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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general disefiar un plan de desarrollo de personas
para mejorar el desempefio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo
2023; mediante una metodologia de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, de nivel
descriptivo, con disefio no experimental, de corte transversal, considerando una poblacion de
42 servidores civiles, de quienes se encontrd que el plan de desarrollo de personas se hallé
en un nivel 6ptimo con el 73,8% vy el desempefio de los servidores civiles en un nivel 6ptimo
con el 71,4%; sin embargo, existia un porcentaje considerable que lo calificaron como regular,
llegando a la conclusion de disefiar un plan de desarrollo de personas basado en un programa
de capacitacion modular personalizado; programa de mentoring y aprendizaje colaborativo,
programa integral de mejora de la experiencia ciudadana, sistema de retroalimentacion y
mejora continua, sistema integral de evaluacién del desempefio y un programa de
acompafiamiento y refuerzo de aprendizaje, con un presupuesto aproximado de S/ 51,850.00,

el mismo que seré 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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l. INTRODUCCION

En la actualidad, la importancia y prevalencia del desarrollo de personas se orientan
a mejorar el rendimiento a largo plazo, la satisfaccion laboral, transferencia de aprendizaje
y la motivacion intrinseca, con el propdsito de tener mejoras en la rentabilidad, crecimiento
econdémico y satisfaccion de los clientes, asi como innovacion en los productos y eficiencia
del personal (Mahmood et al., 2023). Asimismo, empresas de Malasia que tienen un bajo
desempeiio laboral, buscan brindar a sus colaboradores extensivas capacitaciones y
recompensas basadas en mejorar el desempefio 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 motivacion del personal, con el
propésito de tener colaboradores conscientes de su grado de rendimiento, para que, se
esfuercen al maximo para obtener altos estandares en su desempefio laboral, por tanto, la
formacion tiene que ejecutarse sin restricciones de tiempo y lugar con mas transparencia
(Al-Kharabsheh et al., 2023). Asimismo, en Filipinas los negocios buscan innovar para
capacitar a su talento humano, con el propoésito que realicen sus actividades de manera
mas creativa, con un ambiente laboral confortable en un entorno fisico, psicoldgico, 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 organizacion (Rivaldo y Nabella, 2023). Desde la perspectiva de la alta

12



gerencia de empresas colombianas, potenciar los conocimientos del personal incrementan
de manera significativa en el desempefio laboral, pero capacitarlos para mejor sus
habilidades no tienen un aporte para potenciar el desempefio laboral; por su parte, los
colaboradores consideraron que potenciar sus conocimientos y habilidades es importante

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

Realizando un analisis del contexto nacional, se pudo evidenciar que, una
organizacion publica en Lima necesitaba mejorar los mecanismos de trabajo de sus
colaboradores de acuerdo con el SERVIR, para tener un 6ptimo desempefio, teniendo en
cuenta los sistemas de evaluacion, los mismos que son deficientes y no generan que se
cumplan la vision, objetivos y misién 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 desempefio, con el propésito de fomentar el rendimiento de los servidores publicos,
asi como su motivacion y constante satisfaccion para el cumplimiento oportuno de sus

objetivos (Davila et al., 2022).

Siendo asi, como la gestién publica en PerQ, necesita que sus servidores que
ocupan cargos en las diversas areas de la organizacion cuenten con competencias de
acorde y necesarias para desempefiar sus funciones, por ende, se considerd necesario
realizar de forma constante la evaluacion de desempefio a cada uno, permitiendo
conocerlos y analizarlos en base a sus labores y con ello se determine en que temas
necesariamente se necesita la capacitacion (Santilldn 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 atencion que cumpla sus expectativas, con

personal altamente capacitado; no obstante, las instrucciones de los servidores no siempre
13



son claras (Castagnola et al., 2020).

Por ende, se considera necesario, que se tenga un sistema de evaluacion de
desempefio por comportamiento ético legal, compromiso y por competencia para el
correcto funcionamiento de las municipales. Teniendo en cuenta que todas las areas de
las municipalidades requieren de técnicos y profesionales competentes con Optimos
conocimientos y habilidades para laborar de manera eficaz y eficiente (Marin y Delgado,
2020). No obstante, los municipios de turno no aplican ningun tipo de planes de desarrollo
profesional para los servidores de tal manera que se potencia su desempefio, basando en
el deficiente presupuesto que tienen para lograr satisfacer las demandas de los servidores,
incidiendo en ofrecer un servicio desmotivado y limitado; afiadido 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 observé que existe falta de alineacion entre las
competencias y habilidades de los servidores publicos, que ha conllevado a un desempefio
deficiente en la prestacion de servicios publicos, una falta de respuesta efectiva a las
demandas de los ciudadanos y una percepcion general de ineficiencia en el gobierno local.
Ademas, los servidores no se sienten completamente capacitados ni motivados para
abordar los desafios actuales y futuros de la municipalidad. Esta situacion problematica
destaca la necesidad de desarrollar un plan de desarrollo de personas (PDP) que se centre
en la capacitacion y el fortalecimiento de las habilidades y competencias de los servidores
publicos para que puedan desempefiarse de manera mas efectiva y eficiente, alineados
con los objetivos y necesidades de la comunidad; por ende, el plan podria abordar tanto
las habilidades técnicas como las habilidades de comunicacion, liderazgo y gestion del
cambio, y estar disefiado para mejorar la calidad de los servicios publicos y la satisfaccion

de los ciudadanos.
14



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 desempefio 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 hall6 que el 83% afirmo que tuvo un
adecuado crecimiento profesional, el 68% desempefiaba de forma adecuada sus tareas
asignadas y el 34% realizaba sus tareas de forma racional, llevando a la conclusién que el
nivel de desempenio 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 desempefio del personal de una organizacibn de Riobamba, Ecuador,
desarrollada a través de un método cuantitativo, aplicado, transversal con 250
colaboradores, encontrandose que el liderazgo en 2021 alcanzé un 73,7% inferior a los
afios 2019 y 2016; y el desempefio laboral un 74,5% determinando una brecha de
competencias de aproximadamente el 25,5%; llegando a concluir que existia la necesidad
de desarrollar capacitaciones enfocadas en las competencias de liderazgo mediante
programas de formacion especificas que adecuen al personal en su puesto de trabajo y a
la vez plantear objetivos, teméaticas, tipo de capacitaciones, participantes y responsables

para su ejecucion.

Asimismo, Nguyen et al. (2021) buscaron examinar los vinculos entre el desarrollo
de personas y los beneficios del personal en el desempeiio 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 existia la necesidad de potenciar

sus conocimientos, el 68% innovaba, 3% tenia una mayor experiencia y el 64% que el PDP
15



podria beneficiar en el desempefio del personal; logrando concluir que los programas de
desarrollo presentaban un efecto positivo en el rendimiento, pero era insignificante el
salario, sin embargo, la formacién de los colaboradores se registraba solo para el personal

joven.

Huacon y Llanos (2021) buscaron analizar la capacitacion para el desarrollo del
talento humano y la organizacion, como factores clave para transformar la gestion publica
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, encontrandose que 62% afirmo que la entidad publica 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 publicos 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 desempefio laboral.

Por su parte, Yao et al. (2020) buscaron el efecto de la capacitacion de
colaboradores en el desempefio de organizaciones publicas de China, desarrollada a
través de un método cuantitativo, transversal, con 425 trabajadores como muestra de
estudio; logrando encontrar que los programas basicos de capacitacion pueden
incrementar en un 25% el desempefio del personal y los PDP potencian en un 17% el
desempenio, lo que signific6 que ambos incrementan en un 52,8%; por tanto, se logré
concluir que la capacitacion es reconocida como un factor fundamental para desarrollar el
potencial humano; sin embargo, los PDP no son suficientes para que se potencie el

desempefio del personal en una organizacion publica.

En el contexto nacional, se consider6 a Bricefio (2023) quien busco determinar el
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impacto de la capacitacion a los trabajadores administrativo y su desempefio 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 desempefio, considerando
qgue el desempeiio 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 desempefio laboral.

Paredes y Tejada (2021) se plantearon identificar el impacto de la capacitacion y el
desempefio 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 capacitacién fue alta con el 552%, las
habilidades del personal medias con el 60%; la actitud para capacitar alta con el 51% vy el
conocimiento alto con el 52%; asimismo, el desempefio 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 formacién y
desarrollo de personas con el propésito de potenciar mejores condiciones al desempefio

del personal administrativo

Alejandro y Ccencho (2020) buscaron establecer el grado en que un PDP mejora el
desempenfio del personal de una municipalidad en Huancayo desarrollada a través de un
método cuantitativo transversal, con 57 trabajadores como muestra, logrando encontrar
gue el 53% se encontraba totalmente en desacuerdo con el cumplimiento de la planificacion
para las capacitaciones en base a los reglamentos que tenian vigencia, el 61% afirmaban
que no se realizaba una seleccion 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 capacitacion; llevando a concluir que existe la
necesidad de mejorar le gestién del capital humano a través de politicas de PDP basado

en las normas de SERVIR.

Figueroa et al. (2020) se plantearon determinar cémo los PDP se asocian con el
desempenio 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 desempefio, el 89% afirmo que no se crean
PDP en base al SERVIR, el 81% consideré que algunas veces se planifican capacitaciones
de forma oportuna, a través de ello, se llegé a concluir que el PDP tiene una incidencia
moderada con el desempefio del personal municipal, no obstante, son pocas las veces que

reciben una adecuada capacitacién para mejorar su desempefio.

Asimismo, Jiménez (2020) se plantearon determinar la forma en que el PDP
beneficia al desempefio del personal en Morropén, 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
desempefio 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 gestion.

Y en el contexto local, Tenorio y Vargas (2023) buscaron identifica el impacto entre
la capacitacion y el desempefio de los colaboradores en el area de produccion de una
empresa chiclayana; desarrollada a través de una método cuantitativo, descriptivo,

transversal, con 15 colaboradores como muestra, encontrando que la capacitacion fue

18



deficiente con el 40%, la reaccién a la capacitacion 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 desempefio 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 mas detalle sobre lo que se necesita producir; asimismo,
sobre capacitaciones sobre el mantenimiento de las maquinarias para evitar tiempos

muertos.

Pairazaman (2022) su propésito fue disefiar un PDP para potenciar el desempefio
del personal municipal en Mocupe, desarrollada a través de un método cuantitativo,
transversal, descriptivo, con 69 colaboradores como muestra, de quienes se encontré que
el 30% estaba de acuerdo con los resultados del PDP para mejorar el desempefio del
personal, el 48% en desacuerdo con que se ofrezca un PDP, el 30% que se les brinde
lineas de carrera, y el 41% afirmaron que no se les ofrece ninguna evaluacién de
desempenio; llevando a la conclusién que el personal municipal considero que para acceder
a un cargo alto no existe la necesidad de tener algun tipo de estudio de post grado, por lo

tanto, no tenian un adecuado desempefio laboral.

Vasquez (2022) se plante6 desarrollar un PDP para tener mejoras en el desempefio
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 desempefio laboral
moderado; logrando concluir que la aplicacién de un PDP basado en la compensacion y
desarrollo del personal, encontrando respuestas positivas en su rendimiento vy
comportamiento, que inciden de manera directa en la calidad de atencién y poder cerrar

ventas de los servicios ofertados por la empresa.
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Nevado y Nufiez (2021) plantearon estrategias de un adecuado PDP con la finalidad
de tener mejoras en el desempefio del personal de una organizacion en Chiclayo,
desarrollada a través de un método cuantitativo, transversal, descriptivo, con 32
trabajadores, logrando encontrar que el 75% calificé en un nivel medio a las préacticas 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
desempenio del personal municipal fueron factores fundamentales, para el rendimiento de

la organizacion, por tanto, existia la necesidad de implementar un PDP.

