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RESUMEN

Este estudio de investigacion, de tipo aplicada, no experimental se enfoco
en analizar la relacion entre el Design Thinking (DT) y el Plan de Desarrollo de
Personas (PDP) en una entidad publica, utilizando una metodologia cualitativa de
investigacion accién, por lo cual se realizaron entrevistas a 15 servidores publicos
y un funcionario publico, ademas de llevar a cabo una revision de la literatura y

observar un taller en una entidad publica.

Los resultados obtenidos revelaron que la incorporacion del DT en el PDP
tuvo un impacto positivo en la formacién laboral y profesional, foment6 el desarrollo
de competencias y eleva la excelencia del servicio. Se constato la viabilidad del DT
en el PDP, demostrando su eficacia en el disefio de un programa de formacion

alineado con objetivos estratégicos.

En conclusién, los hallazgos respaldaron la integracion exitosa del Design
Thinking en el Plan de Desarrollo Personal en organizaciones publicas. El enfoque
centrado en el usuario, la creatividad y la cooperacion se revelaron altamente
eficaces para desarrollar programas de formacion exitosos y alineados con los

objetivos estratégicos de la entidad.

Este estudio proporcion6é valiosos aportes para mejorar la gestion de
recursos humanos en el ambito publico, impulsando soluciones mas efectivas y

adaptadas a las necesidades actuales.

Palabras clave: Design thinking, Plan de capacitacion, Formacion

laboral, Creatividad, Gestion de personas.



ABSTRACT

This applied, non-experimental research study focused on analyzing the
relationship between Design Thinking (DT) and the People Development Plan
(PDP) in a public entity, using a qualitative methodology of action research, for which
interviews were conducted with 15 public servants and a public official, in addition

to conducting a literature review and observing a workshop in a public entity.

The results obtained revealed that the incorporation of DT in the PDP had a
positive impact on work and professional training, fostered the development of
competencies and increased service excellence. The feasibility of DT in the PDP
was confirmed, demonstrating its effectiveness in the design of a training program

aligned with strategic objectives.

In conclusion, the findings supported the successful integration of Design
Thinking in the Personal Development Plan in public organizations. The user-
centered approach, creativity and cooperation were found to be highly effective in
developing successful training programs aligned with the strategic objectives of the

organization.

This study provided valuable inputs to improve human resources
management in the public sector, promoting more effective solutions adapted to

current needs.

Keywords: Design thinking, Training plan, Job training, Creativity,

People management.
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I. INTRODUCCION

En la dinamica global existente, resulta fundamental que los profesionales
cuenten con competencias Yy habilidades para enfrentar desafios vy
responsabilidades. En este sentido, la formacion jugd un papel crucial al potenciar
las capacidades profesionales de las personas. En la actualidad, los profesionales
tienen la oportunidad de acceder a programas de formacion laboral y profesional,
adquiriendo competencias esenciales para desempeiar tareas en las
organizaciones, en el trabajo colaborativo, en la gestion y creacion del conocimiento
y mas importante aun, en el mejoramiento de las condiciones de vida de la sociedad
del presente y del futuro (Lopez et al., 2020).

La premisa descrita deja de manifiesto que, del fortalecimiento de las
competencias profesionales de los trabajadores, dependerd en gran medida que
estos puedan desarrollar novedosas metodologias para optimizar el trabajo en las
organizaciones Yy, satisfacer con ello, la vision de estas y del entorno en general
(Queiruga et al., 2022). En este contexto, las entidades publicas representan una
amplia complejidad, puesto que los planes de capacitacién para sus empleados,
histéricamente tienden a ser reducidos. Por tanto, las innovaciones en los procesos
llegan a ser escasas, tardias y en muchos casos ineficaces, ante los problemas
confrontados como parte de la cotidianidad (Tuesta et al., 2021).

En funcién de lo anterior, Pinedo & Delgado (2020), indicaron la existencia
de una problemética que viene afectando gradualmente a las referidas instituciones
en el escenario mundial y continental, por o que se hace imperativo no solo
reflexionar acerca de los factores y elementos que forman parte de esta realidad,
sino también, plantear alternativas tan fundamentadas como eficaces, para
minimizar el impacto negativo de esta problematica.

Salirrosas et al. (2022) coincidieron en que la perspectiva mencionada, es
un claro reflejo de muchas instituciones publicas en el Peru, que presentan amplias
debilidades en su accionar interno y externo; ademas, son necesidades reales y
urgentes de atencion. Es asi como, muchas veces la gestion de estas instituciones,
depende de decisiones tomadas por individuos no cualificados ni preparados, lo
gue ha conducido a la falta de alineaciéon con los objetivos institucionales de las
entidades publicas. Aparte de ello, muchos planes de desarrollo de personas

carecen de un proceso de evaluacion adecuado y simplemente cumplen con un



cronograma establecido, sin una verdadera identificacion de brechas en la
formacion laboral y profesional de los servidores publicos. Esta situacion ha llevado
a que la calidad del aprendizaje adquirido por el servidor publico no sea
debidamente supervisada.

En contraparte a este panorama, es preciso acotar que la Ley N.° 30057,
Ley Servir (2013) persigue el fortalecimiento del talento humano y su respectiva
administracion en la jurisdiccion peruana, regulando exhaustivamente todos los
procesos relacionados con los recursos humanos, garantizando al mismo tiempo
servicios de alta calidad para los servidores y aportando valor publico a los
ciudadanos. Asimismo, conviene enfatizar que esta ley busca que los organismos
publicos dependientes del Estado logren mayores indicadores en lo que respecta a
la eficacia y eficiencia. Ademas de brindar efectividad en cuanto los servicios al
ciudadano y la promocién para el fortalecimiento de las habilidades de las personas
gue forman parte del equipo de trabajo.

Igualmente, es prudente sefialar que el ordenamiento legal en la nacion
peruana asume que la capacitacion es un proceso orientado a optimizar el
desempefio de los servidores publicos por medio del desarrollo amplio de
competencias y conocimientos. Esta capacitacion debe sintonizar con el perfil
laboral del empleado, asi como con los propoésitos estratégicos del organismo.
Ademas, se debe resaltar que la capacitacion y sus respectivas acciones, deben
desarrollarse en funcién de dos lineas fundamentales: la formacion laboral y la
formacion profesional (Directiva “Normas para la gestion del proceso de
capacitaciéon en las entidades publicas”, 2016).

Desde la dptica juridica, se percibe entonces, la necesidad de establecer en
el sector publico la demanda de exigencia, eficiencia, profesionalismo y
transparencia como algo apremiante. No obstante, y focalizando un poco la
intencionalidad del presente planteamiento, se pone énfasis en una entidad publica
especifica, cuyo escenario actual confronta serias deficiencias en cuanto a su
desempeiio, basicamente, por la presencia de trabajadores con conocimientos
anticuados o insuficientes en relacion con los temas que abordan. Esta carencia de
formacion adecuada es observada entre gestores, directores y funcionarios,
guienes en ocasiones nombran a personas sin las cualificaciones necesarias para

asumir funciones cruciales.



Dadas las condiciones sefialadas, se precis6 entonces vincular una
metodologia creativa que facilite la identificacion y solucidon de las necesidades de
capacitacion de los servidores publicos, incorporandolas en el Plan de Desarrollo
de Personas, por lo que se consider6 al Design Thinking o Pensamiento de Disefio.
Esta metodologia busca encontrar las mejores soluciones para las demandas de
los actores principales y usuarios, centrandose precisamente en estos y en el
ambito de la multidisciplinariedad, la colaboracion y la concrecién de ideas y
procesos, que aspiran a la innovacion funcional (Vargas et al., 2021).

Por su parte, Clarke (2020) sostiene que Design Thinking tiene la capacidad
de resolver diversos tipos de problemas que requieren soluciones creativas;
aunque, generalmente, se le ha asociado con cuestiones estéticas o técnicas, su
alcance apunta a cualquier desafio que demande una aproximacion innovadora y
efectiva. En el caso particular de la entidad publica escogida, como nucleo de
estudio, se vislumbra esta metodologia y su aplicacidon en el sistema de gestion de
recursos humanos, concretamente en el subsistema de Gestion de la Capacitacion,
el cual representa la piedra angular del flujo funcional de cualquier estructura
organizativa tanto de orden publico como privado (Le6n-Ramentol et al., 2021).

Por esta razon, la gestion de la capacitacion es considerada fundamental
para la construccion del equilibrio de toda organizacion, en especial de las
entidades publicas. Sin embargo, el hecho de determinar y generar proyectos
efectivos en clara sintonia con las necesidades de la organizacién se presenta
como un desafio constante (Lluncor et al., 2021).

Desde nuestra experiencia, el problema encontrado en este campo es la falta
de innovacion en la elaboracién de Planes de Desarrollo de Personas (PDP) o
también llamados planes de capacitacion y la poca consideracion de las
necesidades del usuario han generado la necesidad de explorar nuevas
metodologias, que permitan mejorar la eficacia de estos procesos. Muchos planes
de desarrollo de personas carecen de un proceso de evaluacion adecuado v,
simplemente, cumplen con un cronograma establecido, sin contar con una
verdadera identificacion de brechas en la formacion laboral y profesional de los

servidores publicos.



En este contexto situacional, emerge la siguiente interrogante ¢ Cuales son
las posibilidades de integrar la metodologia Design Thinking con la ejecucion del
Plan de Desarrollo de Personas en una entidad publica? Asimismo, también se
plantearon las siguientes preguntas especificas: (1) ¢Cuales son los elementos
clave de la metodologia Design Thinking que pueden ser adaptados y aplicados en
el proceso de elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas en una entidad
publica peruana?, (2) ¢como contribuye la metodologia Design Thinking en el
conocimiento académico y practico en relacion a su utilizacion como enfoque
innovador en la elaboracién de planes de desarrollo de personas en el ambito
publico?, (3) ¢qué impacto podria tener la incorporacién del enfoque del Design
Thinking en el proceso de elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas en la
satisfaccion y desarrollo de los colaboradores de la entidad publica peruana?

La justificacion de este estudio se advirtié desde tres puntos de vista. En
cuanto a la justificacion teorica, atendiendo a lo propuesto por Bernal (2010), en
toda investigacion se debe buscar la solucién de un problema, que en este caso
estuvo vinculado a la relevancia de aplicar la metodologia DT en la elaboracion del
PDP y qué aportes podria brindar en el desarrollo de los colaboradores de una
entidad publica del pais. Entonces, a partir de las indagaciones realizadas y
cumpliendo con el fin investigativo, este estudio se constituird en un aporte
sustancial para el buen uso del DT y sus beneficios en el entorno de desarrollo

personal.

Por otro lado, en torno a la justificacion préactica, la investigacion fue de gran
aporte para la empresa y, sobre todo, para los colaboradores, quienes mediante la
innovacion implementada en la entidad publica pueden continuar mejorando sus
competencias profesionales y ser mas eficientes y eficaces en su desempefio
profesional. Asimismo, la investigacion radicé en la necesidad imperante de
incorporar la metodologia del DT en el desarrollo del Plan de desarrollo de
personas, debido a su potencial para fomentar la innovacion en la gestion de la
capacitacion, mejorar la calidad de los servicios publicos, fortalecer el enfoque
centrado en el usuario, contribuir al conocimiento académico y practico, y

potencialmente impulsar el desarrollo sostenible del pais.



Respecto a la justificacion metodoldgica, conforme a lo planteado por
Hernandez et al. (2014), se cumplié con los parametros del disefio correlacional,
asimismo el enfoque abordado permiti6 conocer muchos aspectos relacionados
con la categoria de andlisis. Por otro lado, el instrumento utilizado, asi como el
estudio en si mismo pueden sugerir y ser un estudio previo para futuras
investigaciones y otros investigadores interesados en esta linea de abordaje

indagativo.

El objetivo principal de esta investigacién fue identificar las posibilidades de
integrar la metodologia Design Thinking con la ejecucién del Plan de Desarrollo de
Personas en una entidad publica peruana. Para lograr dicho propdésito, se
plantearon los siguientes objetivos especificos: (1) identificar los elementos clave
de la metodologia Design Thinking que podrian ser aplicados en el proceso de
elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas; (2) establecer la contribucion de
la metodologia Design Thinking en el conocimiento académico y practico en
relacion a su utilizacién como enfoque innovador en la elaboracién de planes de
desarrollo de personas en el &mbito publico; (3) conocer el impacto que podria tener
la incorporacion del enfoque del Design Thinking en el proceso de elaboracion del
Plan de Desarrollo de Personas en la satisfaccion y desarrollo de los colaboradores

de la entidad publica peruana.



ll. MARCO TEORICO

En el marco de la literatura académica, se han identificado diversas
investigaciones previas relacionadas con el tema de la capacitacion en un contexto
internacional. Un ejemplo de ello fue la tesis de Garcia (2018) titulada "Gestion
Laboral: Un Analisis de la Capacitacion y su Impacto en la Productividad”, donde el
autor profundizé en las variables de capacitacion y productividad en la fuerza
laboral. En el estudio titulado "Central Termoeléctrica de Ciclo Combinado"”, se
investigdb en qué medida la capacitacion del personal impacté en una de las 83
centrales termoeléctricas que operan en México. Esta investigacion fue de
naturaleza cuantitativa y correlacional, y contdé con la participacion de 104
trabajadores administrativos y sindicalizados. Los resultados indicaron una relacion
positiva entre la capacitacion y la productividad organizacional, demostrando que
proporcionar formacién y entrenamiento a los empleados tuvo un impacto

beneficioso en su rendimiento laboral y productividad general.

Asimismo, Stigliano (2019) plante6 en su tesis doctoral titulada "Capacitar
para el cambio conceptual y la innovacion. Dispositivos y estrategias didacticas
para la formacion de los profesores de ciencias naturales en ejercicio. Apuntes de
una experiencia en dos escuelas secundarias de la Provincia de Buenos Aires" la
importancia de utilizar herramientas pedagdgicas y metodologias para la formacion
de educadores experimentados en ciencias naturales. El estudio present6 un
analisis de los programas de desarrollo profesional ofrecidos a educadores de
escuelas secundarias en la ultima década, con el objetivo de promover enfoques
pedagdgicos innovadores. La metodologia utilizada fue de caracter hermenéutico y
dialéctico, y se llevo a cabo un taller centrado en el cambio conceptual con
educadores. Los resultados destacaron la necesidad de considerar la complejidad
de la relacion entre la conexion didactica y el aprendizaje eficaz, evitando
simplificaciones excesivas en la busqueda de relaciones causales entre la

innovacion pedagdgica y la mejora del aprendizaje.

Por otro lado, Letelier (2017), en su tesis de maestria titulada "Esperando el
turno de atencién: implementacion del Design Thinking en un Centro de Salud
Familiar", empleé el enfoque del DT para explorar la experiencia de los funcionarios

y servidores en un centro de salud. El objetivo de la investigacion fue determinar la



calidad del servicio, las razones detras de las largas esperas de los usuarios y las
implicaciones para el desempefio de los funcionarios. La metodologia utilizada fue
cualitativa e incluy6 entrevistas a usuarios y funcionarios. Los resultados revelaron
informacion valiosa acerca de los distintos tipos de usuarios, su estado de salud y
la relevancia del servicio, entre otros aspectos. Se identificaron problemas
relacionados con los largos periodos de espera de los usuarios, la falta de
instalaciones adecuadas para personas con discapacidad y la inexistencia de

espacios recreativos para los nifios.

Por otra parte, Teopanta (2019), en su estudio denominado "El DT en la
estrategia de desarrollo para las Mipymes en la Zona 9", tuvo como objetivo sugerir
la elaboracion de un manual que esboce un enfoque estructurado para disefiar
productos y servicios, que incorpore la metodologia y las herramientas del DT. Para
lograr este objetivo, utiliz6 una metodologia de disefio no experimental cuantitativo,
encuestando a 25 personas. Los resultados indicaron que se cre6 un manual que
detalla el procedimiento y el proceso sistematico para generar innovacion a través
del DT, incluyendo el apoyo organizacional necesario para que todo el sistema de
innovacion funcione. La autora concluy6 que el DT promueve la importancia de la
opinion de los colaboradores y enfatiza que son ellos quienes pueden mantener
actualizada a la organizacion sobre los problemas a resolver y las aspiraciones para

mejorar sus procesos.

Becerra (2020) investig6 sobre cémo la metodologia del DT puede promover
la planeacion creativa en docentes de preescolar en una institucion educativa en
Floridablanca, Colombia. La investigacion utilizd una metodologia cualitativa y
herramientas cuantitativas para recopilar informacién de 5 docentes participantes.
Los resultados sugirieron que el DT constituye un instrumento fundamental, ya que
facilita el establecimiento de conexiones entre experiencias y contenidos, asi como
la utilizacion de recursos adicionales para mejorar el compromiso de los
estudiantes. Se concluye que los cambios, relacionados con la funcién de los
docentes en el mundo actual, deben fomentar la motivacion de los estudiantes para
gue mejoren sus competencias profesionales y promuevan experiencias didacticas

que utilicen estrategias de construccion efectiva del aprendizaje.



Zeballos (2021) investigd sobre la posible asociacion “entre la capacitacion
laboral y el desarrollo de competencias en el personal de esta gerencia” en su tesis
de maestria, la cual se titula "Relacion entre la capacitacion laboral y el desarrollo
de competencias en el personal de la Gerencia General del Poder Judicial de Lima
al 2021”. El objetivo principal de esta investigacion fue determinar si existe o no
relacion entre ambos conceptos. Para ello, se utilizO una técnica cualitativa y se
aplica una encuesta a 86 trabajadores civiles y funcionarios publicos, a fin de
adquirir informacién especifica sobre la situacion actual e incrementar la
comprension teodrica y cientifica en el area que se estudia. Los logros fueron la
adquisicidon de nuevas competencias en el trabajo esta positivamente asociada a la
participacion en formacion laboral entre los servidores de la Direccion General del
Poder Judicial. En sintesis, el estudio se dilucidé eficazmente la correlacion entre
la formacion en el puesto laboral y la adquisicibn de competencias laborales
percibidas por los empleados que operan en los confines de este establecimiento

especifico.

Tong (2020), en su tesis titulada "Capacitacion y Desarrollo Organizacional”,
propuso la comparacion de brechas entre el desempefio actual de los trabajadores
con su objetivo deseado. Esta comparacion tuvo como objetivo establecer un
diagnoéstico que pueda ayudar a determinar el enfoque adecuado para la
capacitacion y el desarrollo organizacional. El estudio empledé una metodologia
cuantitativa, transversal y descriptiva, en la que se administraron un total de 60
encuestas a trabajadores para medir el impacto de su formacion en su bienestar
general. Las consecuencias sugirieron que los marcos teéricos convencionales
para el desarrollo organizativo persisten en su utilizacién y ejercen un impacto en
el rendimiento de los empleados dentro de un entorno corporativo. Se concluy6
enfatizando en que las organizaciones se deben ajustar a las expectativas de su

clientela y a las exigencias de sus trabajadores.

En un &ambito similar, Alva (2022), en su estudio denominado "GDC en el
Servicio Civil del Ministerio de la Produccion”, establecié como objetivo identificar
los factores que obstaculizan la GDC y proponer directrices mejorando los objetivos
institucionales del Ministerio de la Produccién. En esta investigacién, se empled una

metodologia cualitativa y exploratoria, mediante la cual se administraron encuestas



a una muestra de 6 miembros del personal y 10 beneficiarios de la formacion. Los
resultados de planificar la gestion de la formacion mostraron una débil correlacion
con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esto permitié inferir que, en el afio
2018, solo el 40% de las 362 instituciones que debian presentar su PDP cumplieron
con el requisito, y solo 118 instituciones lo implementaron. Esto sugirié que el
énfasis otorgado a la capacitacion en los establecimientos gubernamentales fue

inadecuado.

Otro antecedente fue el estudio desarrollado por de Llerena y Terrones
(2021), cuyo titulo fue "El Design Thinking aplicado en el desarrollo de un Sistema
de Informacion, permite incrementar la satisfaccion de los operarios al reducir los
tiempos de atencion de Capital Humano", su objetivo fue mejorar la satisfaccion de
los trabajadores en cuanto a los servicios ofrecidos y el tiempo de espera de
atencion al usuario. La metodologia empleada fue de enfoque mixto, combinando
datos cualitativos (small data) y cuantitativos (encuestas) obtenidos de 74
participantes, entre ellos jefes de recursos humanos y trabajadores de planta. Los
resultados demostraron que el DT tuvo un impacto positivo en las organizaciones,
mejorando la satisfaccion, compromiso e innovacién en la creacion de nuevos
servicios y mejorando la productividad en la interaccion humana. En conclusion,

esta metodologia pudo mejorar la propuesta de valor al usuario.

Tello (2020) plante6 el estudio "Plan de mejora basado en la metodologia
DT para el Hospital Privado Juan Pablo Il - Chiclayo" que el objetivo es sugerir un
plan de mejora para los servidores del hospital utilizando la metodologia DT. La
tesis empled un disefio no experimental y transversal, desprovisto de manipulacién
de variables, y recluté una muestra de personas entre 18 y 50 afios de edad que
habian recibido atencibn médica en el hospital. En consecuencia, se ha propuesto
un plan de mejora utilizando los principios del DT. Este plan pretendié mejorar la
calidad de los servicios internos y externos que ofrece el hospital, creando asi una

propuesta de valor novedosa para los procesos y la rentabilidad de la organizacion.

