

duras y blandas, para que tengan un crecimiento profesional dentro del municipio; y la 

evaluación de acciones, se encontró que el 69% lo calificó como óptimo y el 11,9% como 

deficiente, demostrando que los servidores municipales se encontraban satisfechos con la 

capacitación recibida, ya que, les ayuda a mejorar sus competencias, destrezas y 

habilidades profesionales; asimismo, han sido evaluados por el municipio después de 

haber recibido sus respectivas capacitaciones 

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

halló que el 83% afirmo que tuvo un adecuado crecimiento profesional, el 68% 
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desempeñaba de forma adecuada sus tareas asignadas y el 34% realizaba sus tareas de 

forma racional, lo que significó que, el nivel de desempeño de los colaboradores se 

encuentra influenciada de forma positiva por el crecimiento profesional, demostrando que 

si reciben adecuadas capacitaciones pueden elaborar de forma adecuada sus tareas, ya 

que, presentan mejoras en su conocimiento; asimismo, Nguyen et al. (2021) hallaron que 

el 76% se encontraba de acuerdo con que existía la necesidad de potenciar sus 

conocimientos, el 68% innovaba, 3% tenía una mayor experiencia y el 64% que el PDP 

podría beneficiar en el desempeño del personal; por tanto, los programas de desarrollo 

presentaban un efecto positivo en el rendimiento, pero era insignificante el salario, sin 

embargo, la formación de los colaboradores se registraba solo para el personal joven. 

Alejandro y Ccencho (2020) encontró que el 53% se encontraba totalmente en 

desacuerdo con el cumplimiento de la planificación para las capacitaciones en base a los 

reglamentos que tenían vigencia, el 61% afirmaban que no se realizaba una selección 

eficiente y oportuna de los proveedores para que brinden las capacitaciones y el 65% 

pudieron afirmar que algunas veces se aplicaban encuestas para que se conozcan los 

temas de capacitación. Y Pairazamán (2022) encontró que el 30% estaba de acuerdo con 

los resultados del PDP para mejorar el desempeño del personal, el 48% en desacuerdo 

con que se ofrezca un PDP, el 30% que se les brinde líneas de carrera, y el 41% afirmaron 

que no se les ofrece ninguna evaluación de desempeño. 

Por otro lado, con el segundo objetivo específico, se halló que el desempeño de los 

servidores civiles se halló en un nivel óptimo con el 71,4%; lo que significó que los 

servidores civiles, presentan un correcto desempeño en sus tareas, con buena calidad en 

su trabajo, mostrando iniciativa para realizar sus tareas, relacionándose de manera 

adecuada con sus compañeros de trabajo para brindar un adecuado servicio a los usuarios 

y lograr las metas de la municipalidad. Sin embargo, existe un porcentaje con nivel regular 

con el 16,7% y 11,9%, por ende, existe la necesidad de plantear estrategias de mejora para 
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eliminar los niveles regulares y deficientes; elevando más el nivel óptimo. Teniendo en 

cuenta que, la calidad del trabajo se halló en un nivel óptimo con el 76,2% y deficiente con 

el 7,1%, afirmándose que muestra una correcta organización en sus puestos de trabajo, 

cumpliéndose con las tareas, procesos y productos en los tiempos requeridos, siendo 

proactivos antes algún problema que se presente; ya que, consideran que su jefe inmediato 

plantea propuestas para mejorar las funciones encomendadas y se sientan más 

comprometidos con su trabajo.  

Por su parte, la iniciativa, se halló en un nivel óptimo con el 76,2% y deficiente con 

el 11,9%, lo que significó que los servidores civiles de la municipalidad muestran ideas 

innovadoras para tener mejoras en su proceso, de manera, que repercuta en su 

desempeño laboral, mostrándose asequibles al cambio, para que puedan establecer 

nuevas estrategias para dar solución de manera oportuna y asertiva a las actividades que 

se le encarguen en su puesto laborales; también, las relaciones humanas, se halló en un 

nivel óptimo con el 73,8% y deficiente con el 7,1%, lo que significó que dentro de la 