Cerna (2020) busc6 analizar el nivel de desempefio del personal de un centro de
administracién 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 vy el
64,9% que recibia ningun tipo de reconocimientos o incentivos para desempefiar 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 periddica definiendo puntajes y criterios realizados por su jefe

inmediato.

Con respecto a la teorias 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 capacitacion y realizar un seguimiento a
los resultados para que se garantice un incremento de la efectividad y satisfaccion 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 disefiadas que satisfagan las necesidades
para desarrollar y retener al talento humano. Siendo asi, 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 Garcia, 2020).

Para Amo (2017) un PDP ayuda a que el personal pueda adquirir nuevas
competencias y habilidades, para contribuir a mejorar su rendimiento laboral, asi como el
incremento de productividad y eficiencia a nivel organizacional; considerando que los
colaboradores valorar mas las oportunidades de crecimiento personal y profesional. Por
tanto, es fundamental contar con un PDP bien estructurado que incremente la satisfaccion
y lealtad del personal, lo que a su vez reducird la rotacion de los colaboradores y el costo

asociado con la contratacion e induccién de nuevo personal (Berrocal y Garcia, 2020).

Afadido a ello, ayuda al personal de una organizacion a crecer de manera
profesional y lograr sus metas personales; esto les brindaria un sentido de logro vy
desarrollo, aportando en el incremento de su compromiso y motivacién 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 lideres (Chiavenato,

2021).

Con relacion a los beneficios para el personal Troilo (2022) da a conocer los
siguientes: (a) Desarrollo profesional basado en la adquisién de nuevos conocimientos y

habilidades que le permiten a los colaboradores crecer en sus profesion y asumir roles mas
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desafiantes. (b) Los planes aportan en incrementar la motivacion 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
desempefiar sus labores de forma eficiente (d) Cuando la organizacion 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
organizacion: a) Contar con el personal capacitado aporta en mejorar el desempefio de los
roles y a contribuir con el éxito de toda la empresa. (b) Aporta en la retencion de talentos
valiosos al ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. (c) Las empresas
gque brindan PDP atractivos suelen tener candidatos mejor calificados y con mayor talento.
(d) Los colaboradores mejor capacitados tienden a ser mas 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 innovaciéon y la

adaptacion al cambio.

De acuerdo con Alles (2019) las dimensiones del PDP son las siguientes: (1) El
Diagnostico de Necesidades; considerado como el proceso de evaluacion sistemética 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
informacion a través de entrevistas, andlisis de desempefio, observaciones y encuestas,
para determinar de forma precisa en que aspectos se necesita capacitaciones; siendo asi
gue una vez que se identifican las necesidades, se disefian y realizan programas de
formacion especificas para abordar las brechas y tener mejoras en el rendimiento del

colaborador y la empresa (Berrocal y Garcia, 2020).
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(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 propésito de
permitir que logren su maximo potencial tanto en su vida profesional como personal, a
través de la adquisién de nuevas habilidades y mejora de las existentes, fortaleciendo su

autoestima y confianza (Berrocal y Garcia, 2020).

(3) La Evaluacidon de Acciones; considerado como el proceso que implica
recopilar y analizar informacién basado en programas de formacién o capacitacion que se
han realizado en una empresa, con el propésito de evaluar la efectividad y el impacto de
los programas en base a los beneficios tanto para los colaboradores como la organizacién

(Berrocal y Garcia, 2020).

Por otro lado, con respecto al desempefio 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 funcién de estdndares 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 organizacién y contribuir al

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

Castafio (2021) afirma que abarca la manera en que un colaborador cumple con
cada una de sus funciones y responsabilidades, asi como de la calidad y cantidad de su
trabajo, también, de su capacidad para cumplir con los estandares 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

organizacion; para el colaborador debido a que se brinda oportunidades de desarrollo
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profesional, asi como el logro de metas personales y la satisfaccién en el trabajo, con el
propésito de brindar seguridad laboral y estabilidad en el puesto de trabajo, beneficiandose
a nivel individual, para traducirse en una fuerza laboral mas comprometida y motivada

(Marchant, 2006).

Castafio (2021) afirma que en las organizaciones medir el desempefio 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
estandares, aportando a la retencion de talentos e identificacion de las necesidades del

desarrollo (Mondy y Noe, 2005).

Siendo asi, que Mondy y Noe (2005) dan a conocer aspectos claves para evaluar
el desempefio: (a) Objetivos: Incluyen ofrecer una retroalimentacion al personal para
identificar las necesidades de capacitacion, tomar decisiones sobre su remuneracion,
ofrecer reconocimientos y evaluar el cumplimiento de los objetivos organizacionales. (b)
Proceso de Evaluacion: Basado en estandares de rendimiento, la recoleccion de datos
mediante observaciones, autoevaluaciones y retroalimentacion. (c) Frecuencia: Puede
realizarse de forma anual, semestral, trimestral o incluso continua, de acuerdo con las
practicas de la organizacion. (d) Retroalimentacion: Deben darse de manera especifica,
honesta y constructiva, destacando los logros, para sefalar areas en las que se pueden
hacer mejoras. (e) Desarrollo y planes de accion: de acuerdo con los resultados de la
evaluacion, se pueden establecer planes de desarrollo para ayudar al personal a mejorar
en areas determinadas. (f) Toma de decisiones: Los resultados de la evaluacién también
son empleados para tomar decisiones sobre compensacion, ascensos y movimientos de

personal dentro de la organizacion.
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De acuerdo con Dessler (2004) las dimensiones del desempefio 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 desemperie 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,
remuneracion, equilibrio entre su vida laboral y personal, ambiente laboral, desarrollo
profesional y satisfaccion laboral, lo que significa que una alta calidad de trabajo mantiene
a los trabajadores motivados y satisfechos, para tener un mejor rendimiento y retencion de

talentos en la organizacion.

(2) Iniciativa; se refiere a la capacidad y disposicion de un colaborador para tomar
acciones de forma independiente y proactiva, sin tener la necesidad de que se le indique
especificamente qué hacer, siendo autbnomas, creativas y con un deseo intrinseco 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 desafios,
considerandose 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 comunicacién, cooperacién, empatia y
establecimiento de vinculos, basado en la comprensién 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, dinamicas familiares,

satisfaccion personal y creacién de redes sociales.

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

alcanzarlos con éxito. Implica la planificacion, la dedicacion, 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 identificacion clara de las metas, la elaboracion de un plan para
alcanzarlas, la realizaciébn de las acciones necesarias, la medicién del progreso y la
adaptacion a lo largo del tiempo y es un componente fundamental en la motivacion, el

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

En base a ello, se formulé como problema ¢Cémo es el plan de desarrollo de
personas para mejorar el desempefio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas,
Chiclayo 2023? Y como especificos (a) ¢, Cual es el nivel de desarrollo de personas de los
servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023? (b) ¢Cual es el nivel de
desempenio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023? (c) ¢ Cual
es el plan de desarrollo de personas para mejorar el desempefio de los servidores civiles

en la municipalidad lagunas, Chiclayo 20237

Debido a que el estudio sobre desarrollo de personas permitira identificar las
deficiencias en las habilidades y competencias de los servidores publicos, lo que, una vez
corregido generando un plan se podra conducir a la mejora de la calidad de los servicios
publicos proporcionados a los ciudadanos; esto contribuira a una mayor satisfaccion de los
ciudadanos y a una percepcion mas positiva de la gestion gubernamental. Por ende, crear
un PDP es fundamental para optimizar el desempefio de los servidores publicos 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

gestién gubernamental mas efectiva ya una mayor satisfaccién de los ciudadanos.

Asimismo, se plante6 como objetivo general: Proponer un plan de desarrollo de
personas para mejorar el desempefio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas,
Chiclayo 2023. Y como objetivos especificos: (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 desempefio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.
(c) Disefar un plan de desarrollo de personas para mejorar el desemperio de los servidores

civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.
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Il. MATERIAL Y METODO

El tipo aplicado, se centra en utilizar el conocimiento y la metodologia 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 analisis de los resultados se
propondran estrategias de mejora para mejorar el desempefio de los servidores civiles en
la municipalidad de estudio. Asimismo, el Enfoque cuantitativo; es especialmente (til
cuando se pretende cuantificar variables, medir el impacto de intervenciones, identificar
relaciones causales y obtener una comprension precisa y generalizable de fenémenos
(Arroyo, 2020). Basandose en lo mencionado, el estudio siguié un enfoque cuantitativo,
debido a que se hara uso de datos numéricos y la estadistica para poder llegar a

conclusiones concretas.

También, el nivel descriptivo; se centra en proporcionar una imagen detallada y
precisa de un fenédmeno o situacién; con la finalidad de documentar y caracterizar lo que
se observa, lo que puede servir como base para investigaciones posteriores (Arias, 2023).
Por tanto, la investigacion siguié un nivel descriptivo, debido a que se analizaran cada una
de las variables, para conocer en qué nivel se encuentran. Y el Nivel propositivo; busca no
solo describir o entender un fenémeno, sino también proponer soluciones, mejoras o
intervenciones practicas y aplicables a situaciones especificas (Arias, 2023). Siendo asi
como el estudio se bas6 en un nivel propositivo, ya que, después de analizar las variables
se generaron estrategias de mejoras con la finalidad de mejorar el desempefo de los

servidores civiles

A su vez fue de, disefio no experimental; Aqui el investigador observa y recopila
datos sin intervenir directamente en las condiciones del estudio ni manipular variables

independientes de manera controlada. Es decir, no se lleva a cabo una manipulacion activa
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de las variables de interés (Hernandez et al., 2014). Por consiguiente, el estudio siguié
dicho disefio, ya que, no se pretende alterar ninguna variable para ver su efecto en el
desempenio de los servidores civiles; solo fueron observados en su estado natural. Y de
corte transversal, recopila datos en un punto especifico en el tiempo y examina a una
poblacion o muestra en ese momento (Hernandez et al., 2014). Siendo asi que la técnica
de recopilacion de datos solo fue aplicada por Unica vez y en un tiempo determinado en la

muestra de estudio.

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

todos los 42 servidores como elementos de estudio.

Criterios de seleccion

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

Criterios de exclusion: Servidores de otras municipalidades o trabajadores que no

deseen participar de forma voluntaria en el estudio.

Con respecto a la técnica de la encuesta; es una herramienta de investigacién que
se utiliza para recopilar datos directamente de individuos dentro de una muestra especifica;

con el propésito de obtener informacioén sobre actitudes, opiniones, comportamientos o
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caracteristicas demogréficas de una poblacion (Arias, 2020). Por lo tanto, en el presente
estudio, se aplicd una encuesta a los 42 servidores civiles municipales de Lagunas, para
conocer sobre su desarrollo de personas y su hivel de desempenio laboral. Teniendo como
instrumento un cuestionario; es un conjunto estructurado de preguntas que se presenta a
los participantes en una encuesta con el fin de recopilar datos especificos; donde cada
pregunta esta disefiada para recopilar informacion especifica (Arias, 2020). Por tanto, el
instrumento estara compuesto por 42 items, de los cuales 20 fueron para medir el
desarrollo de personas y 22 items para la variable desempefio laboral en los servidores

civiles de estudio.

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

(Medina et al., 2023).