Esta investigacion se sustenta en diversas teorias y enfoques conceptuales
gue se relacionan con el tema de la capacitacidén en el sector publico, asi como con
la metodologia del Design Thinking (DT). A continuacién, se presentan los

principales aspectos tedricos que enmarcan esta investigacion, partiendo de la



concepcion de capacitacion del personal. Esta se define como una herramienta
clave que permite a cualquier estructura empresarial poner a sus trabajadores a
tono con las necesidades establecidas y ademas incentivar el crecimiento
profesional y personal de modo que se produzca una simbiosis altamente
productiva tanto para la empresa como para el propio empleado (Ascencio &
Navarro, 2015). Por su parte, Hidalgo et al. (2019) aseguran que la capacitacion es
esa fuente que permite a la organizacién ser mas productiva y que los empleados
estén compenetrados con la dinamica de la misma y puedan contribuir asimismo
con su desarrollo a la par de procurar su propio avance. La capacitacion del talento
humano perteneciente a una entidad u organizacién brinda la posibilidad de aportar
a los empleados novedosos y diversos conocimientos, tanto en temas especificos

como los relativos a su puesto de trabajo (Obando, 2020).

Para Parra-Penagos & Rodriguez-Fonseca (2016), el plan de capacitacion
comprende un conjunto de actividades que giran expresamente en torno a los
trabajadores y persigue la innovacion en los conocimientos y un mejor desempefio
en las labores desarrolladas. Sin embargo, este plan posee algunas etapas
fundamentales a saber: Diagnostico de necesidades, Disefio didactico, Validacién,

Implementacion y Evaluacion.

En torno a las teorias que sirven de respaldo cientifico, se tiene a la teoria
del Capital Humano. Esta perspectiva tedrica, cuyo pionero fundamental fue Schultz
en los afios ochenta, parte del hecho de que el proceso de formacion de capital
humano puede concebirse como una tarea de inversion en términos econémicos
para lograr como resultado un desempefio eficaz y la mejorar en la calidad de vida
de la poblacion. Asimismo, destaca la importancia de dotar a los servidores publicos
con las competencias y habilidades necesarias para enfrentar los desafios y
demandas de sus funciones (Quintero, 2020). El referido autor sefiala también que
la inversién en la capacitacion y habilidades de las personas no solo aumenta la
productividad individual, sino que también establece los fundamentos técnicos para
el crecimiento econdémico. En otras palabras, al invertir en la formacion y desarrollo
de las capacidades humanas, se crea una base solida que impulsa el progreso

econdmico.
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Por otro lado, se menciona a la Teoria del aprendizaje organizacional. Al
respecto, Martinez et al. (2020) aseveran que este enfoque surgido en los albores
del siglo XXI, enfoca su interés en los mecanismos utilizados por las organizaciones
para captar, compartir y dar utilidad a los conocimientos en pro del fortalecimiento
del desempefio y la adaptacion constante a las transformaciones que surgen en el
entorno cotidiano. En el contexto de la capacitacion, en el sector publico, esta teoria
resalta la importancia de crear una cultura de aprendizaje continuo que permita a
los servidores publicos actualizar sus habilidades y conocimientos de manera
constante. Ademas, se resalta la importancia de implementar estructuras que
promuevan el desarrollo de las personas y el negocio, adoptando funciones
flexibles que se ajusten a las necesidades de clientes y proveedores. De esta
manera, el aprendizaje organizacional se convierte en un elemento clave para
mantener la relevancia y competitividad en un entorno organizacional en constante

evolucion (Martinez et al., 2020).

En el estudio realizado por Becerra (2020), se enfatiz6 en la importancia del
aprendizaje organizacional para las empresas en constante proceso de mejora. Se
destaco la necesidad de que estas organizaciones comprendan y analicen nuevas
alternativas para sus variables sociales, ya que los modelos tradicionales pierden
eficiencia con el tiempo y requieren cambios significativos. Estos cambios que
implican una reconfiguracion en la distribucion del poder dentro de la organizacion,
presentan el mayor grado de complejidad. Ademas, se resalta la importancia de
implementar estructuras que promuevan el desarrollo de las personas y el negocio,
adoptando funciones flexibles que se ajusten a las necesidades de clientes y
proveedores. De esta manera, el aprendizaje organizacional se convierte en un
elemento clave para mantener la relevancia y competitividad en un entorno

organizacional en constante evolucion.

En torno a la teoria del Desarrollo de competencias, se parte de la premisa
enfocado en cOmo las personas adquieren y desarrollan habilidades, conocimientos
y comportamientos especificos que les permiten desempefiarse de manera efectiva
en su trabajo. En el contexto de la capacitacion a nivel del sector publico, esta teoria

enfatiza la importancia de disefiar programas de formacion que estén orientados a
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desarrollar las competencias necesarias para el buen desemperio de los servidores
publicos (Alles, 2019).

En el ambito organizacional, el citado autor destaca los desafios al trabajar
con adultos para reemplazar conocimientos obsoletos por nuevos y cambiar
comportamientos en el desarrollo de competencias. Para una transmision efectiva
de conocimientos, se sugiere combinar teoria y practica mediante la
experimentacion, lo que favorece una comprension mas profunda y aplicable en
situaciones reales. Asimismo, el desarrollo de competencias es un proceso
complejo y prolongado que va mas alla de la mera adquisicién de conocimientos
tedricos. No es posible lograr un cambio significativo en el comportamiento solo

mediante cursos estandarizados y superficiales (Alles, 2019).

En cuanto a los enfoques conceptuales relacionados con el DT, se destaca
su naturaleza creativa e innovadora. El DT es una metodologia centrada en el ser
humano que fomenta la creatividad y la generacion de soluciones novedosas a los
problemas. En el contexto de la capacitacion en entidad publica, el DT se presenta
como una herramienta valiosa para identificar las necesidades y demandas de los
servidores publicos y disefiar programas de formacién que se ajusten a sus
requerimientos. Es conveniente mencionar que el DT esté representado por un
método para el desarrollo de ideas novedosas centradas en las personas,
ofreciendo una oOptica por medio de la cual se pueden mirar los desafios, identificar
necesidades vy, finalmente, darles solucién. Esta 6ptica creativa se nutre de la

sensibilidad de quien disefa y su forma de resolver de problemas (Liedtka, 2018).

Por otro lado, Boller et al. (2020) en su trabajo propusieron un marco
denominado "Disefio de la Experiencia de Aprendizaje" (LXD) que combina el DT
con el disefio instruccional para adaptarse a las necesidades de formaciéon y
desarrollo del rendimiento. Segun este enfoque, el proceso se inicia con una
solicitud de problema en lugar de empatizar, buscando obtener una perspectiva
completa sobre la realidad laboral y las necesidades de los alumnos. En lugar de
definir el problema de forma inmediata, se persigue su refinamiento a través de
diversas perspectivas recopiladas. Los pasos de idear y crear prototipos reflejan las

practicas del pensamiento de disefio, donde se generan versiones iniciales para ser
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probadas y mejoradas en iteraciones. Por ultimo, el marco incorpora la fase de
implementacion, una etapa frecuentemente omitida en otros enfoques,
reconociendo la necesidad de llevar a cabo las soluciones de formacién para su
efectiva puesta en practica. Esta idea pone en relieve que todo lo que se aprende
proviene de las experiencias que pueden ser positivas y negativas, y no de
contextos necesariamente formales o educativos. Las experiencias de aprendizaje
poseen distintas formas y maneras y se van a adaptar fundamentalmente a las

necesidades de las personas instruidas (Czerkawski & Berti, 2021).

Asimismo, el DT se destaca por su enfoque centrado en el usuario, lo que
implica poner un fuerte énfasis en comprender las necesidades y experiencias de
los usuarios finales. En el contexto de la capacitacion en el sector publico, este
enfoque es fundamental para disefiar programas de formacion que satisfagan las
expectativas de los servidores publicos y generen un mayor impacto en su
desarrollo profesional. En el sector publico, la adopcién del abordaje del Design
Thinking contribuye a adoptar decisiones partiendo de mejores y mas precisas
definiciones de los problemas, minimizando las inconsistencias, especulaciones
erréneas, e incomprensiones, a la vez se evitan consecuencias no planificadas y

factores externos negativos (Micheli et al., 2019).

Por su parte, Casado (2022) asevera sobre el Disefio Centrado en el Usuario
(DCU) que es una metodologia enfocada en satisfacer las necesidades de los
usuarios durante todo el proceso de diseiio y desarrollo de productos. EI DCU
implica una comprension explicita de los usuarios y sus entornos, su activa e
iterativa participacion en el proceso, y la colaboracibn de un equipo
multidisciplinario de disefio mediante diversas técnicas adaptables a distintas
situaciones y etapas del proyecto. El objetivo primordial fue lograr la satisfaccion de
los usuarios al brindarles una interfaz o sistema que cumpla sus expectativas y
facilite la realizacion exitosa de sus tareas. En sintesis, el objetivo fundamental del
DCU consisti6 en lograr la satisfaccion de los requerimientos de todos los
potenciales usuarios, acoplar los mecanismos tecnoldgicos utilizados a las
expectativas y crear experiencias que hagan factibles los objetivos tanto
individuales como colectivos (Gausepohl et al., 2016).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion

La presente tesis se llevo a cabo orientado desde una investigacion de tipo
aplicada, no experimental con datos cualitativos. Este enfoque de investigacion se
caracterizé por abordar problemas y desafios practicos en situaciones reales, sin
realizar experimentos controlados en un entorno de laboratorio. En lugar de
manipular variables, se empleo la recopilacién y analisis de datos existentes de
fuentes previas, como estudios previos, registros, encuestas o entrevistas, entre

otros.

Al respecto, Cueto (2020) afirmé que la investigacion cualitativa permite una
comprension integral de un fendbmeno al examinarlo a través de la perspectiva de
los actores sociales involucrados. La metodologia de investigacibn empleada
puede ser complementada con técnicas cuantitativas explicativas, especialmente
en el campo de la salud, donde la comprension integral de los acontecimientos
requiere la inclusién de los puntos de vista de los individuos que se enfrentan a la

salud y la enfermedad.

Por su parte, Conejero (2020) destaco la importancia de subrayar la similitud
del proceso de investigacion entre las metodologias cualitativa y cuantitativa al
introducir la primera. El proceso de investigacion implicé la seleccion cuidadosa de
un problema de investigacion, la identificacion de una muestra apropiada, la
determinacion del tipo de informacién que se va a recoger y la seleccion de un
método de andlisis de datos adecuado para analizar eficazmente la informacion
obtenida. Asimismo, este tipo de investigacion ofrecié una mayor flexibilidad en
comparacion con el enfoque cuantitativo, debido a su capacidad para adaptarse a
modificaciones en el disefio y las preguntas del estudio, a pesar de contar con un

disefio preexistente.

Ademas, la investigacion cualitativa implic6 una construccion colaborativa
del conocimiento entre el investigador y los participantes en el estudio, en lugar de
un mero descubrimiento del conocimiento. De este modo, la colaboracion desde
esta mirada facilitd una comprension exhaustiva de la realidad y evitd las

tendencias reduccionistas. Es crucial tener en cuenta que pueden surgir sesgos del
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investigador, por lo que fue aconsejable colaborar con un equipo u obtener la ayuda
de otros investigadores, durante el analisis de los datos, para mitigar las

subjetividades personales.

Alban (2020) afirmaron que el objetivo primordial de las técnicas de
investigacion fue establecer los limites y parametros de un problema, al tiempo que
se recopilaron datos pertinentes para formular hipotesis que puedan ser
posteriormente escrutadas o corroboradas. Ademas, los autores subrayaron que
las metodologias de investigacion sirven para recopilar informacion pertinente,
formular hipotesis que, posteriormente, puedan ser verificadas o corroboradas. En
consecuencia, fue posible emitir valoraciones mas adecuadas sobre el estudio de

caso considerado.

Piza et al. (2019) plantearon sobre el enfoque -cualitativo y su
correspondiente metodologia es frecuente en diversos sectores, como se explica
en ese articulo. También, se esbozaron los fundamentos conceptuales de este
enfoque y se dilucidé su amplia aplicacion. Es imperativo tener presente el enigma
de la investigacion y articular los objetivos con exactitud.

3.1.2 Disefio de la investigacion

El presente estudio adoptd un disefio de investigacion - accién, combinado
con principios de Design Thinking. Este enfoque metodoldgico tuvo como objetivo
abordar de manera practica y participativa los problemas identificados en el
contexto de estudio, al mismo tiempo que busca promover la innovacion y la mejora
continua. La investigacion accion implica la colaboracién activa entre el investigador
y los participantes del estudio, quienes son considerados coinvestigadores. A través
de un proceso iterativo, se identificaran problemas y se propondran soluciones en
conjunto, con el propdsito de generar cambios y mejoras significativas en el ambito
de interés. Los resultados obtenidos tienen un impacto directo en la toma de

decisiones y en la transformacién del contexto estudiado.

Segun Botella & Ramos (2019), la metodologia de investigacion accion
surgio en el ambito practico desde sus inicios debido a que la investigacion
educativa estaba principalmente influenciada por un enfoque cientifico-
experimental que no se alineaba con los principios de la investigacion accion. Esta

disparidad condujo a que la investigacion accién no lograra una consolidacion
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completa en las décadas posteriores a su concepcion. No obstante, en la década
de 1970, los trabajos de Lawrence Stenhouse revitalizaron el interés en esta
metodologia entre la comunidad educativa, considerandola como un enfoque para
mejorar la educacién. El concepto del "docente como investigador" (Stenhouse,
1975) implicaba que los profesores se comprometieran en un proceso sistematico
de cuestionamiento de su propio trabajo con el objetivo de probar teorias en el

contexto practico de la educacion.
3.2 Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacién

Esta investigacion se enfocd en examinar como se implementa y qué tan
efectivo es el Design Thinking como una metodologia innovadora en los procesos
de capacitacion. Con este propdésito, se establecieron una serie de categorias y
subcategorias que fueron analizadas para comprender mejor la utilizacion vy
aplicabilidad de aquella herramienta en el area de formacion y desarrollo del
personal. La matriz completa de categorizacion estd en los anexos, pero a
continuacion, se presenta una sintesis de las categorias y subcategorias que se

abordaron en esta investigacion (ver Anexo I).

Tabla 1

Matriz de Categorias y Subcategorias

Categorias Subcategorias

Eficiencia del proceso de capacitacion con metodologias de innovacion
Implementacion de las estrategias de capacitacion innovadoras
Disponibilidad de programas de capacitacién y actualizacion

Desi Capacitacién en nuevas metodologias de innovacion
esign

o Capacitacion continua
Thinking

Fomentar la creatividad y la innovacién
Participacion en proyectos o talleres de Design Thinking

Involucramiento de los actores clave en la metodologia Design thinking
Falta de conocimiento y comprension del Design Thinking
Personalizar las estrategias de capacitacion con el design thinking

Nota. Elaboracion propia

3.3 Escenario de Estudio

El escenario de estudio para esta investigacion fue una entidad publica

auténoma, ubicada en un edificio, con espacios diseflados para reuniones y
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talleres. El ambiente fisico present6 una distribucion abierta y flexible, permitiendo

la interaccion entre los colaboradores.

En cuanto al ambiente social y humano, los colaboradores se organizaron
en grupos de trabajo de 4 personas cada uno aproximadamente con el objetivo de
implementar y ejecutar la capacitacion utilizando la metodologia DT. Se promovio
una comunicacion fluida y participativa, fomentando la colaboracion entre los

miembros del equipo.

Los colaboradores seleccionados presentaron diversidad en cuanto a edad,
origen étnico, nivel socioecondmico, ocupacion y estado marital. La vestimenta
vario de acuerdo con las normas de la entidad, y se promovi6 un ambiente inclusivo

y respetuoso.

El equipo también contd con la participacion de un experto en la metodologia
Design Thinking. Este profesional proporciond orientacibn y conocimientos
especificos sobre la implementacion de la metodologia en el desarrollo del Plan de

Desarrollo de Personas (PDP).
3.4 Participantes

Se conformaron grupos de cuatro personas, cada uno compuesto por
colaboradores responsables de la implementacion y ejecucion de la capacitacion,
el disefio de la estrategia de formacion, asi como la creacion del plan de
capacitacion. Estos colaboradores fueron el foco de estudio en los cinco momentos
del Design Thinking (DT). Su participacion fue activa en las diversas dinamicas
disefiadas especificamente para el desarrollo del Plan de Desarrollo de Personas
(PDP), el cual funciona como el Plan de Actividades Académicas en la entidad.

Todo ello fue fundamental para el desarrollo de la investigacion realizada aqui.
3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este estudio, se utilizaron tres técnicas diferentes para la recoleccién de
datos: revision de literatura, entrevistas a profundidad y observacion directa. La
revision de literatura se llevd a cabo para obtener una vision amplia de la
metodologia DT y conocer sobre su aplicacion en la elaboracion de un Plan de

capacitacion. Se revisaron documentos de gestién del organismo SERVIR, libros,
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articulos cientificos y otros trabajos relacionados como complemento a la

investigacion.

Al respecto, Lanuez y Fernandez (2014) sefialan que existen dos enfoques
distintos para obtener informacion mediante entrevistas, la tradicional y el
cuestionario o encuesta. En este estudio, se opt6 por la entrevista a profundidad
para facilitar la reconstruccion de las interpretaciones y atribuciones del personal
técnico y profesional en relaciébn con la gestiébn y ejecucion de los programas
académicos. En este estudio, las entrevistas a profundidad se realizaron con los
participantes del taller y servidores que trabajan en entidades publicas externas.
Estas entrevistas proporcionaron informacion detallada sobre las experiencias y

percepciones de los participantes en relacion con el Design Thinking.

La observacion directa se utilizé para complementar la informacién obtenida
mediante las otras técnicas y obtener una mejor comprension del contexto en el
gue se desarrolla el estudio. Se observé a los participantes del taller y se realizo
una ficha de observacion. Segun Gross (2010), la observacién es el método mas
comun para recopilar datos cualitativos, por lo cual fue pertinente su eleccién para

el presente estudio.

Estas técnicas de recoleccion de datos permitieron obtener una vision
completa y detallada sobre la implementacion y eficacia del Design Thinking en los
procesos de capacitacion en la entidad publica. La informacién obtenida a través
de estas técnicas, sirvid para analizar las categorias y subcategorias definidas

previamente y responder a las preguntas de investigacion planteadas en el estudio.
3.6 Procedimiento

En este estudio, se utilizaron tres técnicas diferentes para la recoleccion de
datos: revision de literatura, entrevistas a profundidad y observacion directa.
Asimismo, sobre la revision de literatura, se llevo a cabo una revision exhaustiva de
documentos de gestidn de SERVIR, libros, articulos cientificos y otros trabajos
relacionados con el tema del Design Thinking y su aplicacion en el ambito de la
gestion de la capacitacion. Esta revision bibliografica proporcioné una vision amplia
y contextualizada de la metodologia DT y sus posibles aplicaciones en la

elaboracion de un Plan de Desarrollo de Personas (PDP).

18



Design Thinking (DT) es una metodologia de innovacion conocida como DT
ha ganado gran popularidad en los ultimos tiempos y ha demostrado su eficacia
para facilitar el desarrollo de productos y servicios. Fundamentalmente, se centra
en el usuario final y sus necesidades, empleando diversas técnicas para

comprender su punto de vista e idear soluciones innovadoras a sus problemas.

Varios estudiosos han destacado que la utilizacion del DT tiene el potencial
de mejorar la gestion de los recursos humanos, concretamente en la creacion de
estrategias de formacion y desarrollo. En este contexto, algunas organizaciones,
tanto publicas como privadas, han aplicado este enfoque en el desarrollo de

iniciativas de instruccion.

Por el contrario, se han identificado algunos obstaculos para la aplicacion del
DT en el &mbito pablico, como la falta de formacion y la reticencia al cambio. Se ha
hecho hincapié en la importancia de una estrategia de gestion del cambio adecuada

para el éxito de la aplicacion de esta metodologia.

Brown (2008) ofrece una explicacion y una exposicion elaborada de la nocién
de DT. Segun el autor, esta metodologia hace hincapié en el usuario final y en la
busqueda de soluciones innovadoras para problemas complejos. El autor expone
el concepto de pensamiento de disefio, que se basa en un marco tripartito
compuesto por las fases de inspiracion, ideaciéon e implementacion. También,
explora como el DT puede ser aplicado en el ambito empresarial para generar
innovacion y resolver problemas complejos. Brown define el DT como un enfoque
centrado en el ser humano que combina la empatia por las necesidades de las
personas, la creatividad en la generacion de ideas y la experimentacion rapida para

crear soluciones efectivas.

Asimismo, el citado autor destaca la importancia de comprender
profundamente a los usuarios o clientes y de empatizar con sus necesidades y
experiencias. Sefiala que esta comprension empatica es fundamental para disefiar
soluciones significativas y satisfactorias. Ademas, resalta que el DT no se limita a
los disefiadores profesionales, sino que puede ser aplicado por cualquier persona
en cualquier industria. Argumenta que la colaboracion multidisciplinaria y la
diversidad de perspectivas son cruciales para generar ideas innovadoras y

soluciones disruptivas. También, enfatiza la importancia de la prototipacion y la
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iteracion en el proceso de DT, por lo que sefala que construir prototipos y probar
ideas de forma rapida y continua permite aprender de los errores, obtener feedback

y refinar las soluciones antes de su implementacion final (Brown, 2020).