municipalidad de estudio se establecen relaciones cordiales y respetuosas entre 

compañeros de trabajo, mostrando una actitud positiva y sobre todo disponibilidad para 

atender a los usuarios, y ofrecerles la información oportuna y necesaria que desean para 

que su atención sea óptima.  Y el logro de metas, se halló en un nivel óptimo con el 73,8% 

y deficiente con el 9,5%, lo que significó que los servidores civiles tienen planificado sus 

actividades con anterioridad, manejando de manera racional los recursos que se les 

asignan, para que, puedan cumplir con las normas específicas y generales de MOF, así 

como los procedimientos e instructivos y así alcanzar las metas de la municipalidad.   

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

de capacitación pueden incrementar en un 25% el desempeño del personal y los PDP 

potencian en un 17% el desempeño, lo que significó que ambos incrementan en un 52,8%; 

por tanto, la capacitación es reconocida como un factor fundamental para desarrollar el 
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potencial humano; sin embargo, los PDP no son suficientes para que se potencie el 

desempeño del personal en una organización pública, Jiménez (2020) encontraron que el 

56,9% afirmaron que aplicar un PDP fue de nivel regular, el 63,8% calificaron al desempeño 

como malo, el 41,4% regular a la calidad de su trabajo, el 63,8% regular a la iniciativa de 

trabajo, el 58,7% regular a las relaciones laborales y el 48,3% regular al cumplimiento de 

metas, por tanto, se evidenciaba una brecha significativa con el PDP de acuerdo a sus 

funciones que realiza cada colaborador, ya que, no se contaba con un documento de 

gestión. 

También, Nevado y Nuñez (2021) demostraron que el 75% calificó en un nivel 

medio a las prácticas de liderazgo, el 62% el compromiso medio, el 59,4% la accesibilidad 

al conocimiento y el 59,4% a las competencias laborales; por tanto, las competencias y el 

desempeño del personal municipal fueron factores fundamentales, para el rendimiento de 

la organización, por tanto, existía la necesidad de implementar un PDP y Cerna (2020) 

encontró que el 67% se encontraban satisfechos con sus tareas, el 70,2% afirmaron que 

no se ejecutaban reuniones de manera frecuente, el 79,8% que no se realizan acciones 

para el desarrollo del talento humano y el 64,9% que recibía ningún tipo de reconocimientos 

o incentivos para desempeñar sus labores, lo que significó que no se ofrecen PDP, 

impidiendo que se cumplan con los objetivos y metas establecidas de forma oportuna, 

siendo un proceso obligatorio, que tiene que ejecutarse de manera periódica definiendo 

puntajes y criterios realizados por su jefe inmediato.  
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3.3. Aporte de la investigación 

Plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeño de los servidores 

civiles en la municipalidad Lagunas, Chiclayo 

I. Fundamentación 

En la municipalidad de Lagunas fortalecer las capacidades de los servidores civiles 

es fundamental para tener mejoras en la calidad de sus servicios y la eficiencia de su 

administración, por ende, fue necesario diseñar un PDP para potenciar el desempeño 

de su personal y, por ende, la calidad de los servicios ofrecidos a los usuarios. 

Por lo tanto, el presente plan se plantea como respuesta a un diagnóstico de ambas 

variables estudiadas en los servidores civiles de la municipalidad Lagunas, donde se 

identificaron las áreas de mejora, así como las competencias clave que deben ser 

desarrolladas en la gestión municipal; buscando subsanar las deficiencias detectadas 

y potenciar las fortalezas existentes en el equipo de trabajo. 

Siendo de vital importancia para transformar la cultura organizacional municipal, 

fomentando un ambiente de aprendizaje continuo y de excelencia en el servicio 

público; ya que, al invertir en el desarrollo de su capital humano, la municipalidad 

Lagunas demostrará su compromiso con la gestión pública y la mejora continua de 

sus procesos y servicios; considerando sus particularidades, contexto 

socioeconómico y demandas de la población, mediante metodologías innovadoras 

de aprendizaje, que combinan la teoría con la práctica. 

II. Objetivos 

2.1. Objetivo general 

Proponer un plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeño de 
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los servidores civiles en la municipalidad Lagunas, Chiclayo. 