Con respecto al procedimiento de analisis de datos, se inici6 con la recopilacién de
datos, mediante una encuesta proporcionando una vision sobre las percepciones,
necesidades y aspiraciones de los colaboradores, con enunciados que abordaron aspectos
relevantes, una vez recopilados los datos, se realiz6 un andlisis descriptivo para entender
la distribucién de las respuestas, para identificar areas especificas que necesitaban una
mejor atencion y enfoque en el PDP, identificando, ayudando a priorizar las areas de
capacitacion y desarrollo que estén alienados con las metas organizacionales y

expectativas de los servidores civiles, logrando disefiar intervenciones personalizadas,
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tales como programas de capacitacién, mentorias 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 publicos siendo un principio
central en el disefio del plan, demostrando su autonomia y dignidad, para asegurar que su
participacion 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 significé que disefiar intervenciones de desarrollo
alineadas con las necesidades identificadas en la encuesta, contribuyendo de manera
positivamente al desempefio y bienestar de cada uno. Y la justicia en este contexto se
refiere a la equidad en la distribucion de los beneficios del desarrollo y la atencién a las
necesidades especificas 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.
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. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Resultados

Tabla 1
Dimension 01: Diagnoéstico de Necesidades

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

Figura 1
Dimension 01: Diagnostico de Necesidades
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Nota. Basandose en los resultados encontrados en el diagnéstico de las necesidades, se
hall6 en un nivel 6ptimo con el 64,3% y regular con el 21,4%, evidenciando que gran parte
de los servidores tenian conocimientos sobre el contenido del PDP de acuerdo con sus
necesidades, orientdndose a los intereses para tener mejoras en el desempefio; lo que
demostré que los programas planificados y ejecutados de forma eficiente y eficaz ayudan
en la formacion profesional y laboral; no obstante, se mostré un porcentaje moderado que
estuvo regular y deficiente, por lo que existia la necesidad de emplear estrategias que se

enfoquen en dicha dimensién para incrementar el nivel de diagnéstico de las necesidades.
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Tabla 2

Dimensién 02: Desarrollo de personas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 9 21,4
Optimo 33 78,6
Total 42 100,0
Figura 2

Dimension 02: Desarrollo de personas
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Nota. Basandose en los resultados hallados con respecto al desarrollo de personal, se

encontré que el 78,6% lo calificaron como éptimo, y el 21,4% como regular, lo que significd
gue los programas de capacitacion ayudan en el crecimiento personal, aportando en el
Optimo desarrollo de sus actividades y competencias duras y blandas, para que tengan un
crecimiento profesional dentro del municipio, lo que demuestra que la dimensién 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

Dimension 03: Evaluaciéon de acciones

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

Figura 3
Dimensién 03: Evaluacion de acciones
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Nota. Basandose en los resultados hallados con respecto a la evaluacion de acciones, se

encontré que el 69% lo calific6 como éptimo y el 11,9% como deficiente, demostrando que

los servidores municipales se encontraban satisfechos con la capacitacion 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 propdsito

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



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
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Nota. Basandose en los resultados hallados con respecto al PDP, se encontr6 que el 73,8%

lo calificaron como O6ptimo, 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 mostré 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 6ptimo.
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Tabla 5
Dimensién 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
Dimension 01: Calidad de trabajo
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Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre la calidad del trabajo, se hall6 en
un nivel optimo con el 76,2% y deficiente con el 7,1%, afirmandose que muestra una
correcta organizacién en sus puestos de trabajo, cumpliéndose con las tareas, procesos y
productos en los tiempos requeridos, siendo proactivos antes algun problema que se
presente; ya que, consideran que su jefe inmediato plantea propuestas para mejorar las

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

Dimension 02: Iniciativa

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 5 11,9
Regular 5 11,9
Optimo 32 76,2
Total 42 100,0

Figura 6

Dimensién 02: Iniciativa
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Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre la iniciativa, se hallé en un nivel

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

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

manera, que repercuta en su desempefio laboral, mostrandose asequibles al cambio, para

gue puedan establecer nuevas estrategias para dar solucién de manera oportunay asertiva

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

Dimension 03: Relaciones humanas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 7,1
Regular 8 19,0
Optimo 31 73,8
Total 42 100,0

Figura 7
Dimensién 03: Relaciones humanas
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Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre las relaciones humanas, se hallé

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

municipalidad de estudio se establecen relaciones cordiales y respetuosas entre

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

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

gue su atencion sea Optima.
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Tabla 8

Dimensién 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
Dimension 04: Logro de metas
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Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre la dimension logré de metas, se
hall6 en un nivel éptimo con el 73,8% y deficiente con el 9,5%, lo que significd 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
especificas y generales de MOF, asi como los procedimientos e instructivos y asi alcanzar

las metas de la municipalidad.
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Tabla 9

Desempefio 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
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Nota. De acuerdo con los resultados encontrados sobre el desempefio de los servidores
civiles, se hallé en un nivel 6ptimo con el 71,4%; lo que significé que los servidores civiles,
presentan un correcto desempefio en sus tareas, con buena calidad en su trabajo,
mostrando iniciativa para realizar sus tareas, relacionandose de manera adecuada con sus
compafieros 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 mas el nivel 6ptimo.
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3.2. Discusion

En esta seccién se analizan los resultados obtenidos tras la aplicacién de la
encuesta en los servidores publicos en la municipalidad Lagunas, contrastdndose con los
trabajos previos existentes sobre gestion del talento humano en el sector publico y

desarrollo de competencias profesionales:

Teniendo en cuenta el objetivo especifico 1: se encontré que el PDP, se encontrd
que el 73,8% lo calificaron como Optimo, 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 mostré un grado regular con el 16,7% y con el 9,5%
deficiente, asimismo, el diagnostico de las necesidades, se hallé en un nivel 6ptimo con el
64,3% vy regular con el 21,4%, evidenciando que gran parte de los servidores tenian
conocimientos sobre el contenido del PDP de acuerdo con sus necesidades, orientandose
a los intereses para tener mejoras en el desempefio; lo que demostré que los programas
planificados y ejecutados de forma eficiente y eficaz ayudan en la formacion profesional y

laboral.

El desarrollo de personal, se encontré que el 78,6% lo calificaron como 6ptimo, y el
21,4% como regular, lo que significé que los programas de capacitaciéon ayudan en el
crecimiento personal, aportando en el 6ptimo desarrollo de sus actividades y competencias
duras y blandas, para que tengan un crecimiento profesional dentro del municipio; y la
evaluacién de acciones, se encontrd que el 69% lo calific6 como éptimo y el 11,9% como
deficiente, demostrando que los servidores municipales se encontraban satisfechos con la
capacitacion 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

hall6 que el 83% afirmo que tuvo un adecuado crecimiento profesional, el 68%



desempeifiaba de forma adecuada sus tareas asignadas y el 34% realizaba sus tareas de
forma racional, lo que signific6 que, el nivel de desempefio 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 existia la necesidad de potenciar sus
conocimientos, el 68% innovaba, 3% tenia una mayor experiencia y el 64% que el PDP
podria beneficiar en el desempefio del personal; por tanto, los programas de desarrollo
presentaban un efecto positivo en el rendimiento, pero era insignificante el salario, sin

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

Alejandro y Ccencho (2020) encontré que el 53% se encontraba totalmente en
desacuerdo con el cumplimiento de la planificacién para las capacitaciones en base a los
reglamentos que tenian vigencia, el 61% afirmaban que no se realizaba una seleccion
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 capacitacion. Y Pairazaman (2022) encontr6 que el 30% estaba de acuerdo con
los resultados del PDP para mejorar el desempefio del personal, el 48% en desacuerdo
con que se ofrezca un PDP, el 30% que se les brinde lineas de carrera, y el 41% afirmaron

gue no se les ofrece ninguna evaluacién de desempefio.

Por otro lado, con el segundo objetivo especifico, se hall6 que el desempefio de los
servidores civiles se hall6 en un nivel 6ptimo con el 71,4%; lo que significé que los
servidores civiles, presentan un correcto desempeiio en sus tareas, con buena calidad en
su trabajo, mostrando iniciativa para realizar sus tareas, relacionandose de manera
adecuada con sus comparfieros 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

conel 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 més el nivel éptimo. Teniendo en
cuenta que, la calidad del trabajo se hall6 en un nivel éptimo con el 76,2% y deficiente con
el 7,1%, afirmandose que muestra una correcta organizacion en sus puestos de trabajo,
cumpliéndose con las tareas, procesos y productos en los tiempos requeridos, siendo
proactivos antes algun problema que se presente; ya que, consideran que su jefe inmediato
plantea propuestas para mejorar las funciones encomendadas y se sientan mas

comprometidos con su trabajo.

Por su parte, la iniciativa, se hallé en un nivel 6ptimo con el 76,2% y deficiente con
el 11,9%, lo que significd que los servidores civiles de la municipalidad muestran ideas
innovadoras para tener mejoras en su proceso, de manera, que repercuta en su
desempefio laboral, mostrandose asequibles al cambio, para que puedan establecer
nuevas estrategias para dar solucién de manera oportuna y asertiva a las actividades que
se le encarguen en su puesto laborales; también, las relaciones humanas, se hallé en un
nivel 6ptimo con el 73,8% vy deficiente con el 7,1%, lo que signific6 que dentro de la
municipalidad de estudio se establecen relaciones cordiales y respetuosas entre
compafieros de trabajo, mostrando una actitud positiva y sobre todo disponibilidad para
atender a los usuarios, y ofrecerles la informacién oportuna y necesaria que desean para
gue su atencion sea 6ptima. Y el logro de metas, se hallé en un nivel 6ptimo con el 73,8%
y deficiente con el 9,5%, lo que significd 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 especificas y generales de MOF, asi

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

Contrastandose con Yao et al. (2020) quienes hallaron que los programas basicos
de capacitacion pueden incrementar en un 25% el desempefio del personal y los PDP
potencian en un 17% el desempefio, lo que significé que ambos incrementan en un 52,8%;

por tanto, la capacitacion 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
desempenio del personal en una organizacién publica, Jiménez (2020) encontraron que el
56,9% afirmaron que aplicar un PDP fue de nivel regular, el 63,8% calificaron al desempefio
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

gestion.

También, Nevado y Nufiez (2021) demostraron que el 75% calific6 en un nivel
medio a las practicas 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
desempenfio del personal municipal fueron factores fundamentales, para el rendimiento de
la organizacion, por tanto, existia la necesidad de implementar un PDP y Cerna (2020)
encontré 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 recibia ningun tipo de reconocimientos
0 incentivos para desempefiar sus labores, lo que signific6 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 periédica definiendo

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

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

civiles en la municipalidad Lagunas, Chiclayo

Fundamentacion

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
administracién, por ende, fue necesario disefiar un PDP para potenciar el desempefio

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 diagnostico de ambas
variables estudiadas en los servidores civiles de la municipalidad Lagunas, donde se
identificaron las areas de mejora, asi como las competencias clave que deben ser
desarrolladas en la gestion 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
publico; ya que, al invertir en el desarrollo de su capital humano, la municipalidad
Lagunas demostrara su compromiso con la gestion publica y la mejora continua de
Sus procesos Yy servicios; considerando sus particularidades, contexto
socioecondmico y demandas de la poblacion, mediante metodologias innovadoras

de aprendizaje, que combinan la teoria con la practica.

Objetivos

2.1. Objetivo general

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

2.2. Objetivos especificos

Desarrollar las competencias técnicas y habilidades especificas de los

servidores civiles en areas clave de la gestion municipal.

Fortalecer las habilidades blandas y competencias transversales de los
servidores civiles para mejorar el trabajo en equipo, la comunicacion y la

atencion al ciudadano.

Implementar un sistema de seguimiento y evaluacion continua del impacto de
las capacitaciones en el desempefio laboral y la calidad de los servicios

municipales.

Desarrollo de estrategias

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

menos dos areas técnicas especificas de su funcion, en el plazo de un afio.