En su libro "Research Design”, Creswell (2017) describe los diferentes
enfoques metodoldgicos de la investigacion, incluyendo los métodos cualitativos,
cuantitativos y mixtos. El autor proporciona informacion detallada sobre como llevar
a cabo la investigacion en cada enfoque, incluyendo el disefio de muestras, la
recopilacion y analisis de datos y la presentacion de resultados.

Brown y Katz (2011) en su libro "Change by design. Journal of product
innovation management” abordan el tema del DT y su aplicacion en la
transformacion de organizaciones y la inspiracion de la innovacion. Los autores
argumentan que el enfoque en la resolucién de problemas complejos y la empatia
hacia el usuario son fundamentales para el éxito de la metodologia. Ademas,
destacan la importancia de la colaboracion multidisciplinaria y el prototipado rapido

en la implementacion del DT en la practica empresarial.

El libro también explora diversos casos de estudio de empresas que han
aplicado el DT con éxito, como Procter & Gamble, Nike y Hewlett-Packard. Brown
y Katz enfatizan que el DT no es solo una metodologia, sino una forma de pensar
y abordar los problemas que puede transformar completamente la cultura

empresarial.

En resumen, "Change by Design" es una obra importante para aquellos que
buscan comprender como el DT puede ser aplicado en la innovacion y

transformacion de organizaciones.

Liedtka (2015) plantea que el DT se relaciona directamente con la
innovacion, y para lograr una conexion efectiva se debe trabajar en la reduccion de
sesgos cognitivos. Segun la autora, estos sesgos pueden ser obstaculos que
impiden la creatividad y la resolucion efectiva de problemas. Para ello, se debe
fomentar un ambiente que permita la experimentacion y el error, y que promueva la
colaboracion y la empatia con el usuario final. También, la mencionada autora
destaca la importancia de tener una actitud abierta y curiosa, y de estar dispuesto

a cuestionar los supuestos previos y a explorar nuevas posibilidades. En resumen,
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la autora sugiere que la reduccion de los sesgos cognitivos es una clave importante

para aplicar eficazmente el DT en la innovacion.

Kelley y Kelley (2013) argumentan que cada persona posee una capacidad
innata para ser creativa, y que el DT puede ser utilizado para desarrollar y aplicar
esta habilidad en la solucién de problemas y en la generacion de nuevas ideas.
Segun los autores, el enfoque del DT en la empatia, la colaboracion y el
pensamiento iterativo puede ayudar a superar las barreras que limitan la creatividad
y la innovacion. Ademas, los autores explican cémo el DT puede ser aplicado en
diferentes contextos, desde el disefio de productos hasta la resolucién de

problemas sociales complejos.

En su libro "Creative Confidence: Unleashing the Creative Potential Within
Us All", Tom Kelley y David Kelley (2013) presentaron una perspectiva
enriqguecedora acerca del desarrollo de la confianza creativa y su aplicacion en
diversos ambitos. A continuacion, se resume de forma general los puntos clave

tratados en esta obra.

Los autores sostienen que todas las personas poseen una capacidad innata
para ser creativas, la cual puede ser cultivada y fortalecida a lo largo del tiempo.
Sefalan que la falta de confianza en nuestras habilidades creativas es una barrera
comun que nos impide explorar nuevas ideas y encontrar soluciones innovadoras.
Asimismo, enfatizan la importancia de superar el temor al fracaso y al juicio de los
demas como un requisito fundamental para liberar nuestro potencial creativo.
Destacan que la confianza en uno mismo y en el proceso creativo es esencial para

enfrentar desafios y generar soluciones efectivas.

El libro presenta una variedad de ejemplos y casos practicos que ilustran
como la confianza creativa puede ser aplicada en distintos ambitos, como los
negocios, la educacion, la salud y la vida cotidiana. Los autores presentan
estrategias y técnicas concretas para fomentar la creatividad, como la observacion
activa, la rapida creacion de prototipos, la colaboracion multidisciplinaria y el

pensamiento basado en el disefio.

Kelley y Kelley (2013) resaltan la importancia de adoptar una mentalidad de
aprendizaje continuo y curiosidad constante. Argumentan que al cuestionar

suposiciones preestablecidas y buscar nuevas perspectivas, podemos generar
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ideas mas originales y encontrar soluciones mas efectivas a los problemas que

enfrentamos.

Plattner et al. (2009) han brindado una descripciébn exhaustiva de la
metodologia DT, que abarca su comprension, su mejora y su aplicacion en diversos
contextos. Segun los autores, DT es una herramienta util en la solucién de
problemas complejos, y se basa en la colaboracion y en la empatia hacia los
usuarios. Ademas, los autores destacan la importancia de la iteracién y la
experimentacion en el proceso de DT para lograr resultados efectivos vy

satisfactorios.

ElI DT se plantea como una metodologia apropiada para la administracion de
la capacitacion y el crecimiento del personal en el ambito publico de Peru. Se
destaca la importancia de adoptar un enfoque centrado en el usuario, asi como de
fomentar la colaboracion y la iteracidén en el proceso de DT, ya que estos elementos
fundamentales pueden contribuir a mejorar la calidad y la eficacia de los programas
de capacitacion. Ademas, se subraya que la implementacion del DT en el sector
publico peruano puede generar un cambio cultural y organizacional que promueva

la innovacion y el desarrollo constante en la gestion del talento humanao.

Blazquez y Serrano (2015) afirman que el concepto de Inteligencia Integral
requiere la consideracion de las diversas dimensiones del ser humano para abordar
eficazmente los retos de la sociedad contemporanea. El texto hace referencia a la
teoria de las inteligencias multiples de Howard Gardner, que postula que todas las
formas de inteligencia tienen el mismo valor. Se ha observado que el sistema
educativo ha priorizado el desarrollo de las inteligencias logico-matematica y
linguistica, descuidando otros dominios significativos. Se sugiere la implementacion
de la metodologia DT en las instituciones educativas como medio para mejorar las

practicas pedagodgicas y fomentar la innovacién educativa.

Brown (2020) subraya la importancia del pensamiento empresarial como
componente del proceso de disefio. Dicha afirmacion subraya las posibles ventajas
de utilizar metodologias analiticas avanzadas, como la planificacion basada en el
descubrimiento, la teoria de opciones y carteras, y la concentracién en el valor
persistente para el cliente, entre los equipos de disefio que trabajan en entornos

comerciales. La afirmacion anterior destaca las ventajas potenciales de emplear
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dichas metodologias. La amalgama de las capacidades creativas de los
disefiadores con el analisis empresarial, facilitada por una estrategia de
colaboracion, es prometedora para generar soluciones que sean innovadoras y

pragmaticas.

Ademas, Brown (2020) expresa que los investigadores de IDEO han crado
una herramienta llamada "matriz de formas de crecer”, que ayuda a evaluar los
esfuerzos innovadores de una organizacion, segun los informes. La matriz emplea
una representacion visual en la que el eje vertical denota clasificaciones de
productos existentes e innovadores, y el eje horizontal significa clasificaciones de
consumidores existentes y novedosos. El objetivo de este trabajo fue mejorar la
eficacia de las empresas a la hora de conceptualizar y sincronizar sus diversos
esfuerzos relacionados con la innovacion, haciendo especial hincapié en el &mbito

corporativo.

El articulo presenta una sucinta elucidacion de la creciente alineacion entre
el pensamiento empresarial y el de disefio en la sociedad contemporanea. Se
destaca la importancia de integrar las competencias y perspectivas de ambas
metodologias en el proceso de resolucion de problemas como medio de generar

soluciones comerciales innovadoras y viables.

El tema de la innovacion responsable en relacion con el disefio y el desarrollo
se investiga en profundidad en el ensayo académico elaborado por Urroz-Osés
(2018). El estudio se public6 en 2018. Lo primero que se presenta al lector es una
cita de Tim Brown, en la que habla de los origenes del término "pensamiento de
disefio" con el fundador de IDEO, David Kelly, y ofrece algunas ideas sobre como
surgié el término. El alcance del trabajo realizado por IDEO se ha ampliado mas
alla del disefio convencional para incluir proyectos relacionados con la
reorganizacion organizativa y la mejora de la comprension del cliente en la industria

manufacturera.

La publicacion de "Design Thinking" por Peter Rowe en 1987 se considera
generalmente el afio que marca el inicio de este concepto, utilizado originalmente
en los campos del urbanismo y la arquitectura. Ademas, el discurso hace referencia
a la pedagogia que impartia Rolf Faste en la Universidad de Stanford. Esta

pedagogia defendia la combinacion de ingenieria y arte como estrategia para
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fomentar la creatividad y hacer hincapié en el disefio centrado en el usuario. Este
concepto fue aplicado al mundo de la empresa por David M. Kelley, devoto de Faste

y creador de IDEO. El fue el responsable de aplicarlo y utilizarlo.

La contribucién mas importante de Tim Brown a IDEO ha sido la aplicacion
efectivay la clarificacion de la idea del pensamiento de disefio, asi como el potencial
del concepto para su incorporacion al crecimiento profesional. La relevancia de esta
técnica reside en el hecho de que tiene el potencial de mejorar el rendimiento de
las empresas, proporcionar mejores resultados econdémicos y lograr mayores
niveles de placer para el consumidor. Ademas, el debate hace especial hincapié en
dos aspectos importantes: dar la maxima prioridad a las necesidades de los
usuarios vy vigilar tanto el progreso tecnoldgico como el impacto medioambiental.
Las repercusiones morales que siguieron a la teoria del disefio practico de Viktor

Papanek en las décadas de 1960 y 1970 también se insinlan en este pasaje.

El objetivo de este articulo fue ofrecer una resefia histérica de los autores
clave que han contribuido a la evolucion del pensamiento critico sobre la funcién
social del disefio. La técnica del "Design Thinking" se distingue por su énfasis en la
empatia, su enfoque colaborativo y su atencion primordial al usuario. El empleo del
pensamiento no lineal, la incorporacién de la cooperacién multidisciplinar y la
relevancia de la creacién de prototipos como forma de medir su eficacia se
destacan como componentes esenciales de la solucion. Ademas, se menciona que
este proceso especifico se utiliza en el desarrollo de nuevos elementos, entornos y

comodidades haciendo uso del pensamiento creativo.

Gestion de la Capacitacion (Plan de Desarrollo de Personas). EI PDP es un
instrumento estratégico utilizado en la gestién de recursos humanos para mejorar
las capacidades y competencias de los trabajadores de una organizacion. El
objetivo del Plan es mejorar la eficiencia y eficacia de los empleados, al tiempo que

contribuye a la consecucion de los objetivos de la organizacion.

Uno de los temas centrales de la tesis doctoral de Nakano (2001) titulada
“Impacto de la capacitacion en el Estado” son la valoracion durante el
procedimiento de capacitacion, la evaluacion de la influencia de la capacitacion en
el rendimiento laboral y la eliminacion de personal especifico como obstaculo para

la aplicacion con éxito del desarrollo de conocimientos y habilidades.
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Guglielmetti y Martinez (1996) delinean las tres fases principales de la
planificacion global de la formacion en su trabajo académico titulado "Planificacion
global de la formacion en las instituciones". Inicialmente, se prioriza la seleccion de
las actividades de formacién que mejor se ajustan a los requisitos identificados. En
el curso de la toma de decisiones, es imperativo determinar los objetivos, la
sustancia, el modo de difusion, la metodologia, la duracién, el calendario y las
implicaciones financieras de cada empresa. En cuanto a la formacion en grupo, la
posibilidad de organizar u obtener actividades conjuntas es un factor que se tiene

debidamente en cuenta.

Lépez (2011) subraya la importancia de tener en cuenta el desarrollo y el
bienestar del personal en el lugar de trabajo. Cabe preguntarse como es posible
que un gestor de recursos humanos crea que personas con capacidades
especificas optarian por trabajar en un entorno laboral desagradable y poco
exigente, que no les permite utilizar sus conocimientos y competencias, y en el que

se les priva de oportunidades de promocién personal y profesional.

Jamaica (2015) nos dice que la formacidén es mas importante que cualquier
moda pasajera, ya que es esencial para el éxito de una organizacion y, en gran
medida, para el desarrollo de una comunidad, una regién o incluso un pais. La
relevancia de la formacion va mucho mas alld del ambito de lo moderno. Segun
Siliceo (2004), la formacién puede considerarse como una actividad planificada que
se dirige a las necesidades Unicas de una empresa o institucion, con el objetivo de
modificar las habilidades, conocimientos y actitudes de la mano de obra de dicha

organizacion.

Diez y Abreu (2009) afirman que la formacion del personal es una actividad
crucial que tiene una importancia sustancial en diversos tipos de empresas. En el
pasado, se percibia comiunmente que el tema de las operaciones empresariales
era estatico y carecia de intriga en muchos contextos organizativos. Los objetivos
principales de esta iniciativa son dotar a los empleados de las habilidades técnicas
necesarias para desempefiar su trabajo con eficacia y mejorar sus conocimientos

existentes para llevar a cabo sus tareas de manera eficiente.

Werther (2016) introdujo el concepto de "Instruccion Directa en el Trabajo".

Este enfoque se emplea habitualmente para orientar a los trabajadores y a los
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miembros del personal sobre la correcta ejecucion de sus tareas actuales. Segun
la pagina 251, la imparticion de esta formacion puede ser facilitada por un formador,
un supervisor o un compafiero. En los ultimos tiempos, se ha observado una
tendencia en las empresas a dar prioridad al desarrollo de actividades de formacion

interna para sus empleados.

Segun la investigacion de Ruiz y Diaz (1996), se ha planteado la hipotesis
de que proporcionar una formacién adecuada a los trabajadores tiene como
resultado una mayor satisfaccion en el trabajo, asi como un mejor rendimiento en
las tareas. Los programas de formacion eficaces desempefian un papel importante
en el establecimiento de un entorno de trabajo favorable a la comodidad, la
seguridad y la familiaridad de los empleados, lo que reduce al minimo los
accidentes laborales.

Cionza et al. (2019) destacan el valor del proceso de educacion y formacién
en el funcionamiento de las empresas, de ahi que resalten la importancia de este
proceso. En el mundo actual, es imperativo que las empresas cuenten con una
fuerza de trabajo que esté equipada con las habilidades necesarias para navegar
con destreza en las tecnologias modernas, poseer una perspicacia estratégica en
la gestibn empresarial y cultivar las competencias necesarias para abordar
eficazmente los desafios intrincados. Contar con una mano de obra que posea
estas habilidades es esencial para que las organizaciones sigan siendo

competitivas.

Ortega (2006) sostiene que la formacion es un componente crucial en todas
las facetas de la mano de obra, ya que facilita la educacién continua y dota a los
trabajadores de las habilidades necesarias para seguir el ritmo de las demandas de

los mercados contemporaneos y los avances tecnoldgicos.

Segun Bermudez (2015), la formaciébn es un componente esencial para
alcanzar niveles Optimos de productividad de todos los trabajadores de una
empresa, incluidos empleados y supervisores. Generalmente se acepta que el
esfuerzo realizado por una organizacion para aumentar sus niveles de eficiencia y

produccion es una actividad continua.
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Herrera (2010) afirma que la planificacion de la formacién implica la
formulacién de normas para la realizacién de una serie de actividades de formacion

en un plazo determinado.
La ficha de observacion se presentara en los anexos (Ver tabla 30)
Entrevistas a profundidad

Para obtener una comprension detallada de las experiencias y percepciones
de los participantes, en relacion con el Design Thinking y el Plan de Desarrollo de
Personas (PDP), se llevaron a cabo entrevistas a profundidad de manera individual
y en un entorno confidencial. Se disefiaron guias de entrevistas especificas para
cada grupo de participantes, enfocadas en aspectos clave relacionados con la

metodologia y su implementacién en el desarrollo del PDP.

Cabe destacar que todas las entrevistas a profundidad realizadas se
presentaran de manera integra en los anexos de este estudio. La inclusion de las
entrevistas completas en el anexo permitird a los lectores tener acceso a la
informacion detallada proporcionada por los participantes, lo que enriquecera la
comprension y el analisis de los resultados del estudio (ver Anexo II)

Observacion

Este enfoque tuvo como ventaja obtener informacion de primera mano e
imparcial sobre los sucesos y comportamientos en el @mbito de estudio. Al utilizar
las habilidades de observacién, puedo percibir y registrar con precision el fenémeno
investigado, lo que me permite obtener una visiobn mas completa y auténtica de los

acontecimientos.

La observacion directa permitié recopilar informacion objetiva de fuentes
primarias, lo que resulta valioso para adquirir una comprension detallada del
contexto en el que se desarrolla mi investigacion. Durante el proceso, se pudo
documentar elementos relevantes como la dinamica de grupo, comportamientos
individuales, el entorno fisico y otros factores que pueden influir en los resultados.
Esta informacion complementa los datos obtenidos a través de otros métodos,
como entrevistas o cuestionarios, lo que permitio validar y enriquecer la informacion

proporcionada por los participantes.
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Ademas, la observacion permitié identificar patrones y tendencias en los
datos recogidos. Cabe sefialar que el investigador tiene la capacidad de discernir
repeticiones y regularidades en acciones, acontecimientos o condiciones que
podrian tener un impacto significativo en los resultados. Esta habilidad fue esencial

para la formulacion de hipoétesis solidas y para obtener conclusiones mas precisas

y fundamentadas.

Aplicacion de intervenciones:

Durante el taller de Design Thinking, se aplicaron diversas intervenciones y
técnicas propias de esta metodologia para guiar el proceso de desarrollo y
elaboracion del PDP. Estas intervenciones incluyeron sesiones de lluvia de ideas,
prototipado, mapeo de empatia, entrevistas con usuarios potenciales, entre otras.
Se alentd a los participantes a trabajar de manera colaborativa y creativa para
generar soluciones innovadoras y adaptadas a las necesidades del personal en la
entidad publica.

La entidad que sera analizada sera el Ministerio Publico, luego de revisar el
Plan Anual de Actividades, se identificaron los siguientes problemas y necesidades

en la gestion de capacitacion:

Falta de un plan de capacitacion integral: el documento presenta actividades
de capacitacion, pero no se evidencia un plan integral que contemple todas las
areas del Ministerio Publico, sus necesidades especificas y una metodologia clara

para su implementacion.

Dificultades en la gestion del conocimiento: no se visualiza una estrategia
definida para la gestion del conocimiento, lo cual dificulta la identificacion de
necesidades de capacitacion y la implementacion efectiva de procesos de

aprendizaje.

Limitaciones en la evaluacion de la capacitacion: el plan no contempla una
evaluacion sistematica de los resultados de la capacitacion, lo que impide conocer
la efectividad de las actividades y la mejora continua en el desempefio de los

servidores publicos.
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Escasa oferta de capacitacion en tecnologia: si bien se prevé la realizacion
de actividades de capacitacion en tecnologia, la oferta es limitada y no contempla

el desarrollo de competencias digitales de manera integral.

Falta de involucramiento de la alta direccién: no se evidencia un compromiso
activo de la alta direccion del Ministerio Publico en la gestion de capacitacion, lo

cual dificulta la asignacion de recursos y la priorizacion de actividades estratégicas.

Al revisar su PDP, se pueden identificar algunos problemas y necesidades

de capacitacion en el Ministerio Publico, entre los que se encuentran:

Escasez de presupuesto para la capacitacion: En el documento se menciona
qgque uno de los principales obstaculos para la realizacion de actividades de
capacitacion es la falta de recursos econémicos, lo que limita la implementacion de

programas y proyectos de capacitacion.

Falta de seguimiento y evaluacion: A pesar de que se realizan actividades
de capacitacion, no existe un sistema de seguimiento y evaluacion que permita
medir su impacto y efectividad en el desempeio de los servidores del Ministerio
Publico.

Ausencia de una cultura de capacitacibn: No existe una cultura de
capacitacion en el Ministerio Publico, lo que implica que muchos servidores no ven
la importancia de participar en estas actividades y no se motivan a mejorar sus

competencias.

Necesidad de formacién en habilidades digitales: En el contexto actual, es
importante que los servidores del Ministerio Publico desarrollen habilidades en el
uso de herramientas tecnolégicas para mejorar la eficiencia y eficacia de sus

labores.

Falta de capacitacion en temas especializados: Existe la necesidad de
capacitar a los servidores del Ministerio Publico en temas especializados, tales
como la lucha contra la corrupcién, el crimen organizado, la violencia de género,

entre otros, para mejorar su desempefio en estas areas.

Dificultades para la participacion en capacitaciones: Los servidores del

Ministerio Publico enfrentan dificultades para participar en actividades de
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capacitacion debido a las limitaciones en la asignacion de recursos, la carga laboral

y la falta de tiempo disponible para asistir a estas actividades.

La identificacion de estos problemas y necesidades puede servir como punto
de partida para el disefio de un plan de capacitacion efectivo y orientado a la mejora

continua de la gestion en el Ministerio Publico.
Aplicacion del DT

El taller de DT realizado en el Ministerio Publico tuvo como objetivo la
elaboracion del PDP para mejorar los servicios de capacitacion al personal fiscal,
forense y administrativo. Se llevé a cabo en un aula con la participacion del personal
de la Escuela del Ministerio Publico, encargados de ejecutar el plan de

capacitacion.

Durante el taller se utilizaron diversas técnicas, como el brainstorming o
lluvia de ideas, el mapa de empatiay el lienzo, para identificar a los clientes internos
(los fiscales) y analizar su perfil. Participaron 15 personas, incluyendo al gerente

académico y subgerentes.