2.2. Objetivos específicos 

Desarrollar las competencias técnicas y habilidades específicas de los 

servidores civiles en áreas clave de la gestión municipal. 

Fortalecer las habilidades blandas y competencias transversales de los 

servidores civiles para mejorar el trabajo en equipo, la comunicación y la 

atención al ciudadano. 

Implementar un sistema de seguimiento y evaluación continua del impacto de 

las capacitaciones en el desempeño laboral y la calidad de los servicios 

municipales. 

III. Desarrollo de estrategias 

Meta: Lograr que el 90% de los servidores civiles mejoren su rendimiento en al 

menos dos áreas técnicas específicas de su función, en el plazo de un año. 

Esta meta se basa en el reconocimiento de que el capital humano es el activo más 

valioso de cualquier institución pública y que su desarrollo es fundamental para la 

mejora continua de los servicios municipales. Considerando áreas técnicas 

específicas que responden a la naturaleza diversa y especializada de sus funciones 

dentro de la municipalidad, donde cada servidor civil desempeña un papel crucial en 

la prestación de servicios públicos; por lo que, mejorar sus competencias técnicas 

tiene un impacto directo en la calidad y eficiencia de estos servicios; buscando no 

solo profundizar en sus habilidades principales, sino también ampliar su comprensión 

sobre los procesos municipales, fomentando así una visión más colaborativa del 

trabajo municipal. 
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Si bien es cierto, el plazo es de un año para alcanzar esta meta, permitiendo un 

proceso de aprendizaje gradual pero intensivo, dando tiempo suficiente para la 

asimilación y aplicación práctica de los nuevos conocimientos y habilidades. Además, 

un año es un periodo adecuado para que se implemente mediante diversos talleres 

de capacitación, práctica, evaluación y ajuste, asegurando que las mejoras en el 

rendimiento sean sostenibles y medibles. 

También buscar el 90% de los servidores civiles refleja un compromiso institucional 

con la excelencia y el desarrollo profesional generalizado, siendo un porcentaje alto 

pero realista, donde, la gran mayoría del personal puede y debe mejorar su 

rendimiento, basado en factores individuales o circunstanciales que impidan que 

absolutamente todos los servidores alcancen este objetivo en el plazo establecido. 

Al mismo tiempo, esta meta sirve como un poderoso aspecto motivador para todo el 

personal, dejando un mensaje claro sobre la importancia que la municipalidad de 

Lagunas otorga al desarrollo profesional y a la mejora continua en la prestación de 

servicios públicos de calidad.



Tabla 10 

Estrategias para el desarrollo de las competencias técnicas y habilidades especificas 

Estrategias Tácticas Actividades KPIs 

Programa de 

Capacitación 

Modular 

Personalizado 

Diseño de 

módulos 

Realizar evaluación de competencias 

técnicas por área funcional 
Porcentaje de áreas funcionales evaluadas 

Redactar módulos de capacitación 

específicos 
Número de módulos diseñados por área funcional 

Validar módulos con jefes de área Porcentaje de módulos aprobados por jefes de área 

Implementación 

de 

capacitaciones 

Elaborar cronograma de capacitaciones 
Porcentaje de servidores con al menos 2 módulos 

programados 

sesiones de capacitación Tasa de asistencia a capacitaciones 

Seguimiento y 

aplicación 

práctica 

Asignar proyectos de aplicación práctica post-

capacitación 

Porcentaje de servidores que completan proyectos 

prácticos 

Realizar evaluaciones de desempeño 

trimestrales 

Porcentaje de servidores que muestran mejora en 

áreas capacitadas 

Programa de 

Mentoring y 

Aprendizaje 

Colaborativo 

Establecimiento 

del programa 

de mentoring 

Identificar y seleccionar mentores Ratio de mentores por área funcional 

Formar pares mentor-aprendiz Porcentaje de servidores asignados a un mentor 

Capacitar a los mentores en técnicas de 

mentoring 

Porcentaje de mentores que completan la 

capacitación 

Implementación 

de sesiones de 

mentoring 

Establecer objetivos y plan de aprendizaje 

para cada par 

Porcentaje de pares con plan de aprendizaje 

documentado 

Realizar sesiones regulares de mentoring 
Número promedio de sesiones de mentoring por 

mes 

Documentar progreso y aprendizajes clave Porcentaje de sesiones con registro de aprendizajes 