Esta meta se basa en el reconocimiento de que el capital humano es el activo mas
valioso de cualquier institucion publica y que su desarrollo es fundamental para la
mejora continua de los servicios municipales. Considerando éareas técnicas
especificas que responden a la naturaleza diversa y especializada de sus funciones
dentro de la municipalidad, donde cada servidor civil desempefia un papel crucial en
la prestacion de servicios publicos; 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 comprension
sobre los procesos municipales, fomentando asi una vision méas colaborativa del

trabajo municipal.
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Si bien es cierto, el plazo es de un afio para alcanzar esta meta, permitiendo un
proceso de aprendizaje gradual pero intensivo, dando tiempo suficiente para la
asimilacién y aplicacion practica de los nuevos conocimientos y habilidades. Ademas,
un afio es un periodo adecuado para que se implemente mediante diversos talleres
de capacitacion, practica, evaluacion 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 mayoria 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 prestacion de

servicios publicos de calidad.
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Tabla 10

Estrategias para el desarrollo de las competencias técnicas y habilidades especificas

Estrategias Tacticas Actividades KPIs
Realizar evaluacion de competencias . , .
- , . Porcentaje de areas funcionales evaluadas
o técnicas por area funcional
Disefio de . o
. Redactar modulos de capacitacion , , o , .

modulos e Numero de médulos disefiados por area funcional

especificos

Programa de
Capacitacion
Modular
Personalizado

Implementacion
de
capacitaciones

Seguimiento y
aplicacion
practica

Validar médulos con jefes de area
Elaborar cronograma de capacitaciones

sesiones de capacitacion

Asignar proyectos de aplicacion practica post-
capacitacion

Realizar evaluaciones de
trimestrales

desempefio

Porcentaje de médulos aprobados por jefes de area
Porcentaje de servidores con al menos 2 modulos
programados

Tasa de asistencia a capacitaciones

Porcentaje de servidores que completan proyectos
practicos

Porcentaje de servidores que muestran mejora en
areas capacitadas

Programa de
Mentoring y
Aprendizaje
Colaborativo

Establecimiento
del programa
de mentoring

Implementacion
de sesiones de
mentoring

Fomento del
aprendizaje
colaborativo

Identificar y seleccionar mentores

Formar pares mentor-aprendiz

Capacitar a los mentores en técnicas de
mentoring

Establecer objetivos y plan de aprendizaje
para cada par

Realizar sesiones regulares de mentoring

Documentar progreso y aprendizajes clave
Organizar foros de intercambio de
conocimientos

Establecer un sistema de reconocimiento
para mentores y aprendices destacados

Ratio de mentores por area funcional

Porcentaje de servidores asignados a un mentor
Porcentaje de mentores que completan la
capacitacion

Porcentaje de pares con plan de aprendizaje
documentado

NUmero promedio de sesiones de mentoring por
mes

Porcentaje de sesiones con registro de aprendizajes

NUmero de foros realizados por trimestre

Porcentaje de servidores reconocidos por mejoras
significativas




Tabla 11

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

N° Actividades Aol
M1|M2|M3|M4|M5|M6|M7|M8|M9| MIO | M11 | M12
1 Real_izar evaluacion de competencias técnicas por area
funcional
2 | Redactar mddulos de capacitacidn especificos
3 | Validar médulos con jefes de area
4 |Elaborar cronograma de capacitaciones
5 |sesiones de capacitacion
6 | Asignar proyectos de aplicacidn practica post-capacitacion
7 | Realizar evaluaciones de desemperfio 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
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Tabla 12

Presupuesto de la meta 1.

Descripcion 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 capacitacion 42 S/ 50.00 S/ 2,100.00
Equipamiento adlglon;arl para sala 5 s/ 500.00 g/ 1,000.00
de capacitaciéon
Incentivos para mentores 21 g/ 150.00 g/ 3.150.00
internos
Refrigerios 45 S/ 20.00 S/ 900.00
Total S/ 13,650.00

Meta: Alcanzar una mejora del 80% en la satisfaccion ciudadana respecto a la
atencion y servicios brindados por los servidores municipales, en un periodo de 12

meses.

Esta meta refleja el compromiso de la administracién municipal con la excelencia en
el servicio publico y el reconocimiento de que la satisfaccion ciudadana es un
indicador fundamental de la eficacia de la gestiébn 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 interaccién sea una oportunidad para construir
confianza y demostrar el valor del gobierno municipal, teniendo en cuenta, que la
percepciéon de los ciudadanos sobre la calidad de los servicios municipales influye
directamente en su participacion civica, su cumplimiento con las regulaciones locales

y su apoyo general a las iniciativas municipales.

Por lo que, esta mejora requiere una transformacion en los procesos, actitudes y
capacidades de los servidores municipales, asi como en los sistemas y tecnologias
gue colaboran en la prestacion de servicios. Por lo tanto, debe existir prioridad para

gue la municipalidad Lagunas otorgue a la satisfaccion ciudadana su compromiso



con una mejora sustancial y no meramente incremental.

Asimismao, 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 diagndéstico, disefo, implementacion, ajuste y evaluacion. Ademas, se
proporciona tiempo para brindar retroalimentacion y mejora continua, asegurando
que las iniciativas puedan ser refinadas basandose en la respuesta ciudadana,
demostrando a los usuarios que la municipalidad esta comprometida con resultados

tangibles en un futuro cercano.
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Tabla 13

Estrategias para fortalecer las habilidades blandas y competencias transversales

Estrategias T4cticas

Actividades

KPIs

Desarrollo de
competencias en
atencion al
ciudadano
Programa Integral
de Mejora de la

Disefiar programa de capacitacion en habilidades
blandas y atencion al cliente

Ejecutar talleres de capacitacion para todos los
servidores

Realizar evaluaciones practicas post-capacitacion

Seleccionar e implementar sistema CRM adaptado

Numero de mobdulos de
desarrollados

Porcentaje de servidores que completan la
capacitacion

Porcentaje de servidores que aprueban

evaluacion practica

capacitacion

Porcentaje de implementacién del sistema

Experiencia Implementacion  a necesidades municipales
Ciudadana de sistema CRM : . Porcentaje de personal capacitado en uso del
Capacitar al personal en el uso del sistema CRM CRM
- - . . - Porcentaje de servidores que conocen
Establecimiento  Socializar y capacitar en estandares de servicio . ) , a y
. aplican los estandares
de estandares : o .
- . _ , . Porcentaje de cumplimiento de estandares en
de servicio Auditar cumplimiento de estandares de servicio o,
auditorias
., e : Numero de sugerencias recibidas
Implementacion Instalar buzones de sugerencias fisicos y virtuales
mensualmente
de canales de .
: .. Desarrollar plataforma en linea para , . .
retroalimentacion . L, Numero de interacciones en la plataforma
: retroalimentacion
Sistema de ., . -
. L, Creacion de Conformar comité con representantes municipales , . o, .
Retroalimentacion . . . Numero de reuniones del comité realizadas
Meiora comité de mejora y ciudadanos
éontijnua de servicios Analizar retroalimentacion y proponer mejoras NuUmero de propuestas de mejora generadas
Sistema de . . - Porcentaje de personal capacitado en
L. Capacitar equipo de respuesta rapida
respuesta rapida protocolo
a quejasy Tasa de resolucion de quejas en primera

sugerencias

Monitorear y evaluar eficacia de respuestas

interaccion




Tabla 14

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

o Afo 1
N° Actividades
ML | M2 |M3|M4|M5|M6|M7 | M8| M9 | MIO | M11 | M12

1 Disefiar programa de capacitacion en habilidades blandas y

atencion al cliente

Ejecutar talleres de capacitacion para todos los servidores
3 | Realizar evaluaciones préacticas post-capacitacion
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 estandares de servicio
7 | Auditar cumplimiento de estandares de servicio
8 |Instalar buzones de sugerencias fisicos y virtuales
9 |Desarrollar plataforma en linea para retroalimentacion
10 Conformar comité con representantes municipales vy

ciudadanos
11 | Analizar retroalimentacién y proponer mejoras
12 | Capacitar equipo de respuesta rapida
13 | Monitorear y evaluar eficacia de respuestas
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Tabla 15

Presupuesto de la meta 2.

Descripcion Cantidad Costo unitario Costo total

Especialista en Experiencia del

usuario 2 s/ 250000 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

capacitacion 1 S/ 3,000.00 S/ 3,000.00

Incentivos para servidores

destacados 5 S/ 50.00 S/ 250.00

Implementacion de buzones de

sugerencias fisicos y virtuales 2 S/ 150.00 = 300.00

Consultoria externa para

redisefio 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 evalle
trimestralmente el progreso de los servidores capacitados, logrando una tasa de
aplicacion efectiva de los conocimientos adquiridos del 75% en sus funciones

diarias, durante el primer afio de implementacion del plan.

Esta meta refleja un compromiso con la eficacia y la rendicion de cuentas en la
gestion 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
evaluacién regular y sisteméatica del progreso, para facilitar la identificacion
temprana de areas 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 aplicacion efectiva del 75% se fundamenta en reconocer

gue la transferencia de conocimientos del entorno del desarrollo de personas al



lugar de trabajo es un desafio complejo, por lo tanto, se busca impulsar a la
organizacion a ir mas alla de la imparticion de capacitaciones, enfocandose en la

creacion de un entorno que apoye y fomente la aplicacion practica de lo aprendido.

Asimismo; el marco temporal de un afio para la implementacion y logro de esta
meta reconoce la complejidad del cambio organizacional y la necesidad de tiempo
para que los nuevos sistemas y practicas prevalezcan, permitiendo multiples ciclos
de evaluacion, ajuste y mejora, donde se proporcionara datos suficientes para
evaluar la eficacia del sistema de monitoreo y de las capacitaciones mismas. Al
mismo tiempo, un afio es un plazo corto como para mantener un sentido de urgencia
y enfoque, demostrando un compromiso con resultados rapidos y tangibles en la

mejora del desempenio de los servidores publicos de la municipalidad de Lagunas.
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Tabla 16

Estrategias para la implementacion de un sistema de seguimiento y evaluacién continua

Estrategias

Tacticas

Actividades

KPIs

Sistema Integral
de Evaluacion del
Desemperio

Disefio e
implementacion
de indicadores
de desemperio

Formacion de
evaluadores
internos
Implementacion
de ciclo de
evaluacion
trimestral

Definir indicadores clave de desempefio (KPI) por
area y funcion
Validar indicadores con jefes de area y expertos

Implementar sistema de medicion de indicadores

Seleccionar candidatos para evaluadores

Desarrollar programa de capacitacibn para
evaluadores
Establecer un cronograma de evaluaciones

trimestrales

Realizar evaluaciones trimestrales

Numero de KPI desarrollados por area

Porcentaje de indicadores aprobados
Porcentaje de areas con sistema de medicion
implementado

Ratio de evaluadores por area

Horas de capacitaciéon por evaluador

Cumplimiento del cronograma

Porcentaje de  servidores evaluados

trimestralmente

Programa de
Acompafiamiento
y Refuerzo de
Aprendizaje

Establecimiento
de programa de
mentoring
Implementacion
de sesiones de
refuerzo

Implementacion
de sistema de
reconocimiento

Identificar y seleccionar mentores

Capacitar mentores en técnicas de
acompafiamiento
Diseflar sesiones de refuerzo por area de

capacitacion

Realizar sesiones de practica guiada

Disefiar programa de reconocimiento basado en
aplicacion efectiva

Implementar sistema de puntos o logros

Realizar ceremonia trimestral de reconocimiento

Ratio de mentores por area

Porcentaje de mentores capacitados

NUmero de sesiones de refuerzo disefiadas
Tasa de asistencia a sesiones de refuerzo
Numero de categorias de reconocimiento

Porcentaje de servidores que obtienen al
menos un reconocimiento
Tasa de asistencia a ceremonias




Tabla 17

Cronograma de actividades para la implementacién de un sistema de seguimiento y evaluacion continua

NO

Actividades

Afo 1

M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12

Definir indicadores clave de desempefio (KPI) por area y
funcion

Validar indicadores con jefes de area y expertos

Implementar sistema de medicién de indicadores

Seleccionar candidatos para evaluadores

Desarrollar programa de capacitacion para evaluadores

Establecer un cronograma de evaluaciones trimestrales

Realizar evaluaciones trimestrales

Identificar y seleccionar mentores

Ol N OO | bMWD

Capacitar mentores en técnicas de acompafiamiento

[N
o

Disefar sesiones de refuerzo por area de capacitacion

[EEN
[EEN

Realizar sesiones de practica guiada

=
N

Diseflar programa de reconocimiento basado en aplicacion
efectiva

=
w

Implementar sistema de puntos o logros

=
IS

Realizar ceremonia trimestral de reconocimiento
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Tabla 18

Presupuesto de la meta 3.