Ademads, se analizaron los requerimientos de capacitacion para las
diferentes lineas estratégicas y se planted un problema para mejorar los servicios
de capacitacion. A partir de estas actividades, se cred un prototipo del PDP que fue

aprobado posteriormente.

El taller de DT permiti6 al Ministerio Publico identificar los problemas y
necesidades de capacitacion de su personal, y desarrollar un plan que busca

mejorar la calidad de sus servicios de capacitacion.
Se utilizaron los 5 momentos del DT las cuales fueron:
Empatizar:

En el primer momento del DT, se busca entender al usuario o en este caso
al cliente, en este caso los fiscales, para lo cual se realiz6 una lluvia de ideas para
identificar las necesidades y problemas que enfrentan en el proceso de
capacitacion y desarrollo. Ademas, se utilizo el mapa de empatia para conocer en
profundidad el perfil y las caracteristicas de los fiscales y su experiencia en el

proceso de capacitacion.
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Definir:

Una vez identificados los problemas y necesidades, se procedio a definir el
problema y establecer los objetivos del taller. En este caso, se defini6 el problema
como la necesidad de mejorar el proceso de capacitaciéon y desarrollo de los
fiscales, y se establecieron los objetivos para crear un PDP que aborde estas

necesidades y mejore la calidad del servicio.
Idear:

En el tercer momento del DT se procedio a la ideacion, donde se generaron
diferentes soluciones a través del uso del lienzo, con la participaciéon de 15
personas, incluyendo el gerente académico y los subgerentes. También se
identificaron las lineas estratégicas para la capacitacion y el desarrollo del personal

fiscal, forense y administrativo.
Prototipar

En este momento se procedié a la creacién de un prototipo del plan de
capacitacion para los fiscales, el cual se bas6 en las soluciones generadas en el
momento de ideacién y en las lineas estratégicas definidas en la etapa anterior.

Testear

Con este taller de DT, se logré identificar los problemas y necesidades del
proceso de capacitacion y desarrollo de los fiscales en el Ministerio Publico, y crear
un PDP que aborda estas necesidades y mejora la calidad del servicio.

Figura 1

Proceso de Pensamiento de Disefio

Nota. Elaboracion propia
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PDP es la definicién de los programas de capacitacion especificos que se
ofreceran a los servidores publicos. Estos programas deben estar alineados con las
estrategias definidas anteriormente y las necesidades de capacitacion identificadas

en el analisis de brechas de habilidades.

Los programas de capacitacion deben incluir una descripcion clara de los
objetivos de aprendizaje, los contenidos del curso, los métodos de ensefianza y
evaluacion, y el perfil del publico objetivo. También es importante establecer una
planificacion de la oferta de los cursos, la cual debe considerar la disponibilidad de
recursos (por ejemplo, presupuesto, personal) y la necesidad de cubrir una amplia
variedad de temas relevantes para el desempefio de las funciones del Ministerio
Publico.

Finalmente, se deben definir los mecanismos de difusion y promocion de los
programas de capacitacion, para asegurarse de que los empleados estén
informados y motivados para participar en ellos. Esto puede incluir el uso de
comunicaciones internas, como boletines electrénicos, afiches, y correos
electronicos, asi como la realizacion de reuniones informativas y talleres de

induccion para los nuevos empleados.
Triangulacién

La triangulacion es un enfoque metodolégico empleado en la investigacion
cualitativa para adquirir una perspectiva exhaustiva y resistente de un fenbmeno o
tema investigado. La metodologia de investigacion implica la utilizacién de diversas
fuentes de datos y técnicas de recopilacion de datos, como la revision bibliogréafica,
la observacion y las entrevistas, para comparar y autenticar los resultados

obtenidos.

Para fortalecer la validez y confiabilidad de los datos recopilados, se utilizd
el proceso de triangulacion, que consiste en utilizar multiples fuentes de datos y
técnicas de recoleccion para confirmar y validar los hallazgos. En este estudio, se
trianguld la informacion obtenida a traves de la revision de literatura, las entrevistas
a profundidad y la observacién directa. La triangulacion permitié obtener una vision

holistica y completa sobre la implementacion y eficacia del Design Thinking en los

32



procesos de capacitacion en la entidad publica estudiada, lo que fortalece la validez

y confiabilidad de los resultados obtenidos (ver Tabla 31)

Figura 2
Triangulacion

Oservacion

*lo
experimentado

Design
Thinking

Revision de

S la Literatura

O[OEEEED ¢ Lo investigado

Nota. Elaboracion propia
3.7 Rigor cientifico

El rigor cientifico en esta tesis se ha mantenido en todo momento, siguiendo
las pautas y requisitos de la investigacion cientifica. Segun la definicién de Martinez
(2006), el rigor cientifico se refiere a "la calidad en la que se desarrolla una
investigacion, y se relaciona con el grado de cuidado y precisién que se ha tenido
en la recoleccion, andlisis e interpretacion de los datos" (p. 14). En este sentido, se
ha prestado especial atencién a la seleccidn y revision de las fuentes bibliogréficas,

asi como a la claridad y coherencia en la exposicion de los resultados.

Para garantizar la validez y fiabilidad de los datos, se ha seguido un proceso
sistematico y riguroso en la recopilacion de informacion, la seleccion de
participantes y la aplicacién de los instrumentos de investigacién. Ademas, se han
utilizado multiples fuentes de informacién y se ha llevado a cabo un analisis riguroso
y detallado de los datos, lo que ha permitido la obtencidn de resultados coherentes

y significativos.

En cuanto a la presentacion de los resultados, se ha utilizado un lenguaje

claro y preciso, evitando la ambigtedad y la confusién en la interpretacion de los
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datos. También se ha llevado a cabo una discusion critica y fundamentada de los
resultados, teniendo en cuenta las limitaciones de la investigacion y las posibles

direcciones para futuras investigaciones.

En resumen, se puede afirmar que el rigor cientifico fue una preocupacion
constante en todas las etapas de la investigacion, lo que garantiza la validez,

fiabilidad y generalidad de los resultados obtenidos.
Validacion del procedimiento:

Fue relevante considerar la validacion del procedimiento utilizado en la
investigacion cualitativa, mediante la revision de expertos en el campo de la gestion
publica y el uso de la metodologia DT (ver Tabla 2). Asi también, fue conveniente
valuar la confiabilidad y validez de los datos recopilados, utilizando técnicas como

la triangulacion de datos y la confirmacion con los participantes.

Tabla 2

Expertos para la Validacion de Juicio de Expertos

Nombre del Experto Especialidad Ocupacion Razén de Invitacion a Validar
Gerente Académico de la Experiencia en disefio curricular y
Dr. Cieza Montenegro Educacion y Escuela del Ministerio Publico  evaluacion educativa
Norvil Emiliano Derecho y Docente de Derecho e Especializaciébn en legislacion y

Mg. Rosendo Cesar

Gestién Publica

Chanduvi Rocio

Investigacion
Especialista en Administracién

Pdblica

normativas
Conocimiento en politicas publicas y

gestién de recursos

Dr. Engracio Salinas. Marketing y Docente de marketing de la Experiencia en estrategias de

Jorge Aurelio Negocios UNFV marketing y desarrollo de negocios
Especialista en innovacion y

Mg. Arce Giraldo Héctor Innovacioén y emprendimiento — Oficina Conocimiento en procesos de

Fernando Emprendimiento  Central de Innovacion, innovacion y emprendimiento

Desarrollo y Emprendimiento

Nota. Elaboracion propia

En el proceso de validacion de la investigacion, se utilizd6 una escala de
valoracion para evaluar los indicadores presentes en las entrevistas realizadas al
personal administrativo, alta direccion y experto. Esta escala consta de tres
categorias: claridad, coherencia y relevancia, cada una de las cuales tiene una

clasificacion especifica.

En cuanto a la claridad de los indicadores, se establecieron cuatro niveles
de valoracion. Un valor de "1" indica que el indicador no cumple con el criterio de

claridad establecido. Un valor de "2" refleja un bajo nivel de claridad, mientras que
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un valor de "3" indica un nivel moderado de claridad. Por ultimo, un valor de "4"

sefala un alto nivel de claridad en el indicador evaluado (ver Tabla 3).

Tabla 3
Escala de Valoracion - Categoria Claridad
Escala de Valoracion Rango de frecuencia Rango de Porcentaje
No cumple con el criterio (1) [0-9] [0-23 %]
Bajo Nivel (2) [10-19] [25-48 %)
Moderado nivel (3) [20-29] [50-73 %]
Alto nivel (4) [30-40] [75-100 %]

Nota. Elaboracién propia

En lo que respecta a la coherencia de los indicadores, se emplearon cuatro
niveles de valoracion. Un valor de "1" significa que el indicador esta totalmente en
desacuerdo con el criterio establecido, es decir, no cumple con la coherencia
requerida. Un valor de "2" indica desacuerdo, lo cual implica un bajo nivel de
acuerdo con la coherencia del indicador. Un valor de "3" denota acuerdo, reflejando
un nivel moderado de coherencia. Por ultimo, un valor de "4" indica total acuerdo,

es decir, un alto nivel de coherencia en el indicador evaluado (ver Tabla 4).

Tabla 4
Escala de Valoracion - Categoria Coherencia
Escala de Valoracion Rango d_e Rango d?
frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo (no cumple con el criterio) (1) [0-9] [0-23 %]
Desacuerdo (bajo nivel de acuerdo) (2) [10-19] [25-48 %]
Acuerdo (moderado nivel) (3) [20-29] [50-73 %)]
Totalmente de Acuerdo (alto nivel) (4) [30-40] [75-100 %]

Nota. Elaboracion propia

En relacion a la relevancia de los indicadores, también se emplearon cuatro
niveles de valoracién. Un valor de "1" indica que el indicador no cumple con el
criterio de relevancia establecido. Un valor de "2" sefiala un bajo nivel de relevancia
del indicador. Un valor de "3" refleja un nivel moderado de relevancia. Por ultimo,
un valor de "4" indica un alto nivel de relevancia en el indicador evaluado (ver Tabla
5).
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Tabla b

Escala de Valoracion - Categoria Relevancia

Escala de Valoracion

Rango de frecuencia

Rango de Porcentaje

No cumple con el criterio (1) [0-9]

Bajo Nivel (2) [10-19]
Moderado nivel (3) [20-29]
Alto nivel (4) [30-40]

[0-23 %]
[25-48 %)
[50-73 %)
[75-100 %]

Nota. Elaboracion propia

Analisis de la Guia de Entrevista al personal Administrativo

Estos criterios de valoracion permitieron obtener una evaluacion precisa y

objetiva de los indicadores utilizados en las entrevistas, brindando una base soélida

para la validacion de la investigacion. Como se puede observar, el resultado de los

jueces en esta categoria fue del 97 % en cuanto a la claridad de las preguntas de

la ficha de entrevista del personal administrativo (ver Tabla 6).

Tabla 6
Resultado de la Validez por la categoria Claridad — Ficha personal administrativo
: Juez Juez Juez Juez

Indicadores 1 % > % 3 % 4 %
Nivel de conocimiento y comprension del entrevistado sobre el
proceso actual del plan de desarrollo de personas en la 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
institucion.
Identificacion de los principales desafios enfrentados por el
entrevistado en la implementacion de estrategias de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
capacitacion.
Percepcion del entrevistado sobre el nivel de capacitacion del 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
personal en relacion a los retos actuales de la institucion.
Identlflcac_lo_n de Ias_ areas especn‘lc_as en las que el e~ntreV|stad0 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desea recibir capacitacion para mejorar su desempefio laboral.
EvaIuaqon del entrevistado sqbre la Q|spon|b’|||dad de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
oportunidades de desarrollo profesional en la institucién.
Pergepuon Qel entrevistado sobre el potencial impacto del 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
Design Thinking en el proceso de desarrollo de personas.
Mencién de experiencias previas del entrevistado en el uso de
metodologias de innovacion, incluyendo Design Thinking, y su 4 10% 4 10% 4 10% 4  10%
descripcion de dichas experiencias.
Opinién del entrevistado sobre el impacto potencial del Design
Thinking en la participacién de los actores involucrados en el 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
proceso de desarrollo de personas.
Identificacion de posibles resistencias o barreras percibidas por
el entrevistado en relacion a la implementacion del Design o o o o
Thinking en el ambito publico peruano, y las razones detras de 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
estas barreras.
Recomendaciones y sugerencias del entrevistado para mejorar
el proceso de desarrollo de personas en la instituciéon, y como el 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
Design Thinking puede contribuir a estas mejoras.

TOTAL 40 100% 40 100% 40 100% 35 88%

PROMEDIO 97%

Nota. Elaboracion propia
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Otra categoria importante fue la validez de la coherencia, la cual se refiere a

la medida en que los elementos de la investigacion estdn en armonia y se

relacionan de manera légica y consistente entre si. En este caso, para el

instrumento ficha de entrevista al personal administrativo, los jueces estuvieron de

acuerdo que los items tenian coherencia en un 98 % (ver Tabla 7).

Tabla 7

Resultado de la Validez por la categoria Coherencia

Indicadores Julez % Juzez % Jusez % .Ju4ez %

Nivel de conocimiento y comprension del entrewstad_o spbr(_alel 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
proceso actual del plan de desarrollo de personas en la institucion.
Identlfl_cauon de _Ios prlnupa!gs desafios e_znfrentados _por_'el 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
entrevistado en la implementacion de estrategias de capacitacion.
Percepcion del e_rjtrewstado sobre el nivel dfe capa_qtamon del 4 10% 4 10% 3 8% 3 8%
personal en relacién a los retos actuales de la institucion.
Identlflcac_lo_n de Ias_ areas especm_cas en las que el~entreV|stad0 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desea recibir capacitacion para mejorar su desempefio laboral.
EvaIuaqon del entrevistado s_obre la _dl;ponlpllldad de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
oportunidades de desarrollo profesional en la institucion.
Percgpuon del entrevistado sobre el potencial impacto del Design 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
Thinking en el proceso de desarrollo de personas.
Mencién de experiencias previas del entrevistado en el uso de
metodologias de innovacién, incluyendo Design Thinking, y su 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
descripcion de dichas experiencias.
Opinién del entrevistado sobre el impacto potencial del Design
Thinking en la participacién de los actores involucrados en el 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
proceso de desarrollo de personas.
Identificacion de posibles resistencias o barreras percibidas por el
entrewgtadp en felamon a la implementacion del Des'|gn Thinking 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
en el ambito publico peruano, y las razones detras de estas
barreras.
Recomendaciones y sugerencias del entrevistado para mejorar el
proceso de desarrollo de personas en la institucién, y como el 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
Design Thinking puede contribuir a estas mejoras.

TOTAL 40 100% 40 100% 37 93% 39 98%
PROMEDIO 98%

Nota. Elaboracién propia

Respecto a la validacion de la categoria relevancia los jueces, concertaron

gue la ficha de entrevista al personal administrativo tenia una relevancia del 100 %

(ver Tabla 8).
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Tabla 8

Resultado de la Validez por la categoria Relevancia

Indicadores Julez % Juzez % .Ju3ez % .Ju4ez %
Nivel de conocimiento y comprensién del entrevistado sobre
el proceso actual del plan de desarrollo de personas en la 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
institucion.
Identificacion de los principales desafios enfrentados por el
entrevistado en la implementacién de estrategias de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

capacitacion.

Percepcion del entrevistado sobre el nivel de capacitacién del
personal en relacion a los retos actuales de la institucion.
Identificacion de las areas especificas en las que el
entrevistado desea recibir capacitacion para mejorar su 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desempefio laboral.

Evaluacion del entrevistado sobre la disponibilidad de
oportunidades de desarrollo profesional en la institucién.

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

Percepcion del entrevistado sobre el potencial impacto del
Design Thinking en el proceso de desarrollo de personas.

Mencién de experiencias previas del entrevistado en el uso de

metodologias de innovacién, incluyendo Design Thinking, ysu 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
descripcion de dichas experiencias.

Opinién del entrevistado sobre el impacto potencial del Design

Thinking en la participacion de los actores involucrados enel 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
proceso de desarrollo de personas.

Identificacion de posibles resistencias o barreras percibidas
por el entrevistado en relacién a la implementacion del Design
Thinking en el ambito pablico peruano, y las razones detras
de estas barreras.

Recomendaciones y sugerencias del entrevistado para

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

mejorar el proceso de desarrollo de personas en la institucién, 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
y como el Design Thinking puede contribuir a estas mejoras.

TOTAL 40 100% 40 100% 40 100% 40 100%
PROMEDIO 100%

Nota. Elaboracién propia

Andlisis de la Guia de Entrevista a la alta direccion

Se utilizo la ficha de la alta direccion para recopilar informacion relevante
sobre la visién estratégica y la toma de decisiones en la entidad. Con el fin de
evaluar la claridad de la propuesta de investigacion con los objetivos y metas
establecidos por la alta direccion, los jueces estuvieron de acuerdo en un 96 %

sobre dicho instrumento y que tenia la claridad en un alto nivel. (ver Tabla 9).
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Tabla 9

Resultado de la Validez por la categoria Claridad - Ficha de Alta direccion.

Indicadores Julez % Juzez % JUSGZ % Ju4ez %

Descripcion detallada de la opinion y argumentos ofrecidos por
los participantes.

Explicaciébn de la comprensién y conocimiento de los
participantes sobre Design Thinking, incluyendo ejemplos o 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
descripciones especificas.

Razonamiento y justificacion de los participantes sobre la

aplicabilidad de Design Thinking en el desarrollo de personas 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
en la entidad publica.

Descripciéon detallada de las experiencias previas de los

participantes al utilizar Design Thinking en otros procesos de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
la entidad publica.

Ideas y propuestas especificas ofrecidas por los participantes

sobre como Design Thinking podria mejorar el proceso de 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
desarrollo de personas.

Identificacion y descripcion de los desafios percibidos por los

participantes en la implementacién de Design Thinking enla 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
entidad publica.

Sugerencias Y criterios propuestos por los participantes para

medir el éxito de la aplicacion de Design Thinking en el 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
desarrollo de personas.

Andlisis cualitativo de la percepcién de los participantes sobre

la existencia de resistencia y las razones subyacentes enla 4 10% 4 10% 4 10% 4  10%
entidad publica.

Identificacion y descripcion de los recursos necesarios seguin
la perspectiva de los participantes.

Descripcion de las opiniones y percepciones de los
participantes sobre el papel que la alta direccion deberia 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
desempefiar en la implementacién de Design Thinking.

TOTAL 40 100% 40 100% 4 100% 34 85%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

4 10% 4 10% 4 10% 3 8%

PROMEDIO 96%
Nota. Elaboracion propia

La validez de la coherencia en la ficha de la alta direccion se refiere a la
consistencia y conexion entre la propuesta de implementacién del Design Thinking
en el proceso de desarrollo de personas y la vision estratégica de la organizacion.
En este aspecto, los jueces estuvieron totalmente de acuerdo a un 99 % que los
items tienen una relacion con las categorias que se estuvo midiendo (ver Tabla 10).
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Tabla 10

Resultado de la Validez por la categoria Coherencia - Ficha de Alta direccion.

Indicadores Julez % Juzez % JUSGZ % Ju4ez %

Descripcion detallada de la opinién y argumentos ofrecidos por
los participantes.

Explicaciébn de la comprensién y conocimiento de los
participantes sobre Design Thinking, incluyendo ejemplos o 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
descripciones especificas.

Razonamiento y justificacion de los participantes sobre la

aplicabilidad de Design Thinking en el desarrollo de personas 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
en la entidad publica.

Descripciéon detallada de las experiencias previas de los

participantes al utilizar Design Thinking en otros procesos de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
la entidad publica.

Ideas y propuestas especificas ofrecidas por los participantes

sobre como Design Thinking podria mejorar el proceso de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desarrollo de personas.

Identificacion y descripcion de los desafios percibidos por los

participantes en la implementacion de Design Thinking enla 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
entidad publica.

Sugerencias Y criterios propuestos por los participantes para

medir el éxito de la aplicacion de Design Thinking en el 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desarrollo de personas.

Andlisis cualitativo de la percepcién de los participantes sobre

la existencia de resistencia y las razones subyacentes enla 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
entidad publica.

Identificacion y descripcion de los recursos necesarios seguin
la perspectiva de los participantes.

Descripcion de las opiniones y percepciones de los
participantes sobre el papel que la alta direccion deberia 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desempefiar en la implementacién de Design Thinking.

TOTAL 40 100% 40 100% 38 95% 40 100%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

PROMEDIO 99%
Nota. Elaboracién propia

La validez de la relevancia en la ficha de la alta direccion se refiere a la
importancia y pertinencia de la implementacion del Design Thinking en el proceso
de desarrollo de personas para la entidad. Se evalla si la propuesta tiene un
impacto significativo en el mejoramiento de las capacidades y competencias del
personal, y si se alinea con las necesidades y desafios especificos de la
organizaciéon. Respecto a esta categoria, los jueces estuvieron de acuerdo que los

items tenian a un 97% de relevancia (ver Tabla 11).
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Tabla 11

Resultado de la Validez por la categoria Relevancia - Ficha de Alta direccion.

. Juez o Juez 0 Juez Juez o
Indicadores 1 % > % 3 % 4 %

Descripcion detallada de la opinion y argumentos ofrecidos por
los participantes.

Explicaciébn de la comprensién y conocimiento de los
participantes sobre Design Thinking, incluyendo ejemplos o 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
descripciones especificas.