Fomento del 

aprendizaje 

colaborativo 

Organizar foros de intercambio de 

conocimientos 
Número de foros realizados por trimestre 

Establecer un sistema de reconocimiento 

para mentores y aprendices destacados 

Porcentaje de servidores reconocidos por mejoras 

significativas 
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Tabla 11 

Cronograma de actividades de estrategias para el desarrollo de las competencias técnicas y habilidades especificas 

N° Actividades 
Año 1 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 

1 
Realizar evaluación de competencias técnicas por área 
funcional 

            

2 Redactar módulos de capacitación específicos             

3 Validar módulos con jefes de área             

4 Elaborar cronograma de capacitaciones             

5 sesiones de capacitación             

6 Asignar proyectos de aplicación práctica post-capacitación             

7 Realizar evaluaciones de desempeño trimestrales             

8 Identificar y seleccionar mentores             

9 Formar pares mentor-aprendiz             

10 Capacitar a los mentores en técnicas de mentoring             

11 Establecer objetivos y plan de aprendizaje para cada par             

12 Realizar sesiones regulares de mentoring             

13 Documentar progreso y aprendizajes clave             

14 Organizar foros de intercambio de conocimientos             

15 
Establecer un sistema de reconocimiento para mentores y 
aprendices destacados 

            

 



Tabla 12 

Presupuesto de la meta 1. 

Descripción Cantidad Costo unitario Costo total 

Facilitadores externos 2 S/     2,500.00 S/        5,000.00 

Coordinador de capacitaciones 1 S/     1,500.00 S/        1,500.00 

Materiales de capacitación 42 S/          50.00 S/        2,100.00 

Equipamiento adicional para sala 
de capacitación 

2 S/        500.00 S/        1,000.00 

Incentivos para mentores 
internos 

21 S/        150.00 S/        3,150.00 

Refrigerios 45 S/          20.00 S/           900.00 

Total S/      13,650.00 

 

Meta: Alcanzar una mejora del 80% en la satisfacción ciudadana respecto a la 

atención y servicios brindados por los servidores municipales, en un período de 12 

meses. 

Esta meta refleja el compromiso de la administración municipal con la excelencia en 

el servicio público y el reconocimiento de que la satisfacción ciudadana es un 

indicador fundamental de la eficacia de la gestión municipal. Por ende, no se trata 

solo de mejorar la eficiencia operativa, sino de cultivar una cultura de servicio 

centrada en el ciudadano, donde cada interacción sea una oportunidad para construir 

confianza y demostrar el valor del gobierno municipal, teniendo en cuenta, que la 

percepción de los ciudadanos sobre la calidad de los servicios municipales influye 

directamente en su participación cívica, su cumplimiento con las regulaciones locales 

y su apoyo general a las iniciativas municipales. 

Por lo que, está mejora requiere una transformación en los procesos, actitudes y 

capacidades de los servidores municipales, así como en los sistemas y tecnologías 

que colaboran en la prestación de servicios. Por lo tanto, debe existir prioridad para 

que la municipalidad Lagunas otorgue a la satisfacción ciudadana su compromiso 
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con una mejora sustancial y no meramente incremental. 

Asimismo, el plazo de 12 meses se ha determinado considerando la complejidad de 

los cambios necesarios y la necesidad de permitir tiempo suficiente para que las 

mejoras se implementen, prevalezcan y produzcan resultados medibles, incluyendo 

fases de diagnóstico, diseño, implementación, ajuste y evaluación. Además, se 

proporciona tiempo para brindar retroalimentación y mejora continua, asegurando 

que las iniciativas puedan ser refinadas basándose en la respuesta ciudadana, 

demostrando a los usuarios que la municipalidad está comprometida con resultados 

tangibles en un futuro cercano. 