Descripcién Cantidad Costo unitario Costo total

Coordinador de Evaluacion y

Seguimiento S/ 2,500.00 S/ 2,500.00

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

Capacitacion de mentores s/ 2,500.00 S/ 2,500.00

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

Premios y reconocimientos

trimestrales S/ 100.00 S/ 300.00

Creacion de contenido digital 1 S/ 150.00 S/ 150.00
Total S/ 14,650.00




Presupuesto total

Tabla 19
Presupuesto total.

Objetivo Meta Estrategias Presupuesto
b lar | tenci Programa de
estg::rr?iczrs 31‘;%2“52 deensmas Lograr que el 90% de los servidores Capacitacion Modular
ivi i imi Personalizado
especificas de los servidores civiles mejoren su rendimiento en al S/ 13,650.00

civiles en areas clave de la
gestion municipal

Fortalecer las habilidades
blandas y competencias
transversales de los servidores
civiles para mejorar el trabajo
en equipo, la comunicacién y la
atencion al ciudadano

Implementar un sistema de
seguimiento y evaluacién
continua del impacto de las
capacitaciones en el
desempefio laboral y la calidad
de los servicios municipales

menos dos areas técnicas especificas de
su funcién, en el plazo de un afo

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

servidores municipales, en un periodo de
12 meses

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

servidores capacitados, logrando una
tasa de aplicacion efectiva de los
conocimientos adquiridos del 75% en sus
funciones diarias, durante el primer afo
de implementacién del plan

Total

Programa de Mentoring y
Aprendizaje Colaborativo

Programa Integral de
Mejora de la Experiencia
Ciudadana

Sistema de
Retroalimentacion y
Mejora Continua

Sistema Integral de
Evaluacién del
Desempefio

Programa de
Acompafiamiento y
Refuerzo de Aprendizaje

S/ 23,550.00

S/ 14,650.00

S/ 51,850.00




IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se disefid un plan de desarrollo de personas basado en un programa de
capacitacion modular personalizado; programa de mentoring y aprendizaje colaborativo,
programa integral de mejora de la experiencia ciudadana, sistema de retroalimentacion y
mejora continua, sistema integral de evaluacion del desempefio y un programa de
acompafnamiento y refuerzo de aprendizaje, con un presupuesto aproximado de S/

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

Se diagnosticé que el desarrollo de personas estuvo en un nivel 6ptimo con el
73,8% demostrando que el diagnostico de las necesidades, desarrollo de personas y
evaluacién 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 mas el nivel 6ptimo.

Se analizé que el desempefio de los servidores civiles fue 6ptimo con el 71,4%; lo
gue significé que los servidores civiles, presentan un correcto desempefio en sus tareas,
con buena calidad en su trabajo, mostrando iniciativa para realizar sus tareas,
relacionandose de manera adecuada con sus comparferos 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 mas el

nivel éptimo.



4.2. Recomendaciones

Al Consejo Municipal de Lagunas que implementen de manera prioritaria el plan de
desarrollo de personas propuesto, adoptando una estrategia de ejecucién gradual y
monitoreada, comenzando con el programa de capacitacion modular personalizado y el
sistema integral de evaluacion del desempefio, con la finalidad de asegurar una integracion
efectiva de las nuevas practicas en la cultura organizacional de la municipalidad, maximizar
el retorno de la inversiéon de S/ 51,850.00, y lograr una mejora en el desempefio 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 éptimo actien como
mentores de aquellos en nivel regular; mediante la identificacion de las brechas especificas
de cada servidor, el disefio de planes de desarrollo individualizados, y la asignacion 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 publicos.

Al jefe de Recursos Humanos implementar un programa de coaching personalizado
y formacion especifica en las areas de oportunidad identificadas, a travées de una
evaluacién detallada de las competencias de cada servidor en nivel regular, seguida del
disefio de planes de desarrollo individualizados que incluyan metas claras y medibles.
Ademas, 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 satisfaccion ciudadana y alcanzar de manera mas efectiva las metas

institucionales.
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ANEXOS

Anexo 01: Operacionalizacién de variables

Tabla 20
Operacionalizacion variable Desarrollo de personas
Variable Definicion Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores items Instrumento V_alores Tlp_o de Esca_la_trje
conceptual operacional finales variable medicion
Diagnéstico de . .
Para Alles El plan de Necesidades Diagnostico 1al9
desarrollo de
(2019), es un
personas
proceso sera medida
estructurado y . Crecimiento 10; 11;
o mediante 3 i
estratégico que . . individual 12
. dimensiones,
tiene como con 6 Desarrollo.
objetivo mejorar indicadores
Desarrollo el desempefiode " Iog Desarrollo ;1314 Cuestionario Deficiente
de los empleados a : ’ organizaciona Regular Categorica Ordinal
. mismos que N
personas través del . Optimo
seran
desarrollo de sus aplicados a R . 15
habilidades, P eaccion
o una muestra
conocimientos y de 42
competencias, servidores de ~ Evaluacion de Aprendiza 16
allneaqdqlos con la acciones prendizaje
los objetivos de C
la organizacién municipalidad 17:
' de Lagunas L ’
Aplicacion 18;
19; 20
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Tabla 21
Operacionalizacion variable Desemperio

. Definicién Definicién . . . . Valores Tipo de Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Items Instrumento . . L
conceptual operacional finales variable medicion
El ; .
~ Oportunidad 21; 22
desempeno . lidad de
Para Dessler de los trabaio Proactividad ~ 23; 24
(2004), se servidores J
refiere al sera medida Responsabilidad ~ 25; 26
rendimiento y la mediante 4 . _
ejecucion de dimensiones, Innovacion 27,28
tareas con 10 i
’ P Asequibilidad al )
responsabilidad  indicadores y Iniciativa (lambio 29; 30 Deficiente
Desempefio es yr;ne(’;as por 22. ftems, los Resolucionde 4. 5, Cuestionario Regular Categorica Ordinal
parte de un mismos que conflictos ; Optimo
empleado en su seran ] _
puesto de aplicados a Relaciones Empatia 33; 34
trabajo, medido una muestra humanas Buen trato al 35;
en funcién de de 42 usuario 36; 37
estandares y servidores Planificacié 38:
expdecictla’Fi(;/as de Ial.d Logro de anfricacion 39; 40
predefinidas. municipalida metas
d de Metas 41 42
Lagunas alcanzadas
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Anexo 02: Matriz de consistencia

TITULD TENTATIYO DE INYESTIGACION: Plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeiio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas.,
Chiclayo 2023

FORMULACION DEL

OBJETIVOS

HIFOTESIS

OPERACIONALIZACION DE ¥ARIBALES

PROBLEMA METODLO
o Hipotesis general o GlA YARIABLES DEFINICION DEFINICION| DIMENSI | INDICADD | ESCALA DE
Problema General Obitetiva General de trabajo DE ESTUDIO | CONCEPTUAL | DPERACIO | ON RES MEDICION
JCamo es el plan de Froponer un plan de _ Lp_n_d_e_ ] Fara Alles [Z079], e= ETplan de Diiagndstic
dezarrollo de personas para| desarrollo de personas para investigaci un proceso dezarrollo de o de
mejarar el desempenio de | mejorar el desempefio de los on estructuradoy pErSOnas Sera Mecesidade Diagnostico
lo= servidares civiles en la zerdidores civiles enla Enfoque: estratégico que tiene medida =
municipalidad lagunas, municipalidad lagunas, Cuantitativo como abjetivo mediante 3 Ordinal
Problemas o ‘e Tipo: B miejorar el dimenziones, Crecimienta | EscalaLikert:
Especificos Objetivos Especificas Descriptiva - ?AEII:I‘B‘:': * desempeno de los caon B Dezarrollo | individual [1IMunca

#Cual es el nivel de Diagnosticar el nivel de D_ls_g_ﬁ_g_dg_ desarrolle de empleados através indi::adn:rrﬁg de Desamolla [21Ca=i Munca
dezarrollo de personas de | desarrolla de personas de los investigaci personas del dﬁslfrlrd:'"du desus | 20items,los | personas. organizacicnal [4][5],&. yeces
los servidores civiles en la servidores civiles en la on: Mo abilidades, mismos que asi siempre

municipalidad lagunas, municipalidad lagunas, experimental - conocimientos y ) FEIEN B Rieaccidn [B)Siempre
Chiclayo 20237 Chiclayo 2023 Transwersal competencias, | aplicados auna) Evaluacion T Rommer
Poblagcion alineandolos conlos | muestra de 42 de
) . 47 zervidores objetivos de |3 se-rl.u-:l;:ures de | acciones Reaccion
£Cusl es el nivel de Analizar el nivel de desempefio Elplan de desarrcllo de | civiles enla Organizacion a
desempenc d los de los servidores civiles en la | Personas simejorael | municipalidad El desempefic Oportunidad
servidores civiles enla icinalidad | d o de | Lagunas de los _
municipalidad lagunas, municipalidad lagunas, esempefio delos Fara Dessler cervidoros ser Calidad de —
Chiclayo 20237 Chiclayo 2023 servidores civiles . (2004 hace i trabsjo | Pro actividad
Muestra; 42 r;:;m:ﬁ'tan adle mediante & [Fresponsabid|
s.er.;.lldcurelg bareas dimensiones, |I'|I'|DigGIDI'| Ordinal
civiles en la . ;
¥YARIAEBLE Z: o con 10 i E=calaLikert:
municipalidad Desempeno responsabilidades y indicadores y L .ﬁ.seqmblll_l:lad [1IMunca
P Lagunaz de los mz;'?:hf:rasgrrtz:gm 22 items, los Iniciativa R al clan'llalnd [21Casi Munca
gCual es el plan de Dizefiar un plan de desarrallo servidores : MiSMmos que eEollman de [3)A veces
dezarmollo de personas para : - puesto de trabajo, - conflictos L.

. N de personas para mejorar el civiles ; : eran [#]Casi siempre
mejorar el desempefio de | Eio de | id siendo medido en aplicados 4 una . Empatia [5]Siempre
los servidores civiles enla | o Re o (8 02 SEIUICOMES . funcidn de P Felaciones P

municipalidad lagunas civiles en la municipalidad _TE'GI'llGa e estindaresy muestra de 42 | humanas [Buen trato 4l
Chiclayo 20237 ' lagunaz, Chiclayo 2023 :-EE::T;;:.: cxpectativas 5'3'“-"'1;::95 de usuaro
| cueskionario definidas. municipalidad | Lodrode Flanificacion
de Lagunas metas fletaz
alzanzadas
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Anexo 03: Cuestionario

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

civiles en la municipalidad Lagunas, Chiclayo 2023

Estimado servidor civil, a continuacién, encontrara items con respecto al desarrollo de
personas y el desempenfo 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) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de
vista al respecto. Conteste todas las preguntas. La informacion recolectada sera anénima y

los resultados solo seran tratados para fines de este estudio.

Donde

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

Plan de desarrollo de personas.

Dimensién 01: Diagnéstico de Necesidades

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

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

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

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

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

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

Se senala si la accidon de capacitacion corresponde a
4 Formacion Laboral o Formacion Profesional
8 | Se indica el o los niveles de evaluacion.

Las capacitaciones planificadas, se ajustan a los objetivos de
9 la institucion.