Razonamiento y justificacion de los participantes sobre la

aplicabilidad de Design Thinking en el desarrollo de personas 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
en la entidad publica.

Descripciéon detallada de las experiencias previas de los

participantes al utilizar Design Thinking en otros procesos de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
la entidad publica.

Ideas y propuestas especificas ofrecidas por los participantes

sobre como Design Thinking podria mejorar el proceso de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desarrollo de personas.

Identificacion y descripcion de los desafios percibidos por los

participantes en la implementacién de Design Thinking enla 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
entidad publica.

Sugerencias Y criterios propuestos por los participantes para

medir el éxito de la aplicacion de Design Thinking en el 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desarrollo de personas.

Andlisis cualitativo de la percepcién de los participantes sobre

la existencia de resistencia y las razones subyacentes enla 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
entidad publica.

Identificacion y descripcion de los recursos necesarios seguin
la perspectiva de los participantes.

Descripcion de las opiniones y percepciones de los
participantes sobre el papel que la alta direccion deberia 4 10% 4 10% 3 8% 4 10%
desempefiar en la implementacién de Design Thinking.

TOTAL 40 100% 40 100% 35 88% 40 100%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

4 10% 4 10% 3 8% 4 10%

PROMEDIO 97%
Nota. Elaboracién propia

Andlisis de la Guia de Entrevista al experto en design thinking

Se utilizé la ficha de experto en Design Thinking para evaluar la validez de
la propuesta de implementacion de esta metodologia en la elaboracion del plan de
desarrollo de personas. Mediante la ficha, se busc6 obtener una valoracién de la
viabilidad y efectividad de utilizar Design Thinking en el contexto especifico de la
entidad, considerando las caracteristicas, necesidades y objetivos del proceso de

desarrollo de personas.

Respecto a este instrumento de la entrevista al experto en design thinking
en la categoria claridad, los jueces pudieron declarar que los items se pudieron
comprender claramente, es decir, en su sintaxis y semantica a un alto nivel en
96 % (ver Tabla 12).
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Tabla 12

Resultado de la Validez por la categoria Claridad - Ficha de Experto

Indicadores

Juez
1

%

Juez
2

%

Juez
3

%

Juez
4

%

Descripcion detallada de un ejemplo especifico de aplicacion de
Design Thinking en el sector publico o privado, incluyendo el
contexto, el problema abordado, las etapas del proceso y los
resultados obtenidos.

Andlisis cualitativo de los beneficios percibidos por los
participantes al utilizar Design Thinking en comparacién con
otros enfoques tradicionales en la gestién publica.

Identificacion y descripcion de las barreras o desafios percibidos
por los participantes en la aplicacién efectiva de Design Thinking
en el sector publico.

Andlisis de la importancia y el papel del liderazgo en la
implementacion efectiva de Design Thinking en el sector publico.
Identificacion y descripcion de las habilidades y competencias
consideradas esenciales para que los profesionales del sector
publico puedan utilizar efectivamente Design Thinking en su
trabajo diario.

Comparacion cualitativa de las diferencias percibidas por los
participantes en la aplicacion de Design Thinking entre el sector
publico y el sector privado.

Propuestas y enfoques sugeridos por los participantes para
garantizar la sostenibilidad y la continuidad de los proyectos
desarrollados utilizando Design Thinking en el sector publico.
Enfoques y criterios propuestos por los participantes para
evaluar los resultados y el impacto de los proyectos
desarrollados utilizando Design Thinking en el sector publico.
Identificacion y descripcion de los desafios percibidos por los
participantes en la formacion y el desarrollo de capacidades en
Design Thinking para el sector publico.

Opiniones y perspectivas de los participantes sobre el futuro del
uso de Design Thinking en el sector publico, considerando su
continuidad como tendencia importante y los posibles cambios o
adaptaciones requeridos en el contexto de evolucion de los
desafios y las demandas de la gestién publica.

TOTAL

40

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

100%

40

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

10%

100%

35

10%

10%

8%

10%

10%

8%

10%

8%

8%

8%

88%

38

10%

10%

10%

10%

10%

10%

8%

8%

10%

10%

95%

PROMEDIO

96%

Nota. Elaboracion propia

La validez de la coherencia en la ficha de experto en Design Thinking se

refiere a la congruencia y consistencia de

las

respuestas y opiniones

proporcionadas por un experto en relacién con los principios y fundamentos del

Design Thinking. Respecto a la coherencia de los items, los jueces estuvieron

totalmente de acuerdo a la relacion légica con los indicadores que se estaban

midiendo a un 99 %. Esto se debe a que las preguntas si estaban relacionadas a

los objetivos general y especificos de la tesis (ver Tabla 13).
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Tabla 13

Resultado de la Validez por la categoria Coherencia - Ficha de Experto

Indicadores Julez % .Ju2ez % JuseZ % Ju4ez %

Descripcion detallada de un ejemplo especifico de aplicacion de
Design Thinking en el sector publico o privado, incluyendo el
contexto, el problema abordado, las etapas del proceso y los
resultados obtenidos.

Andlisis cualitativo de los beneficios percibidos por los
participantes al utilizar Design Thinking en comparacién con 4 10% 4 10% 4 10% 4  10%
otros enfoques tradicionales en la gestién publica.

Identificacion y descripcion de las barreras o desafios

percibidos por los participantes en la aplicaciéon efectiva de 4 10% 4 10% 4 10% 4  10%
Design Thinking en el sector publico.

Andlisis de la importancia y el papel del liderazgo en la

implementacién efectiva de Design Thinking en el sector 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
publico.

Identificacion y descripcion de las habilidades y competencias
consideradas esenciales para que los profesionales del sector
publico puedan utilizar efectivamente Design Thinking en su
trabajo diario.

Comparacién cualitativa de las diferencias percibidas por los
participantes en la aplicacion de Design Thinking entre el sector 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
publico y el sector privado.

Propuestas y enfoques sugeridos por los participantes para

garantizar la sostenibilidad y la continuidad de los proyectos 4 10% 4 10% 4 10% 3 8%
desarrollados utilizando Design Thinking en el sector publico.

Enfoques y criterios propuestos por los participantes para

evaluar los resultados y el impacto de los proyectos 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desarrollados utilizando Design Thinking en el sector publico.

Identificacion y descripciéon de los desafios percibidos por los

participantes en la formacién y el desarrollo de capacidadesen 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
Design Thinking para el sector publico.

Opiniones y perspectivas de los participantes sobre el futuro del

uso de Design Thinking en el sector publico, considerando su

continuidad como tendencia importante y los posibles cambios 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
0 adaptaciones requeridos en el contexto de evolucién de los

desafios y las demandas de la gestién publica.

TOTAL 40 100% 40 100% 40 100% 38 95%

4 10% 4 10% 4 10% 4  10%

4 10% 4 10% 4 10% 4  10%

PROMEDIO 99%
Nota. Elaboracién propia

La validez de la relevancia en la ficha de un experto en Design Thinking se
refiere a la importancia y pertinencia de las respuestas y opiniones proporcionadas
por dicho experto en relacion con el contexto y los objetivos de la tesis. Los jueces
decidieron que la validez en la categoria de relevancia por parte del experto era
alta, ya que los items reflejaban una alta relevancia para el estudio en un 100 %, lo
cual demostrd que las aportaciones del experto estaban directamente alineadas

con las necesidades y enfoques especificos de la investigacion (ver Tabla 14).
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Tabla 14

Resultado de la Validez por la categoria Relevancia - Ficha de Experto

. Juez o Juez o Juez o Juez 0
Indicadores 1 % > % 3 % 4 %

Descripcion detallada de un ejemplo especifico de aplicacién
de Design Thinking en el sector publico o privado, incluyendo
el contexto, el problema abordado, las etapas del proceso y
los resultados obtenidos.

Andlisis cualitativo de los beneficios percibidos por los
participantes al utilizar Design Thinking en comparacién con 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
otros enfoques tradicionales en la gestién publica.

Identificacion y descripcion de las barreras o desafios

percibidos por los participantes en la aplicacion efectiva de 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
Design Thinking en el sector publico.

Andlisis de la importancia y el papel del liderazgo en la

implementacion efectiva de Design Thinking en el sector 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
publico.

Identificacion y descripcion de las habilidades y competencias
consideradas esenciales para que los profesionales del sector
publico puedan utilizar efectivamente Design Thinking en su
trabajo diario.

Comparacion cualitativa de las diferencias percibidas por los
participantes en la aplicacion de Design Thinking entre el 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
sector publico y el sector privado.

Propuestas y enfoques sugeridos por los participantes para

garantizar la sostenibilidad y la continuidad de los proyectos 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desarrollados utilizando Design Thinking en el sector publico.

Enfoques y criterios propuestos por los participantes para

evaluar los resultados y el impacto de los proyectos 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
desarrollados utilizando Design Thinking en el sector publico.

Identificacion y descripcion de los desafios percibidos por los

participantes en la formacion y el desarrollo de capacidades 4 10% 4 10% 4 10% 4 10%
en Design Thinking para el sector publico.

Opiniones y perspectivas de los participantes sobre el futuro
del uso de Design Thinking en el sector publico, considerando
su continuidad como tendencia importante y los posibles
cambios o adaptaciones requeridos en el contexto de
evolucién de los desafios y las demandas de la gestion
publica.

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

4 10% 4 10% 4 10% 4 10%

TOTAL 40 100% 40 100% 40 100% 40 100%

PROMEDIO 100%
Nota. Elaboracion propia

Finalmente, el resultado de la validacion de los expertos nos muestra que la
propuesta presentada se alinea a los objetivos generales de la presente
investigacion, teniendo un promedio del 98 % entre la claridad, la coherencia y la
relevancia entre la guia de entrevista de la ficha del personal administrativo, alta

direccién y experto (ver Tabla 15).
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Tabla 15
Aplicabilidad de la propuesta

Claridad Coherencia  Relevancia
Ficha de Personal Administrativo 97% 98% 100%
Ficha de Alta Direccién 96% 99% 97%
Ficha de Experto 96% 99% 100%
Media 96% 99% 100%
Promedio 98%

Nota. Elaboracion propia

3.8 Método de andlisis de datos

El método de analisis en esta investigacion se basé en un enfoque
cualitativo, dada la naturaleza exploratoria del estudio y el énfasis en comprender
las percepciones y experiencias de los participantes en relacion con la
implementacion del Design Thinking en los procesos de capacitacion.

El proceso de analisis comenzd con la transcripcion y organizacion de las
entrevistas a profundidad y las observaciones realizadas durante el taller. A
continuacion, se procedid a la codificacion de los datos, identificando patrones,
temas y categorias emergentes relacionados con las subcategorias definidas
previamente. La triangulacion de los datos se realiz6 comparando y contrastando
los hallazgos obtenidos de las distintas técnicas de recoleccién de datos: revision
de literatura, entrevistas a profundidad y observacion directa. Esta comparacion
permitio validar los resultados y obtener una visibn mas completa y enriqguecedora
de la implementacion y eficacia del Design Thinking en los procesos de

capacitacion en la entidad publica.

Para el andlisis de los datos cualitativos, se utilizé un enfoque de analisis
tematico, identificando temas recurrentes y significativos en las respuestas de los
participantes. Se aplicé una codificacion abierta, axial y selectiva para organizar y

agrupar los datos de acuerdo con los temas y categorias emergentes.

En este estudio, el andlisis de datos se realizé utilizando el enfoque de
analisis tematico propuesto por Braun y Clarke (2006). Este enfoque implica la

identificacion y codificacion de patrones y temas recurrentes en los datos a través
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de la revision sistematica y rigurosa de las transcripciones de las entrevistas y los

registros de observacion.

En cuanto al software utilizado, se empled el programa informatico MAXQDA
para apoyar el proceso de analisis. MAXQDA facilité la organizacion y gestion de
los datos cualitativos, permitiendo realizar blusquedas, realizar codificaciones,
establecer relaciones entre categorias y generar informes y visualizaciones graficas

de los resultados.

El proceso de andlisis se llevé a cabo de manera rigurosa y sistemética,
asegurando la confiabilidad y validez de los resultados obtenidos. Se realizé una
revision constante de los datos y se buscaron posibles discrepancias o
interpretaciones alternativas, lo que contribuyé a la robustez y credibilidad de los
hallazgos de la investigacion.

3.9 Aspectos éticos

El presente estudio se llevo a cabo bajo un marco ético riguroso, cumpliendo
con los principios de integridad, confidencialidad, anonimato y consentimiento
informado de los participantes. Antes de la recoleccion de datos, se proporcioné a
los participantes una carta de consentimiento informado que detallaba el propdsito
del estudio, los procedimientos de la investigacion y la garantia de que la
informacién proporcionada seria tratada con la mayor confidencialidad posible. Los
participantes fueron informados de que su participacion era voluntaria y que podrian
retirarse del estudio en cualquier momento sin consecuencias. Se garantizo que se
respetarian los derechos culturales y de privacidad de los participantes y que no se

produciria ninguna forma de discriminacion o estigmatizacion.

Asimismo, el manejo y almacenamiento de los datos se realiz6 de manera
segura, asegurando que solo el investigador tuviera acceso a ello y que se
mantuvieran bajo reserva. Se mantuvo la confidencialidad de los datos y se evito la
identificacion de los participantes en los informes de investigacion y en cualquier

publicacion derivada de la investigacion.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados obtenidos en esta investigacion proporcionaron evidencia
que respaldd la factibilidad de aplicar la metodologia Design Thinking en la
elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas en una entidad publica peruana.
Para lograr los objetivos especificos planteados, se realizaron diversas acciones y

analisis que arrojaron conclusiones significativas.

En relacion al primer objetivo especifico, se identificaron los elementos clave
de la metodologia Design Thinking que podrian ser aplicados en el proceso de
elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas. A través del analisis exhaustivo de
la literatura existente, sobre Design Thinking, se determinaron los conceptos
relevantes, como empatia, colaboracion, creatividad y prototipado, los cuales eran
fundamentales para su aplicacion en el proceso de desarrollo del personal.

El primer elemento clave identificado fue la empatia, la cual consiste en la
habilidad de comprender y ponerse en el lugar de los demas, lo que resulta
fundamental para disefiar programas de desarrollo que realmente satisfagan las
necesidades y expectativas de los colaboradores. La incorporacion de aquella en
el proceso, la entidad publica pudo acercarse a los empleados de manera mas
cercana y comprender sus inquietudes, desafios y aspiraciones individuales. Esta
comprensiéon mas profunda permitio la creacion de un plan de desarrollo de
personas personalizado y centrado en los actores clave, o que aument6 la

efectividad y relevancia de las estrategias de capacitacion.

Otro concepto relevante que se extrajo de la literatura fue la colaboracion. El
Design Thinking enfatiz6 el trabajo en equipo y la colaboracién interdisciplinaria
para generar ideas innovadoras y soluciones creativas. La aplicacion de este
enfoque colaborativo en el proceso de elaboracion del Plan de Desarrollo de
Personas, se fomentd una cultura de trabajo conjunto y se logré una vision mas
integral y holistica del desarrollo del personal. La colaboracion también incentivé la
generacion de nuevas ideas y enfoques, ya que la diversidad de perspectivas

enriquecio el proceso de toma de decisiones.

Otro elemento fundamental fue la creatividad como parte de la metodologia
Design Thinking. La adopcién de un enfoque creativo, en la entidad publica, pudo

romper con los métodos de capacitacion tradicionales y explorar nuevas formas de
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aprendizaje que fueran mas atractivas e impactantes para los servidores.
Asimismo, la creatividad se manifesté en la generacion de dinamicas, talleres y
materiales de capacitacion innovadores que despertaron el interés y la participacion
activa de los servidores. Asi también, se alentd a los colaboradores a adoptar una
mentalidad abierta y curiosa, lo que facilité la exploracion de nuevas oportunidades

de crecimiento personal y profesional.

Finalmente, el prototipado fue otro concepto clave incorporado en el proceso
de desarrollo del personal. La metodologia del Design Thinking promovio la
creacion de prototipos y la experimentacion rapida para probar ideas y soluciones
antes de implementarlas a gran escala. La aplicacion de este enfoque, en el Plan
de Desarrollo de Personas, permitio identificar oportunidades de mejora y ajustar
estrategias de manera agil y efectiva. En tanto que, la iteracibn basada en
prototipos aseguré que los programas de capacitacion se puedan adaptar,
constantemente, a las necesidades cambiantes de los empleados y a las demandas

del entorno laboral.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se logrd contribuir al conocimiento
académico y préactico sobre la utilizacidon del Design Thinking como enfoque
innovador en la elaboracién de planes de desarrollo de personas en el ambito
publico. Los resultados demostraron que el enfoque del Design Thinking puede
transformar la forma en que se disefian los planes de desarrollo del personal,
fomentando asi la innovacion, la adaptabilidad y la alineacion con los objetivos

estratégicos de la entidad publica.

En primer lugar, la aplicacion del Design Thinking, en el proceso de
elaboracion de los planes de desarrollo de personas en el ambito publico, se pudo
comprobar como este enfoque innovador transformo radicalmente la forma en que
se abordaba este aspecto tan importante para la entidad. Tradicionalmente, el
disefio de los planes de desarrollo se basaba en enfoques mas rigidos y
burocraticos, con poca participacion de los empleados y poca flexibilidad para
adaptarse a los cambios y necesidades emergentes. Sin embargo, la adopcion del
Design Thinking trajo consigo una mentalidad mas abierta, creativa y centrada en
el usuario, ya que los servidores fueron involucrados activamente en el proceso,

permitiéndoles expresar sus necesidades, aspiraciones y desafios en cuanto a su
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desarrollo profesional. Esto llevd a la creacion de un plan de desarrollo
personalizado y alineados con las habilidades y competencias individuales, lo que
aumentd la motivacion y el compromiso de los empleados con su crecimiento dentro
de la entidad publica. La metodologia alent6 a los responsables de la planificacion
a cuestionar supuestos y a proponer soluciones creativas y disruptivas para mejorar
la efectividad y eficiencia de los programas de capacitacion. Como resultado, se
exploraron nuevas estrategias de aprendizaje y desarrollo, como el uso de
tecnologias emergentes, la gamificacion y la formacién en linea, que se adaptaban

mejor a las necesidades y preferencias de los empleados.

Asimismo, en relacion al tercer objetivo especifico, se identificaron las
necesidades y expectativas especificas de los colaboradores y usuarios dentro de
la entidad publica peruana en relacién con el Plan de Desarrollo de Personas. A
través de entrevistas individuales no estructuradas, se recopilaron datos en
profundidad que permitieron comprender las percepciones, experiencias y
requerimientos de los servidores publicos. Esto proporciond informacion valiosa
para disefiar programas de desarrollo de personas mas personalizados y alineados

con las necesidades del personal y la entidad.

Por otro lado, durante las entrevistas, se recabo informacion valiosa sobre
las habilidades y competencias que los empleados consideraban importantes para
su crecimiento y desarrollo dentro de la entidad publica. Esto permitié identificar
areas de mejora en términos de capacitacion y formacion, asi como la deteccion de
oportunidades para promover el desarrollo de habilidades especificas que fueran
relevantes para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.
También, la incorporacién de la perspectiva de los usuarios fue clave para alinear
los programas de desarrollo de personas con los objetivos estratégicos de la
entidad publica observada. Todo ello fue posible al comprender las necesidades
del personal y su impacto en el desempefio y eficiencia organizacional, lo cual
permitié disefiar un Plan de Desarrollo de Personas que, en adelante, contribuira

directamente al logro de los objetivos institucionales.

Ademas, se pudo analizar diversas subcategorias. En primer lugar, se
constatd que la implementacién de estrategias de capacitacion innovadoras,

basadas en el Design Thinking, mejoro significativamente la eficiencia del proceso
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de capacitacion. El enfoque centrado en el usuario y la creatividad permitieron
presentar un programa de formacion mas efectivo y enfocado en las necesidades
reales de los colaboradores, optimizando el uso de recursos y tiempo. Asimismo,
se observo que la disponibilidad de programas de capacitacion y actualizacion se
vio enriguecida con la aplicacion del Design Thinking. Por otra parte, los métodos
de innovacién proporcionaron herramientas y técnicas Utiles para desarrollar y
actualizar los programas de capacitacion, continuamente, adaptandolos para ello a
las cambiantes necesidades y demandas del personal y la entidad.

Otra subcategoria resuelta fue la capacitacion en nuevas metodologias de
innovacion. La introduccién del Design Thinking como metodologia para la
elaboracion del PDP brindé a los colaboradores la oportunidad de familiarizarse y
adquirir habilidades en esta metodologia, potenciando su capacidad para abordar

problemas complejos y encontrar soluciones creativas.

Ademas, se observé que la participacion en el taller de Design Thinking
fomentd la creatividad y la innovacion entre los colaboradores. Al ser parte de
actividades préacticas y colaborativas, los empleados se sintieron mas cémodos
para explorar nuevas ideas y proponer soluciones disruptivas. La mentalidad
abierta y dispuesta a experimentar que adquirieron durante el taller se mantuvo en
su trabajo diario, lo que llevé a una mayor generacion de ideas innovadoras y a una

mayor disposicidén para implementar cambios positivos.