 



Tabla 13 

Estrategias para fortalecer las habilidades blandas y competencias transversales 

Estrategias Tácticas Actividades KPIs 

Programa Integral 

de Mejora de la 

Experiencia 

Ciudadana 

Desarrollo de 

competencias en 

atención al 

ciudadano 

Diseñar programa de capacitación en habilidades 

blandas y atención al cliente 

Número de módulos de capacitación 

desarrollados 

Ejecutar talleres de capacitación para todos los 

servidores 

Porcentaje de servidores que completan la 

capacitación 

Realizar evaluaciones prácticas post-capacitación 
Porcentaje de servidores que aprueban 

evaluación práctica 

Implementación 

de sistema CRM 

Seleccionar e implementar sistema CRM adaptado 

a necesidades municipales 
Porcentaje de implementación del sistema 

Capacitar al personal en el uso del sistema CRM 
Porcentaje de personal capacitado en uso del 

CRM 

Establecimiento 

de estándares 

de servicio 

Socializar y capacitar en estándares de servicio 
Porcentaje de servidores que conocen y 

aplican los estándares 

Auditar cumplimiento de estándares de servicio 
Porcentaje de cumplimiento de estándares en 

auditorías 

Sistema de 

Retroalimentación 

y Mejora 

Continua 

Implementación 

de canales de 

retroalimentación 

Instalar buzones de sugerencias físicos y virtuales 
Número de sugerencias recibidas 

mensualmente 

Desarrollar plataforma en línea para 

retroalimentación 
Número de interacciones en la plataforma 

Creación de 

comité de mejora 

de servicios 

Conformar comité con representantes municipales 

y ciudadanos 
Número de reuniones del comité realizadas 

Analizar retroalimentación y proponer mejoras Número de propuestas de mejora generadas 

Sistema de 

respuesta rápida 

a quejas y 

sugerencias 

Capacitar equipo de respuesta rápida 
Porcentaje de personal capacitado en 

protocolo 

Monitorear y evaluar eficacia de respuestas 
Tasa de resolución de quejas en primera 

interacción 
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Tabla 14 

Cronograma de actividades de estrategias para fortalecer las habilidades blandas y competencias transversales 

N° Actividades 
Año 1 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 

1 
Diseñar programa de capacitación en habilidades blandas y 
atención al cliente 

            

2 Ejecutar talleres de capacitación para todos los servidores             

3 Realizar evaluaciones prácticas post-capacitación             

4 
Seleccionar e implementar sistema CRM adaptado a 
necesidades municipales 

            

5 Capacitar al personal en el uso del sistema CRM             

6 Socializar y capacitar en estándares de servicio             

7 Auditar cumplimiento de estándares de servicio             

8 Instalar buzones de sugerencias físicos y virtuales             

9 Desarrollar plataforma en línea para retroalimentación             

10 
Conformar comité con representantes municipales y 
ciudadanos 

            

11 Analizar retroalimentación y proponer mejoras             

12 Capacitar equipo de respuesta rápida             

13 Monitorear y evaluar eficacia de respuestas             

 

 



Tabla 15 

Presupuesto de la meta 2. 

Descripción Cantidad Costo unitario Costo total 

Especialista en Experiencia del 
usuario 2  S/         2,500.00  

 S/            5,000.00  

Analista de Datos 1  S/         2,000.00   S/            2,000.00  

Sistema CRM  1  S/         8,000.00   S/            8,000.00  

Desarrollo de programa de 
capacitación 1  S/         3,000.00  

 S/            3,000.00  

Incentivos para servidores 
destacados 5  S/              50.00  

 S/               250.00  

Implementación de buzones de 
sugerencias físicos y virtuales 2  S/            150.00  

 S/               300.00  

Consultoría externa para 
rediseño de procesos 1  S/         5,000.00  

 S/            5,000.00  

Total  S/          23,550.00  

 

Meta: Establecer y mantener operativo un sistema de monitoreo que evalúe 

trimestralmente el progreso de los servidores capacitados, logrando una tasa de 

aplicación efectiva de los conocimientos adquiridos del 75% en sus funciones 

diarias, durante el primer año de implementación del plan. 