Dimensién 02: Desarrollo de personas. 1/12(3 |4 |5

Considera que las capacitaciones, le permiten su crecimiento

10 individual
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Las capacitaciones, le permiten el desarrollo 6ptimo de sus
11 | funciones en términos de liderazgo, motivacion,

comunicacion, dinamicas de grupos

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

desempeno

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

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

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

Personas.

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

desempenio.

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

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

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

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

Desempeio de los servidores civiles

Dimensién 01: Calidad de trabajo. 5

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

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

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

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

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

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

Sus propuestas originan acciones innovadoras en el
28 desempenio laboral
29 | Se muestra asequible al cambio.

73



Asume las causas y consecuencias de la toma de sus

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

31 asertiva las tareas de su puesto.

32 | Tiene capacidad de resolucion de problemas.

Dimension 03: Relaciones humanas.

Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con

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

Dimensioén 04: Logro de metas.

3g | Planifica sus actividades con mucha capacidad.

39 | Maneja racionalmente los recursos asignados.

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

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

42 | Se preocupa por alcanzar las metas institucionales
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Anexo 04: Validacion del Cuestionario de Informacion

(/]

1.

NOMBRE DEL JUEZ

/[
/O Se Cerce Y/c Ve

PROFESION

e Adw wsTragal

ESPECIALIDAD

Castioe Yo (T Mleewy

GRADO ACADEMICO

S 6@55/0m VoSl ce )é’ qu %é f\c A ruc)

2
EXPERIENCIA PROFECIONAL 6
ANOS) Acos /
CARGO %l@r'({l i «(“/' ij’\ (/€j¢lo £ CGar
Plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeiio de los servidores civiles en la
municipalidad Lagunas, Chiclayo 2023
3. GRUPO: N°5

3.1 NOMBRES Y APELLIDOS

GINES MONTALVO MARIA MERCEDES - MONTENEGRO
BACA ANIBAL FRANCISCO

3.2 PROGRAMA DE ESTUDIOS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

4.

INSTRUMENTO EVALUADO

Entrevista () Cuestionario( X )

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL: Diseflar un plan de desarrollo de personas para
mejorar el desempefio de los servidores civiles en la

municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

ESPECIFICOS:

Diagnosticar el nivel de desarrollo de personas de los servidores
civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

Analizar el nivel de desempefio de los servidores civiles en la
municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

Validar el plan de desarrollo de personas para mejorar el
desempefio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas,
Chiclayo 2023.

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

Indicar los indicadores

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la
operacionalizacién de variables. Este cuestionario seré aplicado
a los servidores civiles en la municipalidad Lagunas.

Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa en “TA” o
en “TD” si esta en desacuerdo de ser asi, indique sugerencias.

VARIABLE 1: PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS

DIMENSION 1: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES /
Tiene conocimiento del contenido | TA TD ()
01 del plan de capacitaciéon de la|SUGERENCIAS:
La municipalidad le ha presentado Tf\rﬁ TD¢)
02 a Ud. los planes de capacitacion GERENCIAS:
El contenido del plan de|TA4f ()
03 capacitacion se ajusta a las|SUGERENCIAS:

necesidades del personal de la|-----

municipalidad




I T

04

Las capacitaciones planificadas,
estan orientadas de acuerdo a los

mejor desempefio.

TG/)
SUGERENCIAS: '

intereses del personal para un|-

05

Las capacitaciones planificadas,
le permiten un mejor desempefio
laboral.

SUGERENCIAS:

/

TAH

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

TA

SUGERENCIAS:

07

Se sefiala si la accion de
capacitacion corresponde a
Formacion Laboral o Formacion
Profesional

TAY)
SUGERENCIAS:

08

Se indica el o los niveles de
evaluacion.

o
TAY)

SUGERENCIAS:

09

Las capacitaciones planificadas,
se ajustan a los objetivos de la
institucion.

TAY)
SUGERENCIAS:

DIMENSION

02 : DESARROLLO DE PERSONAS

10

Considera que las capacitaciones,
le permiten su crecimiento
individual

TAY)

SUGERENCIAS:

1

Las capacitaciones, le permiten el
desarrollo  6ptimo  de  sus|
funciones en términos
liderazgo, motivacion,
comunicacién, dinamicas de
grupos

TAY)
SUGERENCIAS:

12

Las capacitaciones, le permiten el
desarrollo de competencias,

mejor desempeio

TAY)

¢

SUGERENCIAS:
habilidades y actitudes para un | o

()

13

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

TAY)

SUGERENCIAS:

™)

14

Realiza  reconocimientos  y
premiaciones a su personal

logros obtenidos.

TAY)

SUGERENCIAS:
administrativo y asistencial porlos | -+« eeeeeees

()

DIMENSION

03: EVALUACION DE ACCIONES

15

Esta satisfecho con las
capacitaciones recibidas por la

Plan de Desarrollo de Personas.

TA

SUGERENCIAS:
municipalidad, como parte del| oo

TD( )

16

Ha adquirido  competencias
profesionales, habilidades y

que
desemperio.

74
TA

/

SUGERENCIAS:
destrezas en las capacitaciones |«
le permiten un mejor

()

17

Aplica los conocimientos recibidos

en las ca

pacitaciones S0 34

TAY

SUGERENCIAS:

TD( )

(A AN SR AR ISR Y,
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18

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

TAY)

SUGERENCIAS:

TD()

19

En las capacitaciones se realiza
una evaluacién, y autoevaluacion

por parte de los trabajadores con
fines de mejora.

7
TAY

TD()

SUGERENCIAS:
de las competencias obtenidas |« e

20

Ha sido evaluado por Ia
municipalidad de Lagunas

/
TAY)

SUGERENCIAS:

()

VARIABLE

2: DESEMPENO DE LOS SERVIDORES CIVILES

DIMENSION 01: CALIDAD DE TRABAJO

21

Muestra una adecuada
organizacion en su drea de
trabajo, acorde con las
expectativas segun su puesto.

TA{)

TD()

SUGERENCIAS:

22

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

TA¢)

SUGERENCIAS:

TD( )

23

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

/
TA

SUGERENCIAS:

()

24

Se muestra proactivo (a) ante las

trabajo.

TAY)

dificultades dentro del area de su| SUGERENCIAS:

TD( )

25

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

logro del desempefio

TA

SUGERENCIAS:

TD()

26

Realizas con facilidad las
funciones encomendadas vy
muestras compromiso en tu
trabajo.

4
TA VS

()

SUGERENCIAS:

DIMENSION

02: INICIATIVA

27

Muestra ideas innovadoras para
mejorar [os procesos.

TA (/)

SUGERENCIAS:

TD()

28

Sus propuestas originan acciones
innovadoras en el desempeiio
laboral

Ry R
TA
SUGERENCIAS:

29

Se muestra asequible al cambio.

TAY)

SUGERENCIAS:

TD()

30

Asume las causas y
consecuencias de la toma de sus
decisiones segun el grado de
responsabilidad de tu puesto

TA
SUGERENCIAS:

Establece nuevas estrategias

para resolver de manera asertiva

TD()




32

problemas.

Tiene capacidad de resolucion de

D e —

TD() -

SUGERENCIAS:

DIMENSION 03: RELACIONES HUMANAS

£

33

Establece relaciones de trabajo
cordiales y respetuosas con sus
compaiieros de trabajo.

TA(Y) TD( )
SUGERENCIAS:

34

Explica sus decisiones y lineas de
pensamiento con las personas
que trabaja de manera clara y
exhaustiva.

= s— T —

SUGERENCIAS:

35

Muestra actitud positiva para
integrarse al equipo de trabajo

TAE) TD( )
SUGERENCIAS:

36

Muestra disponibilidad y apertura
para atender a los usuarios

TAY) TD( )

SUGERENCIAS:

37

Brinda informacién necesaria y
oportuna a los usuarios

SUGERENCIAS:

DIMENSION 04: LOGRO DE METAS

/
/

38

Planifica sus actividades con
mucha capacidad.

TA(h ()
SUGE}ENCIAS:

39

Maneja  racionalmente  los
recursos asignados.

SUGERENCIAS:

40

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

TA ()

SUGERENCIAS:

41

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

/
TA ()
SUGERENCIAS:

42

Se preocupa por alcanzar las
metas institucionales

TA ()

SUGERENCIAS:

PROMEDIO

A
ToTALTA.. 2., ToTALTD.. (A,

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

{

—

FIRMA YSELIG
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1. NOMBRE DEL JUEZ

Caro‘}na o\i.;&»rolt?S F;//a Go{ﬂ*\

vy

PROFESION Administradora A Lmpresas

ESPECIALIDAD Gecthidn Jil lods Homano
2 GRADO ACADEMICO M _— cter

EXPERIENCIA PROFECIONAL = _

(ANOS) 15 anos

CARGO .

PTC,
Plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeiio de los servidores civiles en la
municipalidad Lagunas, Chiclayo 2023
3. GRUPO: N°5
GINES MONTALVO MARIA MERCEDES - MONTENEGRO

3.1 NOMBRES Y APELLIDOS BACA ANIBAL FRANCISCO
3.2 PROGRAMA DE ESTUDIOS ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO EVALUADO Entrevista ( ) Cuestionario( X )

5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL: Disefiar un plan de desarrollo de personas para
mejorar el desempefio de los servidores civiles en Ila
municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

ESPECIFICOS:

Diagnosticar el nivel de desarrollo de personas de los servidores
civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

Analizar el nivel de desempefio de los servidores civiles en la
municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

Validar el plan de desarrollo de personas para mejorar el
desempenio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas,
Chiclayo 2023.

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

Indicar los indicadores

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la
operacionalizacion de variables. Este cuestionario seré aplicado
a los servidores civiles en la municipalidad Lagunas.

Agradeceré evaluar cada item marcando con una aspa en “TA" 0
en “TD’ si esta en desacuerdo de ser asi, indique sugerencias.

VARIABLE 1: PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS

DIMENSION 1: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES P
Tiene conocimiento del contenido | TA (f TD()
01 del plan de capacitacion de la  SUGERENCIAS:
La municipalidad le ha presentado | TA (§f TD()
02  |aUd. los planes de capacitacion | SUGERENCIAS:
El contenido del plan de|TAGf TD()
03 |capacitacién se ajusta a las SUGERENCIAS:

necesidades del personal de la|-
municipalidad
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F

04

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

TA

SUGERENCIAS:

TD()

05

Las capacitaciones planificadas,
le permiten un mejor desemperio
laboral.

TA(

SUGERENCIAS:

TD()

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

TA
SUGERENCIAS:

TD()

07

Se sefiala si la accién de
capacitacién corresponde a
Formacion Laboral o Formacién
Profesional

TA (f
SUGERENCIAS:

TD()

08

Se indica el o los niveles de
evaluacion.

/
TA

SUGERENCIAS:

TD()

09

Las capacitaciones planificadas,
se ajustan a los objetivos de la
institucion.

TA (i
SUGERENCIAS:

DIMENSION 02 : DESARROLLO DE PERSONAS

/

10

Considera que las capacitaciones,
le permiten su crecimiento
individual

TA (J
SUGERENCIAS:

TD()

1

Las capacitaciones, le permiten el
desarrollc  6ptimc de  sus
funciones en términos de
liderazgo, motivacién,
comunicaciéon, dindmicas de
grupos

TA (f
SUGERENCIAS:

TD()

12

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

/
TA ()f

()

SUGERENCIAS:

13

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

/
TA ()
SUGERENCIAS:

TD()

14

Realiza  reconocimientos vy
premiaciones a su personal
administrativo y asistencial por los
logros obtenidos.

TA ¢
SUGERENCIAS:

TD()

DIMENSION 03: EVALUACION DE ACCIONES

/

15

Estd  satisfecho  con las
capacitaciones recibidas por la
municipalidad, como parte del
Plan de Desarrollo de Personas.