La aplicacion de los cinco momentos del Design Thinking (empatizar, definir,
idear, prototipar y testear) en la construccién de soluciones significativas también
tuvo un efecto positivo en el compromiso de los colaboradores con el proceso de
aprendizaje. Al involucrarse activamente en el disefio y desarrollo de las soluciones,
los empleados se sintieron mas comprometidos y responsables con su propio
crecimiento profesional. La metodologia no solo se centrd en la teoria, sino que
proporcioné herramientas concretas para abordar desafios y tomar decisiones
fundamentadas. Esta aplicacion practica incrementd la confianza de los
colaboradores en su capacidad para enfrentar nuevos desafios y adaptarse a los
cambios constantes. Asi también, el involucramiento de los actores clave, personal
administrativo y funcionarios, favorecié en la comprension de la importancia que

tenia cada personal. Asimismo, gracias a la herramienta mapa de actores de la
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metodologia DT se pudo identificar que el fiscal era el actor principal en el Ministerio
Publico. Aparte de ello, descubrieron que abrirse a nuevas ideas con la adecuada
guia resulté pertinente para la toma de decisiones cuando se realiz6 el plan de
capacitacion en la entidad autbnoma mencionada con el apoyo de la metodologia
DT. Por ultimo, se destac6 como una subcategoria resuelta la participacion activa
de los servidores y otros actores relevantes en el proceso de elaboracion del PDP
permitieron una mayor alineacién de objetivos y una mayor comprension de las

necesidades y expectativas del personal.

Por otro lado, se pudo abordar la falta de conocimiento y comprension del
Design Thinking, a través del taller realizado sobre esta metodologia. En esta
actividad, se brindé formacion y acompafiamiento a los colaboradores para
familiarizarse con los principios y técnicas del DT, eliminando barreras y
promoviendo una cultura de innovacién y pertinencia en la entidad, utilizando la
herramienta mapa de empatia. Por consiguiente, los participantes del taller
pudieron comprender cOmo se siente, qué es lo que ve, qué es lo que oye el actor
principal, aprender a ponerse en el lugar de esa persona, y lograron conocer qué

era lo que sentian cada vez que necesitaban capacitarse.

Por ultimo, la subcategoria relacionada con la personalizacion de las
estrategias de capacitacion con el Design Thinking fue abordada con éxito. Esta
metodologia permitié la adaptacion de programas de desarrollo de personas de
manera mas precisa para las necesidades individuales de los servidores. Asimismo,
la comprensién de sus necesidades y preferencias favorecié en la asignacion de
los recursos de manera mas eficiente, evitando desperdiciar recursos en
capacitaciones genéricas que no serian relevantes, generando experiencias de
aprendizaje mas significativas y efectivas. La metodologia Design Thinking fomenté
un ambiente mas agradable para las personas, ya que se sintieron parte de su
trabajo; por ende, mas valorado y escuchado. Esta mayor participacién se tradujo

en un aumento de la motivacion y el compromiso de los empleados (ver Tabla 31).

Los antecedentes presentados en el marco tedrico fueron discutidos
empezando por Garcia (2018) y Velasquez (2021), quienes subrayaron la
importancia de los programas de formacién para mejorar el rendimiento laboral y

fomentar el desarrollo de competencias. Los resultados del estudio emprendido
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proporcionaron evidencia de la importancia de los PDP, como medio para el
fomento del avance profesional y la mejora de los empleados dentro de una
organizacion publica. La posible incorporacion del DT en el disefio y la ejecucion
del PDP podria haber reforzado estos resultados, ya que la metodologia DT
fomentd la participacion activa de los empleados y facilité la adquisicion de

competencias relevantes para el trabajo.

Ademas, los trabajos académicos realizados por Stigliano (2019) y Becerra
(2020) examinaron la aplicacién del DT en entornos educativos. Estos estudios
subrayaron la importancia de la innovacién pedagogica y la correlacidén entre las
experiencias y el contenido para mejorar el aprendizaje y el compromiso de los
estudiantes. Los resultados alcanzados en el presente estudio indicaron que la
incorporacion del DT al desarrollo PDP pudo haber facilitado una metodologia de
formacion mas innovadora y eficiente. Este enfoque no solo mejoroé las habilidades
técnicas, sino que también fomenté el desarrollo del pensamiento critico, la

resolucién de problemas y las habilidades de colaboracién.

El estudio realizado por Letelier (2017) en el &mbito de la atencion sanitaria
hizo hincapié en la importancia de la calidad del servicio y la experiencia del usuario.
Al incorporar el uso del DT en el desarrollo del PDP, habria sido posible considerar
el punto de vista de los usuarios y crear programas de formacion que atiendan a
los requisitos y expectativas especificos tanto de los empleados de los servicios
publicos como de los usuarios. Ello podria haber redundado en una mejora

sustancial de la calidad del servicio y de la satisfaccién de los usuarios.

El estudio realizado por Tong (2020) enfatizé en la importancia de
diagnosticar con precisién una situaciéon para identificar la estrategia mas eficaz de
formacion y desarrollo. La incorporacion del DT al PDP podria haber ofrecido
diversas herramientas y metodologias para identificar eficazmente las carencias en
competencias, generar soluciones novedosas e implementar programas de

formacion mas alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion publica.

En este contexto, cabe destacar la investigacion de Llerena y Terrones
(2021), que puso de manifiesto los efectos favorables del DT sobre la satisfaccion
de los empleados y la mejora de la eficiencia del servicio al cliente. Los resultados

de nuestro estudio proporcionaron pruebas en favor de que la incorporacion del DT
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en la creacion de un PDP pudo haber mejorado la calidad general de los servicios

tanto internos, como externos dentro de una organizacion publica.

Los antecedentes proporcionados por las investigaciones académicas
realizadas por Garcia (2018), Velasquez (2021), Stigliano (2019), Becerra (2020),
Letelier (2017), Tong (2020), y Llerena y Terrones (2021) subrayaron la importancia
de los programas de formacion para mejorar el rendimiento laboral, fomentar el
desarrollo de competencias y mejorar la calidad del servicio en diferentes contextos,
como organizaciones publicas, entornos educativos y el ambito de la atencion
sanitaria. Estos estudios sugirieron que la incorporacion de la metodologia DT en
el desarrollo del PDP tendria el potencial de reforzar los resultados obtenidos y

mejorar la eficacia de los programas de capacitacion y desarrollo del personal.

En la presente investigacion, los resultados obtenidos respaldan y amplian
los hallazgos de los antecedentes previos. La implementacion del DT en el
desarrollo del PDP en una entidad publica demostré ser un enfoque efectivo para
identificar y satisfacer las necesidades de formacion del personal, al centrarse en
el usuario y en comprender a profundidad sus requerimientos. Por ello, se
disefiaron programas de capacitacibn mas efectivos y enfocados en las

competencias clave requeridas por los colaboradores.

La participacion activa de los empleados en el proceso de disefio del PDP a
través del DT también resultdé ser un factor determinante en el éxito de la
implementacion. Esta colaboracion generé un mayor sentido de pertenencia y
empoderamiento en el personal, lo que a su vez impulsé la adquisicién de nuevas
habilidades y conocimientos relevantes para su trabajo. Ademas, esta
comunicacion fluida entre la alta direccion y los servidores publicos permitié una
mayor comprension de las necesidades y expectativas de ambas partes,

favoreciendo la alineacién de los objetivos estratégicos.

El enfoque innovador y creativo del DT en la formacién del personal, también
demostro6 ser altamente beneficioso. Al utilizar técnicas y metodologias novedosas,
se generaron soluciones originales y eficientes para abordar los desafios de
capacitacion, enriqueciendo la experiencia de aprendizaje de los colaboradores.

También, este enfoque foment6 el desarrollo del pensamiento critico, la resolucién
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de problemas y las habilidades de colaboracién, competencias esenciales para

mejorar el desempefio laboral en un entorno dinamico y cambiante.

En conclusion, los resultados de esta investigacion apoyan la idea de que la
incorporacion del Design Thinking en el desarrollo del Plan de Desarrollo de
Personas en una entidad publica es una estrategia prometedora para mejorar la
gestion del talento humano y la eficacia de los procesos de capacitacion. Los
antecedentes proporcionados por otras investigaciones respaldan y complementan
los resultados obtenidos, reforzando la importancia del enfoque centrado en el
usuario y la innovacién en la formacion del personal. La aplicacion de esta
metodologia tiene el potencial de generar una propuesta de valor Unica, impulsar la
productividad en las interacciones humanas y mejorar la calidad de los servicios
ofrecidos tanto interna como externamente en la organizacion publica. Sin
embargo, es necesario seguir investigando y explorando mas a fondo los beneficios
y las ventajas tangibles de esta integracion en diferentes contextos y

organizaciones para evaluar su idoneidad y aplicabilidad en cada caso especifico.
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V. CONCLUSIONES
A partir del estudio desarrollado, se llegaron a las siguientes conclusiones:

Primera: La investigacion ha demostrado que la incorporacion del Design Thinking
(DT) en el desarrollo de un Plan de Desarrollo de Personal (PDP) dentro de una
institucion publica ofrece ventajas significativas en términos de mejora de la
formacion, desarrollo de competencias y calidad del servicio. Los estudios previos
han sentado bases tedricas solidas que respaldan la importancia del desarrollo
organizativo en diversos contextos, y los resultados empiricos han respaldado los
beneficios obtenidos a través de la aplicacion del DT en diversas areas, como la

innovacion y la eficiencia en los servicios.

Segunda: Los hallazgos del estudio respaldaron la viabilidad de integrar el DT en
el proceso de formulacion de un PDP en una organizacién publica. El enfoque
centrado en el usuario, la creatividad y la colaboracion inherentes al DT han
demostrado ser altamente efectivos en el disefio de programas de formacion mas
exitosos y alineados con los objetivos estratégicos de la entidad. Ademas, la
consideracion de las necesidades tanto de los empleados como de los clientes de
los servicios publicos ha sido fundamental para la creacion de propuestas de valor

innovadoras y efectivas.

Tercera: Es importante tener en cuenta que la implementacion exitosa del DT en
el contexto del PDP requiere un analisis exhaustivo de las caracteristicas
especificas de la organizaciéon. Considerar factores como la cultura organizacional,
los recursos disponibles y las necesidades de formacién garantizar4d una

implementacion efectiva y sostenible del DT.

Cuarta: La investigacion ha contribuido significativamente al campo de estudio al
explorar la integracion del DT y el PDP en el contexto de una organizacion de
servicio publico. Los hallazgos respaldan la idea de que las entidades
gubernamentales deben adoptar enfoques innovadores y centrados en el usuario

para mejorar la formacion, el desarrollo de competencias y la calidad del servicio.

Quinta: En ultima instancia, la integracion del Design Thinking (DT) en el proceso
de desarrollo del Plan de Desarrollo de Personas (PDP) dentro de una organizacion

publica representa una oportunidad prometedora para mejorar la calidad del
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servicio, impulsar el desarrollo de competencias y fomentar una cultura de
innovacion y aprendizaje continuo en el sector publico. Al adoptar enfoques
creativos y centrados en el usuario, las entidades gubernamentales pueden
alcanzar niveles mas altos de eficacia, eficiencia y satisfaccion tanto para sus

empleados como para los usuarios de los servicios publicos.
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VI. RECOMENDACIONES

Algunas recomendaciones sugeridas para otros investigadores y también

para la sociedad en general son las siguientes:

Primera: Se recomienda promover la formacién y capacitacion en el enfoque del
pensamiento de disefio (DT), ya que las entidades publicas deben considerar la
importancia de brindar oportunidades de formacibn en DT a su personal,
especialmente, a aquellos involucrados en la elaboracién y ejecucion del PDP. Esto
permitird que adquieran las habilidades necesarias para aplicar esta metodologia
de manera efectiva y promover la innovacion en sus procesos de desarrollo de

personal.

Segunda: Se recomienda fomentar la colaboracién y el trabajo en equipo, puesto
que el DT se basa en la colaboracion y el trabajo en equipo multidisciplinario. Por
lo tanto, se recomienda promover la colaboracion entre diferentes departamentos y
areas funcionales dentro de la entidad publica. Esto facilitard la generacion de
soluciones innovadoras y promovera una vision integrada del desarrollo del

personal.

Tercera: Se recomienda adaptar el enfoque del DT a la realidad de cada entidad
publica, debido a que es importante reconocer que cada institucion publica tiene
sus propias caracteristicas y desafios. Por lo tanto, se recomienda adaptar el
enfoque del DT a la realidad y las necesidades especificas de cada organizacion.
Esto implicara realizar ajustes y personalizaciones en la aplicacion de la

metodologia para que sea efectiva y pertinente en el contexto especifico.

Cuarta: Se recomienda fomentar la participacién activa de los servidores y usuarios
del servicio publico, por cuanto la participacion activa de los servidores y usuarios
del servicio publico es fundamental para el éxito de la implementacion del DT en el
desarrollo del PDP. Asimismo, es pertinente que se involucren a los servidores en
todas las etapas del proceso. Ademas, se debe recoger y considerar el feedback
de los usuarios para garantizar que las propuestas de valor sean relevantes y

satisfactorias.

Quinta: Se recomienda establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion,

puesto que es importante establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion para
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medir el impacto de la integracion del DT en el desarrollo del PDP. Esto permitira
identificar los resultados obtenidos, los desafios encontrados y las areas de mejora.
Asimismo, facilitara el aprendizaje organizacional y la retroalimentacion continua
para mejorar los procesos Y la eficacia de la implementacion del DT. Es importante
tener en cuenta que cada organizacion es unica y requerira adaptaciones y ajustes
especificos. También, se sugiere realizar un seguimiento y evaluacién constante

para garantizar la efectividad y el éxito continuo de esta integracion.
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Anexo |

Tabla de categorizacién

CATEGORIA DEFINICION

DEESTUDIO CONCEPTUAL CATEGORIA SUBCATEGORIA CODIGOS
Design Metodologia Design Eficiencia del proceso de capacitacion con metodologias de innovacién CT-1
Thinking de resolucion Thinking
de problemas Implementacion de las estrategias de capacitacién innovadoras CT-2
centrada en
el usuario, . T Y o
que fomenta Disponibilidad de programas de capacitacion y actualizacion CT-3
la creatividad
e innovacion. Capacitacion en nuevas metodologias de innovacion CT-4
Capacitacién continua CT-5
Fomentar la creatividad y la innovacion CT-6
Participacion en proyectos o talleres de Design Thinking CT-7
Involucramiento de los actores clave en la metodologia Design Thinking CT-8
Falta de conocimiento y comprension del Design Thinking CT-9
Personalizar las estrategias de capacitacion con el Design Thinking CT-10

Fuente: Elaboracion Propia



La presente entrevista forma parte de una investigacion sobre la aplicacién de la
metodologia Design Thinking en el Plan de Desarrollo de Personas en una entidad
publica peruana. El objetivo de esta entrevista es conocer la opinion y experiencia de
los participantes en el desarrollo de esta metodologia en la gestién de la capacitacion
en el sector publico. La informacién recopilada en esta entrevista sera tratada de

manera confidencial y se utilizara inicamente para fines de investigacion académica.

Anexo Il
Instrumentos
Guia de entrevista no estructurada

Ficha del experto en Design Thinking

Preguntas

1.

10.

¢, Podria compartir con nosotros un ejemplo de cémo ha utilizado Design Thinking
para abordar un problema especifico en el sector publico o privado?

¢,Como describiria los beneficios del enfoque de Design Thinking en
comparacion con otros enfoques tradicionales utilizados en la gestion publica?
¢ Cree que existe alguna barrera especifica para la aplicacion efectiva de Design
Thinking en el sector publico? ¢ Cual podria ser?

¢ Qué papel cree que juega el liderazgo en la implementacion efectiva de Design
Thinking en el sector publico?

¢ Qué habilidades y competencias son esenciales para que los profesionales del
sector publico puedan utilizar efectivamente Design Thinking en su trabajo
diario?

¢ Qué diferencias ha visto entre la aplicacién de Design Thinking en el sector
publico y en el sector privado?

¢,COmo se puede garantizar la sostenibilidad y la continuidad de los proyectos
que se desarrollan utilizando Design Thinking en el sector publico?

¢,Como evalla los resultados y el impacto de los proyectos que se desarrollan
utilizando Design Thinking en el sector publico?

¢ Qué desafios enfrenta la formacion y el desarrollo de capacidades en Design
Thinking para el sector publico?

¢ Como ve el futuro del uso de Design Thinking en el sector publico? ¢ Cree que

seguira siendo una tendencia importante en el futuro cercano?



Anexo Il
Instrumentos
Guia de entrevista no estructurada

Ficha de la alta direccién

La presente entrevista forma parte de una investigacion sobre la aplicacion de la

metodologia Design Thinking en el Plan de Desarrollo de Personas en una entidad

publica peruana. El objetivo de esta entrevista es conocer la opinion y experiencia de

los participantes en el desarrollo de esta metodologia en la gestién de la capacitacion

en el sector publico. La informacion recopilada en esta entrevista sera tratada de

manera confidencial y se utilizard Gnicamente para fines de investigacién académica.

Preguntas

1.

10.

¢ Cudl es su opinion sobre la importancia de la capacitacion y desarrollo de personas
en su entidad puablica?

¢ Ha oido hablar de la metodologia Design Thinking? ¢ Qué sabe sobre ella?

¢ Cree que la metodologia Design Thinking podria ser aplicada en el desarrollo de
personas en su entidad publica? ¢Por qué?

¢ Ha utilizado la metodologia Design Thinking en algan otro proceso de su entidad
publica? ¢ Podria describir su experiencia?

¢, Coémo cree que el uso de la metodologia Design Thinking podria mejorar el proceso
de desarrollo de personas en su entidad publica?

¢, Qué desafios vislumbra en la implementacién de la metodologia Design Thinking
en su entidad publica?

¢, Como se podria medir el éxito de la aplicacién de la metodologia Design Thinking
en el proceso de desarrollo de personas en su entidad publica?

¢Cree que existe resistencia en su entidad publica hacia la implementacion de
nuevas metodologias como el Design Thinking? ¢ Por qué?

¢ Qué recursos (humanos, econdémicos, tecnolégicos, etc.) serian necesarios para
implementar la metodologia Design Thinking en el proceso de desarrollo de personas
en su entidad puablica?

¢ Qué papel desempefiaria la alta direcciéon en la implementacién de la metodologia

Design Thinking en el proceso de desarrollo de personas en su entidad publica?



Anexo Il
Instrumentos
Guia de entrevista no estructurada

Ficha de personal administrativo

La presente entrevista forma parte de una investigacion sobre la aplicacion de la

metodologia Design Thinking en el Plan de Desarrollo de Personas en una entidad

publica peruana. El objetivo de esta entrevista es conocer la opinion y experiencia de

los participantes en el desarrollo de esta metodologia en la gestién de la capacitacion

en el sector publico. La informacién recopilada en esta entrevista sera tratada de

manera confidencial y se utilizara tnicamente para fines de investigaciéon académica.

Preguntas

1. ¢Como describirias el proceso actual de desarrollo de personas en tu institucién?

2. ¢Qué desafios has experimentado en la implementacién de estrategias de
capacitacion en tu trabajo?

3. ¢Crees que el personal es lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos
actuales de la institucion?

4. ¢Qué tipo de capacitaciones te gustaria recibir para mejorar tu desempefio en el
trabajo?

5. ¢Consideras que hay suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de
la institucion?

6. ¢Como crees que la metodologia de Design Thinking podria ayudar en el proceso de
desarrollo de personas?

7. ¢Has tenido alguna experiencia previa en el uso de metodologias de innovacion
como Design Thinking? ¢ Como fue esa experiencia?

8. ¢Crees que laimplementacion del Design Thinking podria mejorar la participaciéon de
los actores en el proceso de desarrollo de personas?

9. ¢Consideras que existe alguna resistencia o barrera en la implementacion del Design
Thinking en el &mbito publico peruano? ¢ Por qué?

10. ¢ Qué sugerencias tendrias para mejorar el proceso de desarrollo de personas en la

institucion y cdmo crees que el Design Thinking podria ayudar en este sentido?



Tabla 16 Siglas de Entrevistados

Entrevistados Siglas de entrevistados Categoria

Sujeto 1 A.C.O Personal Administrativo
Sujeto 2 C.CR Personal Administrativo
Sujeto 3 E.C.Q Personal Administrativo
Sujeto 4 E.C.T Personal Administrativo
Sujeto 5 E.P.C Personal Administrativo
Sujeto 6 E.U.C Personal Administrativo
Sujeto 7 F.CH.M Personal Administrativo
Sujeto 8 J.G.A Personal Administrativo
Sujeto 9 J.M.Q Personal Administrativo
Sujeto 10 J.PV Personal Administrativo
Sujeto 11 K.R.T Personal Administrativo
Sujeto 12 0.B.Y Personal Administrativo
Sujeto 13 R.C.C Personal Administrativo
Sujeto 14 R.D.V Personal Administrativo
Sujeto 15 V.1.G Personal Administrativo
Sujeto 16 N.E.C.M Alta Direccién (Funcionario Publico)
Sujeto 17 C.P.P Experto en Design Thinking

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo Il

Instrumentos

Interpretacion a la Entrevista del Personal Administrativo

Tabla 17 Pregunta 1: ¢ Coémo describirias el proceso actual de desarrollo de personas en tu institucion?

Participante/Sujeto

Interpretacion

Sujeto 1
Sujeto 2
Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6
Sujeto 7
Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11
Sujeto 12
Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Percibe el proceso como algo estructurado y basado en programas.

Considera que el proceso es altamente beneficioso y contribuye de manera significativa.

Expresa un esfuerzo constante y orientado hacia el cumplimiento de metas establecidas.