Esta meta refleja un compromiso con la eficacia y la rendición de cuentas en la 

gestión del desarrollo del capital humano en la municipalidad de Lagunas, 

reconociendo que el verdadero valor del desarrollo de personas se realiza cuando 

los conocimientos adquiridos se aplican de manera efectiva en el trabajo diario. Por 

ende, plantear un sistema de monitoreo trimestral va a permitir realizar una 

evaluación regular y sistemática del progreso, para facilitar la identificación 

temprana de áreas de mejora e implementar de manera oportuna las medidas 

correctivas; logrando crear un ambiente de aprendizaje continuo y mejora 

constante, logrando mantener el impulso y relevancia de las capacitaciones. 

La meta de una tasa de aplicación efectiva del 75% se fundamenta en reconocer 

que la transferencia de conocimientos del entorno del desarrollo de personas al 
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lugar de trabajo es un desafío complejo, por lo tanto, se busca impulsar a la 

organización a ir más allá de la impartición de capacitaciones, enfocándose en la 

creación de un entorno que apoye y fomente la aplicación práctica de lo aprendido. 

Asimismo; el marco temporal de un año para la implementación y logro de esta 

meta reconoce la complejidad del cambio organizacional y la necesidad de tiempo 

para que los nuevos sistemas y prácticas prevalezcan, permitiendo múltiples ciclos 

de evaluación, ajuste y mejora, donde se proporcionará datos suficientes para 

evaluar la eficacia del sistema de monitoreo y de las capacitaciones mismas. Al 

mismo tiempo, un año es un plazo corto como para mantener un sentido de urgencia 

y enfoque, demostrando un compromiso con resultados rápidos y tangibles en la 

mejora del desempeño de los servidores públicos de la municipalidad de Lagunas. 

 



Tabla 16 

Estrategias para la implementación de un sistema de seguimiento y evaluación continua 

Estrategias Tácticas Actividades KPIs 

Sistema Integral 

de Evaluación del 

Desempeño 

Diseño e 

implementación 

de indicadores 

de desempeño 

Definir indicadores clave de desempeño (KPI) por 

área y función 
Número de KPI desarrollados por área 

Validar indicadores con jefes de área y expertos Porcentaje de indicadores aprobados 

Implementar sistema de medición de indicadores 
Porcentaje de áreas con sistema de medición 

implementado 

Formación de 

evaluadores 

internos 

Seleccionar candidatos para evaluadores Ratio de evaluadores por área 

Desarrollar programa de capacitación para 

evaluadores 
Horas de capacitación por evaluador 

Implementación 

de ciclo de 

evaluación 

trimestral 

Establecer un cronograma de evaluaciones 

trimestrales 
Cumplimiento del cronograma 

Realizar evaluaciones trimestrales 
Porcentaje de servidores evaluados 

trimestralmente 

Programa de 

Acompañamiento 

y Refuerzo de 

Aprendizaje 

Establecimiento 

de programa de 

mentoring 

Identificar y seleccionar mentores Ratio de mentores por área 

Capacitar mentores en técnicas de 

acompañamiento 
Porcentaje de mentores capacitados 

Implementación 

de sesiones de 

refuerzo 

Diseñar sesiones de refuerzo por área de 

capacitación 
Número de sesiones de refuerzo diseñadas 

Realizar sesiones de práctica guiada Tasa de asistencia a sesiones de refuerzo 

Implementación 

de sistema de 

reconocimiento 

Diseñar programa de reconocimiento basado en 

aplicación efectiva 
Número de categorías de reconocimiento 

Implementar sistema de puntos o logros 
Porcentaje de servidores que obtienen al 

menos un reconocimiento 

Realizar ceremonia trimestral de reconocimiento Tasa de asistencia a ceremonias 
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Tabla 17 

Cronograma de actividades para la implementación de un sistema de seguimiento y evaluación continua 

N° Actividades 
Año 1 

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 

1 
Definir indicadores clave de desempeño (KPI) por área y 
función 

            