TA ()

SUGERENCIAS:

TD( )

16

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

/.
TA

/

SUGERENCIAS:

TD( )

Aplica los conocimientos recibidos

|e
oot

TA Y
SUGERENCIAS:

n,_las _capacitaciones _en_ su
e =

A

Sh
Rt
=riv




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

TA ()
SUGERENCIAS:

En las capacitaciones se realiza
una evaluacion, y autoevaluacién

por parte de los trabajadores con
fines de mejora.

[
TA (Y

SUGERENCIAS:

20

Ha sido evaluado por Ia
municipalidad de Lagunas

/
TA

SUGERENCIAS:

()

VARIABLE 2: DESEMPENO DE LOS SERVIDORES CIVILES

DIMENSION 01: CALIDAD DE TRABAJO

21

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

/
TA(J

/

()

SUGERENCIAS:

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

TA ()
tiempo | SUGERENCIAS:

TD()

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

[
TA (Y
SUGERENCIAS:

D ()

24

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

V4
TA ()

SUGERENCIAS:

TD( )

Da a conocer a su jefe inmediato
sus propuestas para mejorar las

logro del desempeiio

TA ()

F

SUGERENCIAS:
deficiencias institucionales para el | -« oo

TD()

26

Realiza con facilidad las funciones
encomendadas y  muestras
compromiso en tu trabajo.

TA WY

SUGERENCIAS:

TD( )

DIMENSION 02: INICIATIVA

27

Muestra ideas innovadoras para
mejorar los procesos.

£
TA(
SUGERENCIAS:

TD{()

28

Sus propuestas originan acciones
innovadoras en el desempefio
laboral

TA (%

SUGERENCIAS:

Se muestra asequible al cambio.

....-.j...A........-y.......
TA((f

SUGERENCIAS:

TD()

Asume las causas y
consecuencias de la toma de sus

responsabilidad de tu puesto

TA ()

/

SUGERENCIAS:

decisiones segun el grado de|-

Establece nuevas estrategias
para resolver de manera asertiva
las tareas de su puesto.

TA (J
SUGERENCIAS:

Tiene

e

SR

capacidad de resolucién de

SRR L 5 G R A R e e |
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DIMENSION 03: RELACIONES HUMANAS

Vi

Establece relaciones de trabajo
33 cordiales y respetuosas con sus
comparieros de trabajo.

TAY)
SUGERENCIAS:

TD( )

Explica sus decisiones y lineas de
pensamiento con las personas

exhaustiva.

TA ()
SUGERENCIAS:
que trabaja de manera clara y | .o

TD( )

Muestra actitud positiva para
35  |integrarse al equipo de trabajo

TA
SUGERENCIAS:

()

Muestra disponibilidad y apertura
36 para atender a los usuarios

TA ()

SUGERENCIAS:

Brinda informacion necesaria y
37 | oportuna a los usuarios

TA(
SUGERENCIAS:

DIMENSION 04: LOGRO DE METAS

Planifica sus actividades con
38 mucha capacidad.

L
TA (f
SUGERENCIAS:

TD()

Maneja racionalmente los
39 |recursos asignados.

TA()

SUGERENCIAS:

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

TAQ
SUGERENCIAS:

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

TA
SUGERENCIAS:

TD( )

Se preocupa por alcanzar las
42 |metas institucionales

TA

SUGERENCIAS:

TD( )

ToTALTA. 72 ToTALTD. .

PROMEDIO | TOTALTA.....L
OBSERVACIONES
SUGERENCIAS e

* l[.I




1. NOMBRE DELJUEZ Sc_\n Acq Murv\ GUCLFV\(ZQ
PROFESION hie: _en  Adrmndea gon
ESPECIALIDAD (oeslici el /( G [ eﬂ-(o \-(Um ane

o GRADO ACADEMICO M C«ms‘(e(‘

EXPERIENCIA PROFECIONAL g
(ANOS) ZC CNoS
CARGO ”Bccerr\e o /l (e=mMpPo ‘;W\o\c4 o)

Plan de desarrollo de personas para mejorar el desempeiio de los servidores civiles en la
municipalidad Lagunas, Chiclayo 2023

3. GRUPO: N°5

GINES MONTALVO MARIA MERCEDES - MONTENEGRO

3.1 NOMBRES Y APELLIDOS BACA ANIBAL FRANCISCO
3.2 PROGRAMA DE ESTUDIOS ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
4. INSTRUMENTO EVALUADO Entrevista ( ) Cuestionario( X )

GENERAL: Disefiar un plan de desarrollo de personas para

mejorar el desempefio de los servidores civiles en la
5. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

ESPECIFICOS:

Diagnosticar el nivel de desarrollo de personas de los servidores
civiles en la municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

Analizar el nivel de desempefio de los servidores civiles en la
municipalidad lagunas, Chiclayo 2023.

Validar el plan de desarrollo de personas para mejorar el
desempefio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas,

Chiclayo 2023.

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

Indicar los indicadores

El instrumento ha sido construido a partir de los indicadores de la
operacionalizacion de variables. Este cuestionario sera aplicado
6. :?VESTF;I\?LL&hEAgET'bOS ITEMS DEL arl,os servidores civiles en la municipalidad Lagunas.

Agradeceré evaluar cada item marcando con un aspa en “TA” o
en “TD" si esta en desacuerdo de ser asi, indique sugerencias.
VARIABLE 1: PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS
DIMENSION 1: DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
Tiene conocimiento del contenido [ TA (# TD()

01 del plan de capacitacién de la|SUGERENCIAS:
La municipalidad le ha presentado TA ( / TD()
02 a Ud. los planes de capacitacion | SUGERENCIAS:

El contenido del plan de|TA()Y TD()

capacitacion se ajusta a las|SUGERENCIAS:

necesidades del persona| A8 18] sresssms s e e R e R SR A A T s
municipalidad

03
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Las capacitaciones planificadas,
estan orientadas de acuerdo a los
intereses del personal para un
mejor desemperio.

TA (Y

TD()

SUGERENCIAS:

Las capacitaciones planificadas,
le permiten un mejor desemperio
laboral.

TA

SUGERENCIAS:

TD()

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

TA WY
SUGERENCIAS:

= = =

Se sefala si la accion de
capacitacion corresponde a
Formacion Laboral o Formacion
Profesional

TA (Y

SUGERENCIAS:

Se indica el o los niveles de
evaluacion.

TA W

SUGERENCIAS:

TD()

09

Las capacitaciones planificadas,
se ajustan a los objetivos de la
institucion.

TA ()

SUGERENCIAS:

()

DIMENSION

02 : DESARROLLO DE PERSONAS

10

Considera que las capacitaciones,
le permiten su crecimiento
individual

TA (4

SUGERENCIAS:

TD( )

Las capacitaciones, le permiten el
desarrollo 6ptimo de  sus
funciones en términos de
liderazgo, motivacion,
comunicacion, dinamicas de
grupos

TA (4
SUGERENCIAS:

TD( )

Las capacitaciones, le permiten el
desarrollo de competencias,

mejor desemperio

TA (4

SUGERENCIAS:

TD()

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

TA (¥

SUGERENCIAS:

TD( )

14

Realiza  reconocimientos  y
premiaciones a su personal
administrativo y asistencial por los
logros obtenidos.

TA(Y

SUGERENCIAS:

TD( )

DIMENSION

03: EVALUACION DE ACCIONES

15

Estda  satisfecho con las
capacitaciones recibidas por la
municipalidad, como parte del
Plan de Desarrollo de Personas.

TAY

SUGERENCIAS:

TD( )

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

TA

SUGERENCIAS:

[

TD( )

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

TA ()

SUGERENCIAS:




18

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

TA (

D ()

SUGERENCIAS:

19

En las capacitaciones se realiza
una evaluacion, y autoevaluacion

por parte de los trabajadores con
fines de mejora.

TA

D ()

SUGERENCIAS:
de las competencias ODIBNIAAS [ -+ 145 0o ererrvareessansvesnssonnresosnnessviansinsssssansorssnssanassses

20

Ha sido evaluado por Ila
municipalidad de Lagunas

L
TA (Y

()

SUGERENCIAS:

VARIABLE 2: DESEMPENO DE LOS SERVIDORES CIVILES .

DIMENSION 01: CALIDAD DE TRABAJO

21

Muestra una adecuada
organizacién en su area de

expectativas seguin su puesto.

TA(Y

SUGERENCIAS:
trabajo, acorde con  las |-

()

22

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

TA(

SUG‘I}E/RENCIAS:

TD( )

23

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

/
TA(Jf

SUGERENCIAS:

TD( )

24

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

TA(J

SUGERENCIAS:

()

25

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

logro del desempefio

TA (f

#

SUGERENCIAS:
deficiencias institucionales para gl | -+«

TD( )

26

Realizas con facilidad las
funciones encomendadas y

trabajo.

TA (4

SUGERENCIAS:
muestras COMPromiso  en  tu [«

TD( )

DIMENSION

02: INICIATIVA

27

Muestra ideas innovadoras para
mejorar los procesos.

/
TA()Y

SUGERENCIAS:

TD()

28

Sus propuestas originan acciones
innovadoras en el desempefio
laboral

TA(Y
SUGERENCIAS:

29

Se muestra asequible al cambio.

Ay

SUGERENCIAS:

TD()

30

Asume las causas y
consecuencias de la toma de sus

responsabilidad de tu puesto

TA(Y
SUGERENCIAS:
decisiones segin el grado de o

31

Establece nuevas estrategias
para resolver de manera asertiva
las tareas de su puesto.

TAY

TD()

SUGERENCIAS:

85
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32

Tiene capacidad de resolucion de
problemas.

TAY)

TD()

SUGERENCIAS:

DIMENSION 03: RELACIONES HUMANAS

33

Establece relaciones de trabajo
cordiales y respetuosas con sus
compaiieros de trabajo.

TA

SUGERENCIAS:

TD( )

Explica sus decisiones y lineas de
pensamiento con las personas

exhaustiva.

TA
SUGERENCIAS:

Muestra actitud positiva para|

integrarse al equipo de trabajo

TA

SUGERENCIAS:

TD( )

36

Muestra disponibilidad y apertura | TA

para atender a los usuarios

37

Brinda informacion necesaria y T
SUGERENCIAS:

oportuna a los usuarios

e I —
sué’épmcms:
o

DIMENSION 04: LOGRO DE METAS

38

Planifica sus actividades con|TA (Y

mucha capacidad.

SUG%/RENCIAS:

()

39

Maneja racionalmente los
recursos asignados.

A

SUGERENCIAS:

40

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

TAG

SUGERENCIAS:
procedimientos, |

41

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

TA

Su E7ENCIAS:

TD( )

42

Se preocupa por alcanzar las
metas institucionales

TA(J L

SUGERENCIAS:

PROMEDIO

ToTALTA. 4% .

TOTALTD...........

OBSERVACIONES

SUGERENCIAS

]




Anexo 05: Carta de autorizacién pararecojo de Informacion

0.8

LAGUNAS

MUNICIPALIDAD DISTRITAL

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO™

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Chiclayo, 02 de noviembre de 2023

CARTA N° 024 -2023-MDLM

SR:
SEGUNDO ATILANO CASTILLO ESPINOZA
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS

ASUNTO: Comunica autorizacién para recojo de informaci6n pertinente para el
proyecto de investigacién: “Plan de desarrollo de personas para
mejorar el desempefio de los servidores civiles en la municipalidad

lagunas, Chiclayo 2023”

Por medio del presente, el que suscribe Mg. Abg. Wilson Roldan Diaz Valdera,
Gerente Municipal comunica a vuestro despacho como méxima autoridad edil, que
se autoriza a: Gines Montalvo Maria Mercedes con DNI: 47622451 y Montenegro
Baca Anibal Francisco con DNI: 73241685, estudiantes del IX ciclo de la escuela
profesional de Administracién de la Universidad Sefior de Sipan (USS) autores del
proyecto de investigacion denominado: “Plan de desarrollo de personas para

mejorar el desempeiio de los servidores civiles en la municipalidad lagunas
Chiclayo 2023”, para que se les facilite la informacién necesaria para efectos

exclusivamente académicos, en la realizacién de su trabajo de investigacion.