Destaca la estructura organizativa y especializacién de la Escuela del Ministerio Pablico en la
gestion del PDP.

Percibe una gran cantidad de propuestas y opciones académicas relacionadas con el desarrollo de
personas.

Considera que el proceso es aceptable o promedio.

Indica que el proceso esta centralizado y enfocado en los procedimientos establecidos.

Percibe el proceso como efectivo y capaz de lograr resultados positivos.

Identifica limitaciones en recursos y la falta de cobertura total en la capacitacion de los perfiles
profesionales de la institucion.

Destaca la colaboracién y coordinacion entre las entidades responsables del proceso de desarrollo
de personas.

Percibe el proceso como una oportunidad para el desarrollo personal y profesional.

Busca mayor eficiencia y reduccion de tiempos en el proceso de desarrollo de personas.

Indica la inexistencia de un proceso estructurado de desarrollo de personas en la institucion.
Destaca la existencia de comunicacion y difusion de informacion relacionada con las necesidades
de capacitacion en el area.

Menciona el enfoque en las necesidades especificas de los distritos fiscales y el objetivo de

fortalecimiento institucional.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 18 Pregunta 2: ;Qué desafios has experimentado en la implementacion de estrategias de capacitacion en tu

trabajo?

Participante/Sujeto

Interpretacién

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12
Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Identifica la falta de personal con formacién pedagégica como un desafio en la implementacion de
estrategias de capacitacion. Esto sugiere que la ausencia de expertos en pedagogia puede
dificultar el disefio e imparticién efectiva de programas de capacitacion.

Menciona la dificultad de cumplir con los criterios y niveles de conocimiento establecidos como un
desafio en la implementacion de estrategias de capacitacion. Esto indica que existe la presién de
mantener altos estandares y garantizar que los participantes adquieran el nivel de conocimiento
deseado.

Considera el desafio de integrarse para abordar nuevos temas y adquirir conocimientos mas
amplios en la implementacion de estrategias de capacitacion. Esto sugiere la necesidad de
adaptarse a los cambios en el campo y asegurarse de que los programas de capacitacion aborden
los temas relevantes y actualizados.

Destaca el desafio de lograr un trabajo en equipo y establecer una unidad de criterios en la
terminologia académica para considerar la capacitacién como una meta administrativa de gestion.
Esto implica la importancia de la colaboracion entre los responsables de la capacitacion y la
necesidad de establecer un lenguaje comun y alineado en el &mbito académico.

Menciona la falta de colaboracion de algunas dependencias como un desafio en laimplementacion
de estrategias de capacitacion. Esto sugiere que puede haber barreras interdepartamentales o
falta de apoyo de ciertas areas, lo que dificulta la implementacion efectiva de programas de
capacitaciéon en toda la organizacion.

Considera el desafio de adaptarse a los horarios en la implementacion de estrategias de
capacitacién. Esto indica que puede haber limitaciones de tiempo o conflictos de programacion
que dificultan la participacion de los empleados en los programas de capacitacion.

Identifica el presupuesto como un desafio en la implementacion de estrategias de capacitacion.
Esto sugiere que la falta de recursos financieros puede limitar la disponibilidad de programas de
capacitacion o la calidad de los mismos.

Menciona la necesidad de una mayor difusion como un desafio en la implementaciéon de
estrategias de capacitacion. Esto indica que puede haber dificultades para llegar a todos los
empleados y promover la participacion en los programas de capacitacion.

Identifica los desafios de la virtualidad y el recorte de presupuesto en la implementacion de
estrategias de capacitacion. Esto implica la necesidad de adaptarse a la modalidad virtual y
superar las limitaciones financieras para ofrecer programas efectivos de capacitacion.

Menciona el desafio de capacitar en temas en los que los ponentes son externos sin contar con
presupuesto. Esto indica la dificultad de atraer expertos externos sin disponer de los recursos
financieros necesarios.

Esto sugiere la necesidad de proporcionar capacitacion tecnolégica y apoyo para facilitar la
transicion al trabajo remoto.

Esto indica la necesidad de mejorar los procesos y recursos utilizados para lograr mejores
resultados en la capacitacion de los empleados.

Indica que no ha experimentado desafios en la implementacion de estrategias de capacitacion.
Esto implica la necesidad de motivar y comprometer a los empleados para que participen
activamente en los programas de capacitacion.

Identifica el desafio del entorno virtual como resultado de la pandemia en la implementacién de

estrategias de capacitacion.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 19 Pregunta 3: ¢ Crees que el personal es lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos
actuales de la institucién?

Participante/Sujeto

Interpretacién

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Considera que el personal esté lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos actuales
de la institucién. Esto implica que se confia en la competencia y preparacion de los empleados
para hacer frente a las demandas actuales.

Reconoce que los retos forman parte de la vida laboral diaria, lo que implica que el personal
debe enfrentar constantemente desafios y adaptarse a las nuevas circunstancias.

Esta seguro de que el personal esta lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos
actuales de la institucion. Esto indica confianza en la preparacion y habilidades del personal
para abordar los desafios presentes.

Reconoce que la capacitacion es un proceso continuo y que nunca es suficiente. Sin embargo,
destaca la importancia de que el personal tenga un conocimiento especializado relacionado con
los temas de capacitacion.

Considera que el personal esta lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos actuales
de la institucion. Esto implica confianza en las habilidades y competencias del personal para
abordar las demandas presentes.

Esté de acuerdo en que el personal esta lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos
actuales de la institucién. Esto sugiere confianza en la preparacién y conocimientos del personal
para hacer frente a las exigencias actuales.

Opina que el personal no esta lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos actuales
de la institucion.

Considera que el personal esta lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos actuales
de la institucion. Esto implica confianza en las habilidades y conocimientos del personal para
abordar las exigencias actuales.

Considera que el personal no esta lo suficientemente capacitado debido a la falta de alcance a
todos los trabajadores a nivel nacional. Esto sugiere la necesidad de mejorar la cobertura y
acceso a programas de capacitacién para garantizar que todos los empleados estén preparados
para enfrentar los desafios actuales.

Opina que el personal no esta completamente capacitado para enfrentar los retos actuales de
la institucion. Esto sugiere que hay areas de mejora en la preparacion y competencias del
personal para hacer frente a las demandas presentes.

Indica que no todo el personal estaba capacitado en herramientas tecnolégicas para adaptarse
a los retos actuales. Esto implica la necesidad de brindar capacitacion adicional en tecnologia
para garantizar que el personal esté preparado para enfrentar los desafios relacionados con la
digitalizacion y herramientas digitales.

Considera que se necesita una capacitacion continua para el personal. Esto destaca la
importancia de actualizar y mejorar constantemente las habilidades y conocimientos del
personal para hacer frente a los retos actuales.

Opina que el personal no esté lo suficientemente capacitado para enfrentar los retos actuales
de la institucion. Esto implica que hay una brecha entre las habilidades y competencias
requeridas y las actuales del personal.

Considera que la mayoria del personal no esta lo suficientemente capacitado para enfrentar los
retos actuales de la institucion.

Destaca que fortalecer las competencias de cada servidor o funcionario es fundamental para
enfrentar los retos actuales de la institucién. Esto implica que se reconoce la importancia del

desarrollo individual de habilidades y conocimientos para abordar las demandas presentes.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 20 Pregunta 4: ¢ Qué tipo de capacitaciones te gustaria recibir para mejorar tu desempefio en el trabajo?

Participante/Sujeto

Interpretacién

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Expresa interés en recibir capacitaciéon en el manejo de datos para mejorar su capacidad de
tomar decisiones informadas. Esto indica que busca mejorar sus habilidades analiticas y utilizar
datos como apoyo en la toma de decisiones laborales.

Muestra interés en capacitarse en el &mbito de los procesos administrativos. Esto sugiere que
busca mejorar su conocimiento y habilidades en la gestion eficiente de las tareas administrativas
de su trabajo.

Tiene interés en recibir capacitacién en habilidades de orientacién y redaccién para mejorar su
desempefio en la elaboracion de trabajos o informes. Esto indica su deseo de mejorar sus
habilidades de comunicacion escrita y desarrollar informes de calidad.

Busca capacitacion en areas relacionadas con la gestion de la planificacion académica,
metodologias de capacitacion y evaluacion, y estrategias modernas de oferta académica. Esto
indica su interés en mejorar su conocimiento y habilidades en la planificacién y ejecucién de
programas de capacitacion.

Desea recibir capacitacion acorde a su perfil, pero también destaca la importancia de tener la
oportunidad de participar activamente en el proceso de capacitacion. Esto indica su deseo de
recibir formacion relevante para su area de trabajo y tener una participacion activa en el disefio
y desarrollo de los programas de capacitacion.

Muestra interés en recibir capacitacion en la gestion de proyectos culturales. Esto sugiere que
busca mejorar sus habilidades en la planificacion, coordinacion y ejecucién de proyectos
relacionados con el &mbito cultural.

Busca capacitacion especifica en el &mbito del servicio de justicia para personas que no son
abogados. Esto indica su interés en adquirir conocimientos y habilidades que le permitan
desempefiarse eficientemente en el contexto legal, a pesar de no tener formacién legal formal.
Expresa interés en recibir capacitacion sobre el marco normativo del Presupuesto Analitico de
Personal.

Muestra interés en recibir capacitacion en habilidades relacionadas con la edicién de video,
animacion y comunicacién en redes sociales. Esto indica su disposicion para mejorar sus
habilidades en el ambito de la produccién de contenido audiovisual y la comunicacion efectiva
en plataformas digitales.

Busca capacitacion en habilidades blandas, inteligencia artificial y herramientas tecnoldgicas,
lo que demuestra una disposicién para adquirir conocimientos relevantes para el entorno laboral
actual.

Desea recibir capacitacion en liderazgo y persistencia, 10 que sugiere la importancia de
fortalecer esas habilidades para mejorar su desempefio en el trabajo.

Muestra interés en recibir capacitacion relacionada con el sistema de gestion de calidad 1SO, lo
que indica su disposicion para mejorar el desempefio a través de estandares reconocidos
internacionalmente.

Busca capacitacion para fortalecer el clima laboral, lo que implica la importancia de desarrollar
habilidades relacionadas con la gestion de equipos y el bienestar en el entorno de trabajo.
Desea recibir capacitacion avanzada a través de programas de especializacion, diplomados y
postgrados, lo cual indica una aspiracion de alcanzar un nivel superior de conocimiento en su
campo de trabajo.

Muestra interés en recibir capacitacion en temas relacionados con el manejo de protocolo y
ceremonial institucional, lo que sugiere su deseo de mejorar sus habilidades en la organizacién

y ejecucion de eventos formales dentro de su institucion.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 21 Pregunta 5: ¢ Consideras que hay suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la

institucion?

Participante/Sujeto

Interpretacién

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Considera que existen suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion.
Esto sugiere que percibe que la organizacion brinda opciones y recursos para el crecimiento y
avance profesional de sus empleados.

Cree que, si bien puede haber oportunidades de desarrollo profesional en la institucion, estas no
se complementan adecuadamente con los puestos asignados. Esto indica una percepcion de falta
de alineacién entre las oportunidades de crecimiento y las responsabilidades laborales.
Considera que existen suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion.
Esta respuesta muestra una percepcion positiva sobre la disponibilidad de opciones para el
crecimiento y la mejora en el ambito laboral.

Indica que hay muchas oportunidades de desarrollo profesional en la institucion. Esta respuesta
refleja una percepcion positiva y una sensacion de abundancia en cuanto a las opciones de
crecimiento y avance dentro del entorno laboral.

Sugiere que no hay suficientes oportunidades exactamente como se esperaria. Esto puede indicar
una percepcién de limitaciones o insatisfaccion en cuanto a las oportunidades de crecimiento
profesional ofrecidas por la institucion.

Considera que las oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucién son regulares.
Esta respuesta muestra una evaluacién neutral o intermedia en cuanto a las posibilidades de
crecimiento en el &mbito laboral.

Considera que existen suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion.
Esta respuesta indica una percepcién positiva en cuanto a las opciones de crecimiento y mejora
en el &mbito laboral.

Considera que existen suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion.
Esto indica que percibe que la organizacion brinda opciones y recursos para el crecimiento y
avance profesional de sus empleados.

Percibe que hay oportunidades de desarrollo profesional en la institucién, pero sefiala que existen
aspectos que no se logran trabajar debido a la falta de recursos humanos. Esto indica una
percepcion mixta, reconociendo oportunidades, pero también obstaculos para el crecimiento.
Considera que no hay una linea de carrera clara en la parte administrativa de la institucion. Esta
respuesta sugiere una falta de estructura o progresion profesional en ese &mbito especifico.
Percibe que en la institucion se le permite desarrollarse y aportar opiniones, lo que implica una
percepcion de apertura y oportunidades para crecer y contribuir con ideas y conocimientos.
Considera que no hay suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion.
Esta respuesta refleja una percepcion negativa en cuanto a las opciones de crecimiento y mejora
en el &mbito laboral.

Considera que no hay suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion.
Esto sugiere una percepcion negativa en cuanto a las opciones de crecimiento y avance en el
ambito laboral.

Considera que existen suficientes oportunidades de desarrollo profesional dentro de la institucion.
Esto indica una percepcién positiva en cuanto a las opciones de crecimiento y mejora en el &ambito
laboral.

Sefiala que en el Ministerio Publico (MP) las oportunidades de desarrollo profesional estan sujetas
a las gestiones realizadas. Esta respuesta sugiere que la disponibilidad de oportunidades puede

depender de factores externos o de gestion interna.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 22 Pregunta 6: ¢ Como crees que la metodologia de Design Thinking podria ayudar en el proceso de
desarrollo de personas?

Participante/Sujeto

Interpretacién

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

El sujeto percibe que la metodologia de Design Thinking puede ayudar en el desarrollo de
personas al promover un enfoque colaborativo en el trabajo. Esto implica que la metodologia
fomenta la participacion activa de los individuos y la generacion conjunta de soluciones, lo que
puede fortalecer el desarrollo personal y profesional de las personas involucradas.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking puede ser de gran ayuda en el
desarrollo de personas, ya que fortalece el desarrollo diario de las mismas. Esto sugiere que la
metodologia proporciona herramientas y enfoques que permiten un crecimiento constante y
continuo, brindando beneficios para el desarrollo personal y profesional de los individuos.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking puede ayudar en el proceso de
desarrollo de personas al promover la integracion y la resolucion de problemas de manera
colaborativa dentro de un grupo. Esto implica que la metodologia facilita la comunicacién, la
participacion activa y el trabajo en equipo, lo que contribuye al desarrollo personal y a la capacidad
de encontrar soluciones conjuntas.

El sujeto percibe que la metodologia de Design Thinking seria una herramienta valiosa para
potenciar las habilidades y capacidades de las personas, lo que a su vez mejoraria los servicios
prestados por la entidad. Esto indica que la metodologia se percibe como una forma moderna y
estratégica de aprovechar al maximo el potencial de las personas y lograr mejoras significativas
en la calidad de los servicios ofrecidos.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking podria ayudar en el proceso de
desarrollo de personas al fomentar una evaluacion calmada de sus propuestas, en linea con su
realidad. Esto sugiere que la metodologia brinda un enfoque estructurado que permite a las
personas evaluar sus ideas y propuestas de manera mas objetiva, considerando los contextos y
circunstancias en las que se encuentran.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking proporciona mayor conocimiento y
confianza al personal que trabaja con ella. Esto implica que la metodologia brinda herramientas,
técnicas o enfoques que permiten a las personas adquirir nuevos conocimientos y habilidades, lo
gue a su vez fortalece su confianza en si mismas y su capacidad para abordar desafios y encontrar
soluciones.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking puede ayudar en el proceso de
desarrollo de personas al facilitar la correcta identificacion de necesidades de capacitacion. Esto
sugiere que la metodologia proporciona herramientas o enfoques que permiten comprender y
analizar de manera efectiva las necesidades de desarrollo de las personas, lo que a su vez permite
disefiar y ofrecer programas de capacitacion mas relevantes y utiles.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking puede ayudar en el proceso de
desarrollo de personas al brindarles una mayor capacidad de respuesta y alternativas de solucién
a diversos temas. Esto implica que la metodologia proporciona herramientas o enfoques que
amplian la perspectiva y las habilidades de las personas para abordar diferentes situaciones o
problemas, lo que a su vez promueve su crecimiento y desarrollo.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking, al potenciar la creatividad e innovacién
de las personas para abordar problemas y buscar soluciones, podria aplicarse en los procesos de
capacitacion y buscar soluciones a los mltiples retos que se presentan. Esto sugiere que la
metodologia se percibe como una herramienta versatil que puede aplicarse en diversos contextos,
incluyendo el desarrollo personal y la resolucion de problemas.

El sujeto indica que desconoce la metodologia de Design Thinking, por lo tanto, no puede
proporcionar una opinién sobre cdmo podria ayudar en el proceso de desarrollo de personas.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking seria Gtil para enfrentar inconvenientes
y solucionarlos de manera grupal, aportando ideas de solucién. Esto sugiere que la metodologia
brinda un marco de trabajo colaborativo que permite a las personas abordar problemas en equipo,
generando ideas y propuestas conjuntas para encontrar soluciones efectivas.

El sujeto sugiere que la metodologia de Design Thinking deberia tener sesiones de lluvia de ideas
para buscar la mejor soluciéon. Esto implica que la metodologia promueve la generacién de
multiples ideas y enfoques para abordar un problema, lo que facilita la identificacién de la mejor
solucion posible.

Esto implica que la metodologia estimula la creatividad y el pensamiento fuera de lo convencional,
lo que puede impulsar el desarrollo personal y profesional al fomentar la generacién de soluciones
novedosas y creativas.

El sujeto considera que la metodologia de Design Thinking puede ayudar en el proceso de
desarrollo de personas al generar espacios de participacion que permitan nuevas fuentes de
ideas..

El sujeto indica que no conoce mucho acerca de la metodologia de Design Thinking, por lo tanto,
no puede proporcionar una opinion sobre cdmo podria ayudar en el proceso de desarrollo de
personas.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 23 Pregunta 7: ¢ Has tenido alguna experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
Design Thinking? ¢ Como fue esa experiencia?

Participante/sujeto

Interpretacion

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6
Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13
Sujeto 14

Sujeto 15

El sujeto afirma haber tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking. Considera que durante esa experiencia se lograron alcanzar los objetivos
establecidos mediante propuestas de solucién basadas en diferentes perspectivas. Esto sugiere
gue la metodologia fue efectiva para generar ideas y enfoques diversos que contribuyeron a
resolver problemas de manera exitosa.

El sujeto indica que el dinamismo y la creatividad son un énfasis en sus labores, lo que facilita el
abordaje de experiencias mas complicadas. Aunque no menciona directamente una experiencia
especifica con design thinking, sugiere que su enfoque dindmico y creativo le permite enfrentar
situaciones desafiantes de manera mas facil y efectiva.

El sujeto afirma haber tenido una experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién
como design thinking. Describe que esa experiencia estuvo principalmente centrada en la
integracion y el trabajo grupal. Esto sugiere que la metodologia se utiliz6 como un medio para
fomentar la colaboracién y el trabajo en equipo, lo cual es un aspecto fundamental del design
thinking.

El sujeto menciona haber tenido experiencia en el uso de la metodologia design thinking durante
la etapa de planificacion del plan anual de actividades académicas. Esta metodologia se utilizé
como un mecanismo para identificar a los colaboradores en la gestién de capacitacion y como una
guia para comprometerse con metas especificas. Esto implica que el design thinking se utiliz6
como una herramienta para la planificacién y la generacién de compromisos claros en el ambito
académico.

El sujeto indica que siempre experimenta novedades y las considera bienvenidas. En algunas
ocasiones, solo observa para aprender. Aungue no especifica una experiencia directa con design
thinking, sugiere una actitud abierta hacia la exploraciéon de nuevas ideas y enfoques. Ademas,
menciona el aprendizaje a través de la observacion, lo cual también puede ser beneficioso al
utilizar metodologias innovadoras.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking.

El sujeto menciona haber tenido una experiencia en la que se realiz6 un taller relacionado con la
metodologia design thinking. Este taller tenia como objetivo identificar los problemas a los que se
enfrenta la escuela del ministerio publico. Esto sugiere que la metodologia se utiliz6 como un
enfoque estructurado para abordar y comprender los desafios especificos de la institucion.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking.

El sujeto afirma haber tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking. No proporciona mas detalles sobre su experiencia, pero indica una respuesta
positiva a la pregunta.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacion como
design thinking.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking.

El sujeto indica que no ha tenido experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como
design thinking.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 24 Pregunta 8: ¢ Has tenido alguna experiencia previa en el uso de metodologias de innovacién como

Design Thinking? ¢ Cémo fue esa experiencia?

Participante/sujeto

Interpretacion

Sujeto 1
Sujeto 2
Sujeto 3
Sujeto 4
Sujeto 5
Sujeto 6

Sujeto 7
Sujeto 8
Sujeto 9

Sujeto 10
Sujeto 11
Sujeto 12
Sujeto 13

Sujeto 14
Sujeto 15

El sujeto 1 cree que la implementacion del design thinking mejoraria la participacion de los actores
en el desarrollo de personas.

El sujeto 2 esta seguro de que la implementacion del design thinking tendria un impacto positivo
en la participacién de los actores en el desarrollo de personas.

El sujeto 3 opina que el design thinking seria de gran ayuda para el desarrollo personal y la mejora
de habilidades.