2 Validar indicadores con jefes de área y expertos             

3 Implementar sistema de medición de indicadores             

4 Seleccionar candidatos para evaluadores             

5 Desarrollar programa de capacitación para evaluadores             

6 Establecer un cronograma de evaluaciones trimestrales             

7 Realizar evaluaciones trimestrales             

8 Identificar y seleccionar mentores             

9 Capacitar mentores en técnicas de acompañamiento             

10 Diseñar sesiones de refuerzo por área de capacitación             

11 Realizar sesiones de práctica guiada             

12 
Diseñar programa de reconocimiento basado en aplicación 
efectiva 

            

13 Implementar sistema de puntos o logros             

14 Realizar ceremonia trimestral de reconocimiento             

 



Tabla 18 

Presupuesto de la meta 3. 

Descripción Cantidad Costo unitario Costo total 

Coordinador de Evaluación y 
Seguimiento 1  S/     2,500.00  

 S/        2,500.00  

Desarrollo del programa 1  S/     5,000.00   S/        5,000.00  

Capacitación de mentores 1  S/     2,500.00   S/        2,500.00  

Materiales y recursos 42  S/        100.00   S/        4,200.00  

Premios y reconocimientos 
trimestrales 3  S/        100.00  

 S/           300.00  

Creación de contenido digital 1  S/        150.00   S/           150.00  

Total  S/      14,650.00  

 



IV. Presupuesto total 

Tabla 19 

Presupuesto total. 

Objetivo Meta Estrategias Presupuesto 

Desarrollar las competencias 
técnicas y habilidades 

específicas de los servidores 
civiles en áreas clave de la 

gestión municipal 

Lograr que el 90% de los servidores 
civiles mejoren su rendimiento en al 

menos dos áreas técnicas específicas de 
su función, en el plazo de un año 

Programa de 
Capacitación Modular 

Personalizado 
S/      13,650.00 

Programa de Mentoring y 
Aprendizaje Colaborativo 

Fortalecer las habilidades 
blandas y competencias 

transversales de los servidores 
civiles para mejorar el trabajo 

en equipo, la comunicación y la 
atención al ciudadano 

Alcanzar una mejora del 80% en la 
satisfacción ciudadana respecto a la 
atención y servicios brindados por los 

servidores municipales, en un período de 
12 meses 

Programa Integral de 
Mejora de la Experiencia 

Ciudadana 
S/          23,550.00 

Sistema de 
Retroalimentación y 

Mejora Continua 

Implementar un sistema de 
seguimiento y evaluación 

continua del impacto de las 
capacitaciones en el 

desempeño laboral y la calidad 
de los servicios municipales 

Establecer y mantener operativo un 
sistema de monitoreo que evalúe 
trimestralmente el progreso de los 

servidores capacitados, logrando una 
tasa de aplicación efectiva de los 

conocimientos adquiridos del 75% en sus 
funciones diarias, durante el primer año 

de implementación del plan 

Sistema Integral de 
Evaluación del 
Desempeño 

S/      14,650.00 
Programa de 

Acompañamiento y 
Refuerzo de Aprendizaje 

Total S/ 51,850.00 

 



IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1. Conclusiones 

Se diseñó un plan de desarrollo de personas basado en un programa de 

capacitación modular personalizado; programa de mentoring y aprendizaje colaborativo, 

programa integral de mejora de la experiencia ciudadana, sistema de retroalimentación y 

mejora continua, sistema integral de evaluación del desempeño y un programa de 

acompañamiento y refuerzo de aprendizaje, con un presupuesto aproximado de S/ 

51,850.00, el mismo que será financiado por la municipalidad de Lagunas. 

Se diagnosticó 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%, por ende, existe la necesidad de plantear estrategias de 

mejora para eliminar los niveles regulares y deficientes; elevando más el nivel óptimo.  