Agradezco de antemano la atencién a la presente,

Atentamente

Mg. Abg Wilson Roldén Diaz Valdera
Gerente Municipal MDLM

'—
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Anexo 06: Resolucién del Proyecto

Universidad
Sefor de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0628-2023-FACEM-USS

Chiclayo, 21 de diciembre de 2023.

VISTO:

El Oficio N"0336-2023FACEM-DA-USS, de fecha 21 de diciembre del 2023, presentado por la Direclora de la
EP de Administracion y proveido del Decano de FACEM, de fecha 2441212023, donde se solicita la aprobacion
de Proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso de Investigacidn |, del-IX ciclo sec. B, de la EP de
Adminisiracion, a cargo del Dr. Mirko Merino Nafez, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N*30220 en su arficulo 45° que a la leftra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencidn de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas intemas. Los requisitos minimos son bos siguientes: 45.1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudics de pregrado, asi como la aprobacidn de un frabajo
de investigacion v &l conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art. 217 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con
Resolucidn de Directorio N*086-2020WPD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que hos temas de frabajo
de imvestigacidn, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y derivados a la
facultad, para la emision de la resclucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos serd de dos
afnos, a partir de su aprobacién.

Estando a lo expuesio y en uso de las afribuciones confendas-y de conformidad con las normas y reglamenios
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR, los proyectos de Tesis de los estudiantes del Curso de Investigacidn |,

comespondiente al IX ciclo - Sec. B, del ciclo académico 2023-11, de la EP de Administracidn, a cargo del Dr.
Mirko Merino Mifez, segln se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

e Lt Tgr dy Sl D ebales
soawTics Hacatsd 68
Chprws Prprmar e
- e, I R 5 R 7 PSRN SAL

Cc.: Escusla, Anchiva
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LUS

L AUTOR{a) (es)

Universidad
Sefor de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°062B-2023-FACEM-USS

TIMULO DE PROYECTO DE
TESIS

LINEA DE INVESTIGACION

SUB. LINEA DE
INVESTIGACION

- ALAMDO JUAREZ JHOMY

1 - CAMPOS
CARLOS DANIEL

BAUTISTA

PROGRAMA DE SEMSIBILIZACION
DEL MEDID- AMEIENTE PARA
MEJORAR LA GESTION AMBIENTAL
DEL DISTRITD DE MISE LEOMARDD
ORTIZ

GESTION, INNOWACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD SIUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD INCLUSNO ¥
SOETENIDO.

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAZ
DRGAMIZACIONES

- BECERRA
DEYEI NOEMI

FARRORAY
ELODIA ELIZABETH

HERMAMDEZ

QUESQOUEN

PLAN DE MOTIVACKN L
SATISFACCION LABORAL DE LOS
SERVIDDORES DE L&
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
CIUDAD ETEN - CHICLAYD 2023,

GESTION, INNOWVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD SUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD INCLUSIND ¥
SOSTENIDO.

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAZ
DRGAMIZACIONES

ANTOMIO

WaLDERA
ALEX EDWIN

S

PAETOR
YACKELIN VALERIA

LOREMA

ORELLANA,
ELIZABETH MARLEMNY

- CHUMAMN CARMEN WALTER

CONTRERAS

CIEZA CAYOTORA THALLA
HUMMAN

- GARCEA BELTRAN CLAUDIA

QUIROMNES

RELACION ENTRE EL SISTEMA DE
MFORMACION ¥ LA TOMA DE
DECISIONES EW EL HOSPITAL
HACIONAL ALMANZOR AGUIMAGA
ASEMJO-2022.

PLAN DE DESARROLLD PERSORAL
PARA MEJORAR EL DESEMPEND
LABORAL EM LA WUNIDAD DE
GESTION  EDUCATIVA  LOCAL
FERREMAFE, 2023.

UM FLAW DE RESPONSABILIDAD
S0CIAL PARA L& MEJORA DE LA
GESTION GUBERMAMEMTAL DE LA
MUNICIPALIDAD DE CHICLAYO
2023.

GESTION, INNOWVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD CUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD INCLUSIND ¥
SOSTEMIDO.
GESTION, INNOWVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD CUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD INCLUSIND ¥
SOSTEMIDO.
GESTION, INNOWVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD CUE
PROMUEVYA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD INCLUSMND ¥
SOSTENIDO.

IMSTITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAS
ORGAMNIZACIONES

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAZ
DRGAMIZACIONES

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAS
DRGAMIZACIONES

MERCEDES

- MONTENEGRO
AMIBAL FRANCISCD

T - HUAMAN PORRAS ELVIA

- LOZAND
g AMIEAL

SILva

8 DAMIELA

GINEE MONTALVD MARIA

BACHK

HELED

MEDINS ROJAD CAMDIDA

PLAMN ODE DESARROLLO DE
PERSOMNAE PARA MEJORAR EL
DESEMPEND DE LOS SERVIDORES
CIVILES EM LA MUNICIPALIDAD
LAGUMAS, CHICLAYD 2023,

L& INFLUEMNCIA DE L&
RESPONEABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL EM LA TOMA DE

DECISIONES DE Log
CONSUMIDORES EMN EL
REETAURAMNTE CAMELDE,

CHICLAYD - 2023

LA MARCA CIUDAD L =u
ESTRATEGIA DE FROMOCION DEL
HETRITO DE ANGULS — 2023,

PLAN DE RESPOMSABILIDAD
SOCIAL PARA MEJORAR LA
GESTION EDUCATIVA DE LOS
COLABORADDRES DE LA LE ROSA
FLORES DE OLIVA CHICLAYD 2023,

GESTION, INMOVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD CUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD IMCLUSND Y
SOSTEMIDO.
GESTION, INNOWVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD CUE
PROMUEVYA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD IMCLUSND ¥
SOSTEMIDO.

GESTION, INMOWVACIIN,
EMPRENDIMIENTD Y
COMPETITIVIDAD QUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICO INCLUSND Y
SOSTEMIDO.
GESTION, INMNCVACION,
EMPRENDIMIENTD Y
COMPETITIVIDAD QUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICO INCLUSND Y
SOSTEMIDD.

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAS
DRGAMIZACIONES

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAZ
DRGAMIZACIONES

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAS
DORGAMIZACIONES

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAS
DORGAMNIZACIKNES

- REYES
10 ARMANDO

HALVO WILDER

RESPONEABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL ¥ SU INFLUEMCIA
EM L SATISFACCION LABORAL DE
LA EMPRESA DULCERMAMLA
AUTOEERVICIOS 5RL, CHICLAYO
2023,

GESTION, INNOWVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD CUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD INCLUSND ¥
SOSTEMIDO.

IMSTITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAS
ORGAMNIZACIONES

1 KATHERINE

SaBA WALENCIA JENIFER

PLaM DE MEJORA PARA EL
POSICIONAMIENTD ¥ MODELD DE
GESTION DE PROCESOS DEL
MIMIMARKET MARKET FAST EMN
CIUDAD DE MOMEEFL-2023.

GESTION, INNOWVACION,
EMPRENDIMIENTD ¥
COMPETITIVIDAD SUE
PROMUEVA EL CRECIMIENTD
ECONOMICD INCLUSND ¥
SOSTEMIDD:

INETITUCIONALIDAD
¥ GESTION DE LAZ
DRGAMIZACIONES
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Anexo 07: T1

Citheligns AN Tav]
AUTORIZACHIN DEL AUTOR (ES]) s o
[LMCEMNCIA DE WSO Feciha [T
Hiogs Lade 1

Pirmesrbed, 06 de Poviermioes del 2024

Sefores
Wicemeciorodo de irmeeshigocion
Uriverddod Sefior d= Sipan 5.4 C

Precerie, -

Lees smeribos: Girems Monbobao: Moo Mercedes oon D £7522451
Koniernegro Booo Anilool Froncsoo oon (DRE 72247685

En mi jresestra) calidod  de  oubor (=) eucludgvo (5] del trabaojo de irmeestigocidn /e fibiloda:

Flan de desomoldo de perronas pora mejornar o desempeno de los serddores clhviles sn la
rmznlclpaldod Lagenas, Chickoyo 2023 preserboco yoprocodoen = afo 20232 oomo nesguuisito
pora optar o Hivlo de= Licenciodo =n Adminishocicn de la foculiod de ciencios srmmprecanabes,
msrueio de Administrocion . Programo de eshudios de Adminisnocion | paoe medio ded preserrbe
mscribo ouhoizo [ouioraomos) o Vicersctorodo de imrvedigocicon de la Univesidod Sedor de
Sipan pora que, =n desorolo de o peesenie boencio de uso fohal, pusdo ejrcer solbee mi
|rrsechro) frabajo y mmuestre ol mundo o produeccisnintelechual de o Univesidod repressndodo
=n eche robajo de irveshigocidnfiess, o trovés de o vishildod de oo confenido de ba siguienhe
== H

¢ Los useorics pueden consuior = comfenido de st trabajo de incecfigocidn a ftroneds ded
Fepositono Insffhuciona =n o= portal webh del  Repositono Irstheciona -
bt Nirepoctonoasss e ok g o oo de bas resdes die informocian deld paois y oded sscherion
*  Z= permile lo consubo, repeduccicn parcial, fobal o combio de formoto con fires e
oonservyacicn, a losusuanios inberesodos =n & corfenido de ecde trobajo. poro todos o
wmos e tengan inaidod ocodémicoa, sempre y oeondo medionie o oomespondiernhe
cita bickografica s= l= dé crédito ol Fobojo de imeeshigooonfinfoermmes o besiz v o su author.
D confiormidod con la ey sobre =] derecho de autor decreto legidafeo BF 822 Bh efecho, la
Uritearsichod Sefior de Spdan achd =n o obligocicn de respetor s deracho:s de aubor, pora ko
cual hormard hos medidos corecspondenbes pora gorandizor su obsersoncia.
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Anexo 08: Fotos de la aplicacion de la encuesta
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Anexo 09: Acta de originalidad

Chdge FAPP2PRO2
ACTA DE SEGUNDO CONTIROL DE REVISION [Tomce o
u S s DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION —— Teove
o 181

Yo. Abroham José Garcia Yovera. Coordinodor de Investigocién del Progroma de
Estudios de Administrocién y Administrocién Piblica. he recicodo of segundo control deo
cngnaicdod de ik nvestigocion, o meEmo que esta denTo de ks porcentajes
establecidos para el nivel de (Proegrodo.) 2o90n o Drecsva de smitua vigente en USS:
ademas certfico que la version que hoce enTego e o versidn fnal del nforme
tuaco: Plan de desarrolio de personas para mejorar ol desempeno 0e los servidores
civiies en la municipalicad Lagunas, Chiclayo 2023 . cictorado por ol estudianto(s) Gines

Montaivo Mania Mercedes y Montenegro Boca Anlbal Franceco

Se dejo constoncia que la Investigocion antes Inccoda tiene un Ndce de simiitud dol
16%. voricabie on ol reporte final del onalss de onginaldad medionte ol wftware deo

srmilitud TURNITINL

Por o que 20 concluye Que Coca una de a: caincidencia: defectodas no
consttuyen PIogIo ¥y curpie con o estatiecido en ia Drectiva scbre ndice de similsud de

0% PrOCUCHOs OCOdeMICOs ¥ de Nvestigocion vigente.

Pimantol 04 de dciomtre do 2024

i ~7Y
;/- —— "/ I"
. L LA
Dr. Garcia YoWera Abraham José
Coordinodor de nvestigocikdin EAP Adminiahocion y Administocién Pubilco
DN N BO270538
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