Se analizó que el desempeño de los servidores civiles fue óptimo con el 71,4%; lo 

que significó que los servidores civiles, presentan un correcto desempeño en sus tareas, 

con buena calidad en su trabajo, mostrando iniciativa para realizar sus tareas, 

relacionándose de manera adecuada con sus compañeros de trabajo para brindar un 

adecuado servicio a los usuarios y lograr las metas de la municipalidad. Sin embargo, existe 

un porcentaje con nivel regular con el 16,7% por ende, existe la necesidad de plantear 

estrategias de mejora para eliminar los niveles regulares y deficientes; elevando más el 

nivel óptimo. 
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4.2. Recomendaciones 

Al Consejo Municipal de Lagunas que implementen de manera prioritaria el plan de 

desarrollo de personas propuesto, adoptando una estrategia de ejecución gradual y 

monitoreada, comenzando con el programa de capacitación modular personalizado y el 

sistema integral de evaluación del desempeño, con la finalidad de asegurar una integración 

efectiva de las nuevas prácticas en la cultura organizacional de la municipalidad, maximizar 

el retorno de la inversión de S/ 51,850.00, y lograr una mejora en el desempeño de los 

servidores civiles y en la calidad de los servicios municipales ofrecidos a los ciudadanos 

de Lagunas. 

Al jefe de Recursos Humanos implementar un programa de mentoring 

personalizado, donde los colaboradores que presentaron un nivel óptimo actúen como 

mentores de aquellos en nivel regular; mediante la identificación de las brechas específicas 

de cada servidor, el diseño de planes de desarrollo individualizados, y la asignación de 

mentores capacitados para guiar este proceso, con la finalidad de fortalecer la capacidad 

general de la municipalidad para brindar servicios de alta calidad a los ciudadanos, 

mientras se fomenta una cultura de excelencia y aprendizaje continuo entre todos los 

servidores públicos. 

Al jefe de Recursos Humanos implementar un programa de coaching personalizado 

y formación específica en las áreas de oportunidad identificadas, a través de una 

evaluación detallada de las competencias de cada servidor en nivel regular, seguida del 

diseño de planes de desarrollo individualizados que incluyan metas claras y medibles. 

Además, se establezca un sistema de reconocimiento para incentivar la mejora continua, 

con la finalidad de fortalecer la capacidad de la municipalidad para brindar servicios de 

excelencia, mejorar la satisfacción ciudadana y alcanzar de manera más efectiva las metas 

institucionales.   
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ANEXOS 

Anexo 01: Operacionalización de variables 

Tabla 20 

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 

Desarrollo. 

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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Tabla 21 

Operacionalización variable Desempeño 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento 

Valores 

finales 

Tipo de 

variable 

Escala de 

medición 

Desempeño 

Para Dessler 

(2004), se 

refiere al 

rendimiento y la 

ejecución de 

tareas, 

responsabilidad

es y metas por 

parte de un 

empleado en su 

puesto de 

trabajo, medido 

en función de 

estándares y 

expectativas 

predefinidas.  

El 

desempeño 

de los 

servidores 

será medida 

mediante 4 

dimensiones, 

con 10 

indicadores y 

22 ítems, los 

mismos que 

serán 

aplicados a 

una muestra 

de 42 

servidores 

de la 

municipalida

d de 

Lagunas 

Calidad de 

trabajo 

Oportunidad 21; 22 

Cuestionario 

 

Deficiente 

Regular 

Óptimo 

Categórica Ordinal 

Proactividad 23; 24 

Responsabilidad 25; 26 

Iniciativa 

Innovación 27; 28 

Asequibilidad al 
cambio 

29; 30 

Resolución de 
conflictos 

31; 32 

Relaciones 

humanas 

Empatía 33; 34 

Buen trato al 
usuario 

35; 

36; 37 

Logro de 

metas 

Planificación 
38; 

39; 40 

Metas 
alcanzadas 

41; 42 
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Anexo 02: Matriz de consistencia 
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Anexo 03: Cuestionario 

Plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeño de los servidores 

civiles en la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2023 

Estimado servidor civil, a continuación, encontrará ítems con respecto al desarrollo de 

personas y el desempeño laboral. 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 

Plan de 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: Desarrollo de personas. 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 04: Validación del Cuestionario de Información 
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Anexo 05: Carta de autorización para recojo de Información  
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Anexo 06: Resolución del Proyecto 
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Anexo 07: T1 
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Anexo 08: Fotos de la aplicación de la encuesta 
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Anexo 09: Acta de originalidad 

 

 