El sujeto 4 destaca la versatilidad del design thinking y su capacidad para abrir nuevas
posibilidades en el desarrollo de personas e innovacion.

El sujeto 5 considera que si se define claramente el propdsito, el design thinking seria beneficioso
en el desarrollo de personas.

El sujeto 6 afirma que el design thinking puede mejorar la participacion en el desarrollo de
personas.

El sujeto 7 coincide en que la implementacion del design thinking mejoraria la participacion en el
proceso de desarrollo de personas.

El sujeto 8 también cree que el design thinking seria beneficioso en el desarrollo de personas.

El sujeto 9 estd completamente de acuerdo en que el design thinking mejoraria la participacion en
el desarrollo de personas.

El sujeto 10 basa su opinién en experiencias previas y considera que el design thinking tiene
ventajas en el desarrollo de personas.

El sujeto 11 opina que el design thinking puede tener un impacto positivo en la participacion en el
desarrollo de personas.

El sujeto 12 también estd de acuerdo en que la implementaciéon del design thinking seria
beneficiosa en el desarrollo de personas.

El sujeto 13 concuerda en que el design thinking podria mejorar la participacion en el desarrollo de
personas.

El sujeto 14 considera que el design thinking seria beneficioso para mejorar la participacién en el
desarrollo de personas.

El sujeto 15 indica que no puede opinar debido a su falta de conocimiento sobre el design thinking.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 25 Pregunta 9: ¢ Consideras que existe alguna resistencia o barrera en la implementacion del Design

Thinking en el &mbito publico peruano? ¢ Por qué?

Participante/sujeto

Interpretacién

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5
Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

Esta resistencia puede deberse a diferentes factores, como la falta de comprension o confianza en
el enfoque del design thinking, el temor al cambio o la resistencia al abandono de préacticas
establecidas.

El sujeto menciona que la nueva generacion esta abierta a implementar nuevas propuestas que
mejoren las acciones. Considera que el proyecto del design thinking seria un gran inicio, ya que
permitiria aprender a reconocer las acciones necesarias para generar mejoras. Esta respuesta
sugiere que la resistencia o barrera en la implementacion del design thinking puede ser menor en
la nueva generacion, que muestra una actitud positiva hacia la adopcién de enfoques innovadores.
El sujeto indica que si existe alguna resistencia o barrera en la implementacién del design thinking
en el ambito publico peruano, pero no proporciona mas detalles o explicaciones.

El sujeto sefiala que puede haber alguna resistencia en el desarrollo de aplicaciones de
integracion. Destaca la importancia de sensibilizar antes de la aplicacién para facilitar su ejecucion.
Menciona que el personal de las entidades publicas se encuentra en un proceso de identificacion
de servicio a la sociedad y que el proceso de sensibilizaciéon puede generar un ablandamiento
emocional, permitiendo un mayor conocimiento y comprension de la gestion publica.

El sujeto indica que la mayor barrera en la implementacion del design thinking en el &mbito publico
peruano es la limitacién presupuestal. Esta respuesta sugiere que la falta de recursos econémicos
puede dificultar la adopcién y aplicacion efectiva del design thinking en el &mbito publico.

Esta respuesta sugiere que la falta de priorizacion o el enfoque en otros asuntos puede ser una
barrera para la implementacién efectiva del design thinking en el &mbito publico peruano.

El sujeto indica que no considera que exista resistencia o barrera en la implementacién del design
thinking en el ambito publico peruano. No proporciona mas explicaciones o detalles sobre su
respuesta.

Esta respuesta indica que la adopcién de nuevas formas de trabajo, como el teletrabajo, puede
encontrar resistencia y ser una barrera para la implementacion del design thinking en el &mbito
publico.

El sujeto opina que no cree que exista resistencia en la implementacién del design thinking en el
ambito publico peruano. Sin embargo, sefiala que puede haber desconocimiento de la
metodologia. Esta respuesta sugiere que la falta de conocimiento y comprensién del design
thinking puede ser una barrera para su implementacién en el ambito publico peruano.

El sujeto afirma que existe mucha resistencia al cambio y a nuevas formas en el &mbito publico
peruano. Esta respuesta indica que la cultura organizacional arraigada y la aversién al cambio
pueden ser barreras significativas para la implementacién del design thinking en el &mbito publico.
El sujeto destaca que muchas personas son reacias al cambio en el &mbito publico peruano. Esta
respuesta coincide con la respuesta anterior, indicando que la resistencia al cambio puede ser una
barrera importante en la implementacion del design thinking en el ambito publico.

El sujeto indica que no considera que exista resistencia o barrera en la implementacion del design
thinking en el ambito publico peruano. No proporciona méas explicaciones o detalles sobre su
respuesta.

El sujeto indica que si existe alguna resistencia o barrera en la implementacién del design thinking
en el ambito publico peruano, pero no proporciona mas detalles o explicaciones.

El sujeto sefiala que existe resistencia o barrera en la implementacion del design thinking en el
ambito publico peruano debido a un fuerte estigma al cambio. Esta respuesta sugiere que las
actitudes arraigadas y las percepciones negativas hacia el cambio pueden dificultar la adopcion
del design thinking en el ambito publico.

El sujeto indica que no puede opinar sobre el tema de resistencia o barrera en la implementacién
del design thinking en el ambito publico peruano, ya que no posee un conocimiento completo al
respecto. Esta respuesta destaca la importancia de tener un conocimiento adecuado para poder
formar una opinion informada sobre el tema.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 26 Pregunta 10: ¢ Qué sugerencias tendrias para mejorar el proceso de desarrollo de personas en la

institucion y como crees que el Design Thinking podria ayudar en este sentido?

Participante/sujeto

Interpretacién

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto 11
Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto 14

Sujeto 15

El sujeto sugiere que el proceso de desarrollo de personas en la institucién deberia estar orientado
a la linea de especializacién del area donde trabajan. Ademas, destaca la importancia de
establecer planes de aprendizaje. Esta respuesta sugiere que la personalizacion y la focalizacién
en el desarrollo especifico de habilidades y conocimientos relevantes pueden mejorar el proceso
de desarrollo de personas. El sujeto también menciona que el design thinking podria ayudar en
este sentido, pero no proporciona mas detalles sobre como.

El sujeto indica que el design thinking ayudaria a establecer un manejo més efectivo y constante
en el proceso de desarrollo de personas en la institucién. Esta respuesta sugiere que el enfoque
centrado en las personas y la adopcion de métodos iterativos del design thinking podrian mejorar
la efectividad y consistencia del proceso de desarrollo de personas.

El sujeto sugiere que la obtencién de mayor informacion seria Util para ayudar al personal tercero
en la realizacion de actividades en el proceso de desarrollo de personas. No se proporcionan mas
detalles sobre qué tipo de informacién seria relevante o cémo el design thinking podria
desempefiar un papel en este sentido. Esta respuesta destaca la importancia de la comunicacién
y el acceso a la informacién adecuada para apoyar el desarrollo de las personas en la institucion.
El sujeto sugiere que se debe contar con un proceso de induccién al personal que ingresa a la
entidad para abordar temas de gestién, desarrollo de la misién y vision, y el aporte individual de
cada servidor utilizando el design thinking. Ademas, destaca la importancia de conocer las
expectativas de las personas que ingresan a la entidad. Esta respuesta indica que el design
thinking puede ser utilizado en el proceso de induccién para fomentar una comprensiéon mas
profunda de la entidad y promover la contribucién creativa de los empleados.

El sujeto sugiere que el design thinking podria utilizarse para fortalecer la identificacion del servidor
con la institucion y el trabajo que desarrolla en su area. Esta respuesta resalta la importancia de
generar un sentido de pertenencia y conexion con la institucién para promover el compromiso y la
motivacion de los empleados.

No se proporcionan mas detalles sobre el contenido o el enfoque de estos talleres ni sobre cémo
el design thinking podria desempefiar un papel especifico en este sentido. Esta respuesta sugiere
la importancia de brindar una experiencia de induccion estructurada y enfocada para ayudar a los
empleados a familiarizarse con la institucion y sus objetivos.

El sujeto sugiere la difusion de encuestas con alternativas de métodos y formas de capacitacion
como una forma de mejorar el proceso de desarrollo de personas en la institucion. Esta respuesta
resalta la importancia de recopilar opiniones y preferencias de los empleados para adaptar los
programas de desarrollo a sus necesidades.

El sujeto sugiere una mayor implementacion de la gestion del rendimiento como parte del proceso
de desarrollo de personas para inculcar a los servidores en el design thinking. No se proporcionan
mas detalles sobre como se podria implementar esta gestion del rendimiento ni sobre como el
design thinking estaria relacionado especificamente. Esta respuesta destaca la importancia de
establecer una cultura organizacional que fomente el enfoque centrado en las personas y la
creatividad.

El sujeto sugiere establecer talleres periddicos para resolver problemas puntuales en el proceso
de desarrollo de personas, donde los propios servidores propongan creativamente soluciones.
Esta respuesta resalta la importancia de fomentar la participacion activa de los empleados en la
identificacion y resolucién de problemas en su area de trabajo. El design thinking podria
proporcionar un marco y herramientas para facilitar estos talleres y promover el pensamiento
innovador.

El sujeto sugiere mejorar la capacitacién y generar beneficios para aquellos servidores que se
capacitan como parte del proceso de desarrollo de personas. No se proporcionan mas detalles
sobre como se podria mejorar la capacitacion ni sobre como el design thinking podria desempefiar
un papel especifico. Esta respuesta enfatiza la importancia de la formacion continua y el
reconocimiento a los empleados que buscan mejorar sus habilidades y conocimientos.

Esta respuesta sugiere la importancia de promover el trabajo colaborativo y la autonomia en el
aprendizaje para el desarrollo de personas.

No se proporcionan mas detalles sobre cdmo se podria mejorar la comunicacién ni sobre cémo el
design thinking estaria relacionado especificamente. Esta respuesta destaca la importancia de la
comunicacion efectiva para impulsar el crecimiento y el desarrollo de los empleados.

El sujeto sugiere tener claros los objetivos del equipo laboral como parte del proceso de desarrollo
de personas en la institucion.

El sujeto sugiere promover mesas de trabajo por equipos para construir propuestas colaborativas
como parte del proceso de desarrollo de personas en la institucion. Esta respuesta destaca el valor
del trabajo en equipo y la colaboracion en el proceso de desarrollo. El design thinking puede
proporcionar una metodologia y herramientas efectivas para fomentar la generacién de ideas y la
colaboracion entre los empleados.

El sujeto indica que no puede opinar sobre el tema del desarrollo de personas en la institucion
debido a su falta de conocimiento al respecto. Esta respuesta destaca la importancia de contar con
informacion completa y fundamentada antes de emitir opiniones o sugerencias.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 27 Interpretacidn de la entrevista a la alta direccion.

item(pregunta) Participante/Sujeto

Interpretacién

SUJETO 16

10

Valora la importancia de la capacitacion y desarrollo de personas en el
Ministerio Publico, ya que considera que mantener al personal actualizado y
mejorar su desempefio laboral son aspectos clave para el funcionamiento
eficiente de la entidad.

Esté familiarizado con el concepto de la metodologia Design Thinking y tiene
una comprension basica de sus caracteristicas, como su enfoque en la
resolucién de problemas complejos a través de la creatividad y el trabajo
colaborativo entre diferentes disciplinas, mas no de la experiencia aplicada en
el ambito publico.

Considera que la metodologia Design Thinking podria aplicarse en el Plan de
Desarrollo de personas en el Ministerio Publico debido a la actitud positiva y el
deseo de afrontar desafios e innovar que muestra el personal de la entidad.
Esta actitud facilitaria la adopcién de enfoques novedosos en el proceso de
desarrollo de personas.

No ha tenido experiencia previa con la metodologia Design Thinking en la
entidad publica.

El uso de la metodologia Design Thinking podria mejorar el proceso de
desarrollo de personas en el Ministerio Publico debido a la disposicion del
personal para trabajar en equipo y su capacidad creativa, aspectos que son
fundamentales para el enfoque colaborativo e innovador de la metodologia.
Identifica la implementacion de la metodologia Design Thinking como una
oportunidad para enfrentar los desafios existentes en la institucién. Esto
sugiere que la entidad reconoce la necesidad de abordar los problemas de
manera innovadora y considera que el Design Thinking podria ser una solucién
efectiva.

Propone que el éxito de la aplicacion del Design Thinking en el proceso de
desarrollo de personas podria medirse a través de métodos como encuestas y
verificaciones en el campo.

Sefiala que en la entidad publica no existe resistencia hacia la implementacion
de nuevas metodologias como el Design Thinking. Esto indica que el personal
est4 abierto a adoptar enfoques innovadores para abordar los desafios
laborales actuales. La disposicién del personal a buscar nuevas formas de
enfrentar los retos sugiere una mentalidad receptiva a la innovacion.

Destaca que la implementacion del Design Thinking requeriria recursos
humanos calificados, asi como recursos econdémicos y tecnolégicos para
respaldar la metodologia. Esto indica que la entidad seria consciente de la
importancia de invertir en el desarrollo de capacidades y en tecnologias
adecuadas para respaldar la aplicacion efectiva del Design Thinking en el
proceso de desarrollo de personas.

La disposicion de la alta direccion a aceptar y considerar esta metodologia
como una nueva forma de organizar y planificar las actividades académicas de
capacitacion sugiere un compromiso por parte de la entidad para adoptar

enfoques innovadores en el desarrollo de personas.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 28 Interpretacion de la entrevista al experto

Item

Interpretacién

10

Proporciona un ejemplo concreto de como se utilizé Design Thinking en el sector privado para abordar un problema
especifico de ventas. Este enfoque centrado en el usuario permitié disefiar una experiencia de compra en linea
que satisficiera las necesidades de los clientes y mejorara la plataforma de la empresa. El Design Thinking
demostré su eficacia al brindar una solucién adaptada a las necesidades reales del mercado.

Al comprender a fondo las necesidades y dolores del usuario, el Design Thinking permite crear soluciones mas
efectivas y adaptadas a las demandas reales de la poblacién. En lugar de partir de soluciones preestablecidas, el
Este enfoque de resolucion de problemas tiene el potencial de mejorar la calidad de los servicios publicos y de
generar un impacto positivo en la sociedad.

Identifica una posible barrera para la aplicacion efectiva de Design Thinking en el sector publico: la barrera cultural.
Este obstaculo se refiere a las resistencias o creencias arraigadas dentro de las estructuras institucionales que
podrian dificultar la adopcion de un enfoque novedoso como el Design Thinking. Sin embargo, el sujeto enfatiza
gue esta barrera cultural no es insuperable y puede superarse con una gestién de cambios adecuada.

El liderazgo juega un papel crucial en guiar el cambio organizacional y en la adopcion de préacticas innovadoras
como el Design Thinking. Su respaldo y apertura a la metodologia pueden fomentar un entorno propicio para la
innovacion y la creatividad en la gestion publica.

Destaca las habilidades y competencias, estas habilidades incluyen una comunicacion efectiva para entender las
necesidades de los ciudadanos, la capacidad de observar y analizar la realidad del entorno publico, la empatia
para comprender las perspectivas y preocupaciones de los ciudadanos y la creatividad para idear soluciones
innovadoras.

Sugiere una estrategia clave para garantizar la sostenibilidad y continuidad de los proyectos desarrollados con
Design Thinking en el sector publico: crear estructuras de apoyo. La presencia de estas estructuras de apoyo
puede asegurar que los proyectos basados en Design Thinking se mantengan en el tiempo y no sean considerados
como iniciativas aisladas. De esta manera, se promueve una cultura de innovacion y mejora continua en el sector
publico.

En el sector privado: en el sector privado, hay un mayor incentivo para implementar herramientas y modelos
emergentes. En el sector publico, debido a su naturaleza y estructura, la adopcién de enfoques emergentes podria
requerir una mayor planificacion y gestion del cambio. Sin embargo, el sujeto 17 no menciona que esta diferencia
sea insalvable y sugiere que ambas esferas pueden beneficiarse de la aplicacion de Design Thinking.

Realiza una evaluacion positiva de los resultados y el impacto de los proyectos desarrollados con Design Thinking
en el sector publico. La adopcion del Design Thinking podria tener un efecto transformador en la gestion publica,
permitiendo que los proyectos se desvien de enfoques tradicionales y ofrezcan respuestas méas adecuadas a las
necesidades de la sociedad.

Sefiala algunos desafios que enfrenta la formacion y el desarrollo de capacidades entre ellos, menciona la posible
resistencia burocratica y la rigidez cultural para implementar herramientas y modelos disruptivos. Superar estos
desafios puede implicar una gestion del cambio cuidadosa y una comunicacion efectiva para mostrar los beneficios
y las oportunidades que ofrece el Design Thinking.

Muestra una perspectiva positiva sobre el futuro del uso de Design Thinking en el sector publico. Considera que
el Design Thinking es un modelo base que puede servir como punto de partida para seguir implementando nuevas
herramientas y modelos en el futuro. Esto sugiere que el Design Thinking no es solo una tendencia pasajera, sino

que tiene el potencial de ser un enfoque duradero y evolutivo en la gestion publica.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 29 Ficha de Revision de la Literatura

Autor(es) Titulo Afio Interpretacion
. El autor explora la metodologia del Design Thinking y su
Brown (2008) [E)IiSPe%r;samlento de 2008 enfoque centrado en el usuario, resaltando las fases de
inspiracion, ideacion e implementacion.
Creswell El autor proporciona una guia detallada sobre los enfoques
(2017) Research Design 2017 metodolégicos de investigacién, incluyendo métodos
cualitativos, cuantitativos y mixtos.
Los autores abordan la aplicacion del Design Thinking en la
Brown y Katz . transformacién organizacional y la generacién de innovacion,
(2011) Change by Design 2011 destacando la importancia de la resoluciéon de problemas y la
empatia con el usuario.
Perspective: Linking
design thinking with La autora explora la relacion entre el Design Thinking y la
Liedtka (2015) innovation outcomes 2015 innovacion, enfatizando la reduccion de sesgos cognitivos como
through cognitive bias clave para la creatividad y la resolucién efectiva de problemas.
reduction
Los autores sostienen que todas las personas poseen
Kelley y Kelley . ) capacidad creativa, y explican coémo el Design Thinking puede
(2013) Creative Confidence 2013 ayudar a desarrollarla en la solucion de problemas y la
generacion de ideas.
Plattner, Los autores proporcionan una descripciéon completa del Design
Meinel y Desian Thinkin 2009 Thinking como herramienta para resolver problemas complejos,
Weinberg 9 9 destacando la importancia de la colaboracion y la empatia con
(2009) los usuarios.
Blazquez . e Los autores exploran la aplicacion del Design Thinking en la
Ceballos y ges:ggetrr‘ltlgkgge.anglera 2015 mejora de las practicas pedagogicas y la promocion de la
Serrano Ortega futﬂro ' innovacion educativa, destacando la consideracion de las
(2015) diversas dimensiones del ser humano.
Disefiar el cambio:
cémo el design thinking El autor destaca la importancia del pensamiento empresarial en
Brown (2020) puede transformar las 2020 el proceso de disefio y resalta las ventajas potenciales de utilizar
organizaciones e metodologias analiticas avanzadas en entornos comerciales.
inspirar la innovacion
Disefio y desarrollo: la
Qg?j\i/:ﬂgrélreljsepscimﬁable El autor explora la relacién entre el Design Thinking y la
Urroz-Osés Thinkin Cuadergr]ms del 2018 innovacion responsable, destacando como el enfoque centrado
(2018) 9- en el usuario puede mejorar las practicas de disefio y la

Centro de Estudios en
Disefio y Comunicacion.
Ensayos

comprension del cliente.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 30 Ficha de Observacion

FICHA DE OBSERVACION

Nombre del Observador:

Fechay Hora

Irwin Oscar Barrera Mio
Enero del 2023

Contexto Taller en una entidad Publica autbnoma.
Registrar el desarrollo, interaccion y resultados del
e taller en una entidad publica autbnoma, asi como
Objetivos: ) » s )
identificar desafios, recomendaciones y otros
aspectos relevantes del mismo
N° Descripcion de la Situacion Observada Observaciones y Notas
. N Los participantes mostraron interés y
1 Introduccién del taller por el facilitador L
se mostraron participativos
) Dinamica de rompehielos para conocerse entre los La dinamica gener6 un ambiente
participantes relajado y favorecio la interaccién
y . ) Algunos participantes tuvieron
Presentacion de los conceptos béasicos de Design
3 o dificultades para comprender los
Thinking o
términos
Los grupos trabajaron de manera
4 Ejercicio practico de aplicacion de Design Thinking colaborativa 'y generaron ideas
innovadoras,
) y Se destaco la importancia del Design
5 Cierre y conclusion del taller

Thinking en el desarrollo de personas

Reflexiones y Conclusiones

- El facilitador demostré un buen dominio del tema y logré mantener el interés de los participantes

durante todo el taller.

- Algunos participantes podrian beneficiarse de una mayor claridad en los conceptos y términos

utilizados en Design Thinking.

- El ejercicio practico permiti6 a los participantes experimentar y aplicar los principios del Design

Thinking de manera efectiva.

- En general, el taller fue exitoso en su objetivo de promover el desarrollo de personas a través del

enfoque de Design Thinking.

Fuente: Elaboracion Propia



Tabla 31 Matriz de Triangulacion

Categoria Subcategoria Entrevistas Revision de Literatura Observacion Interpretacién Final
Los resultados obtenidos de las entrevistas,
. . . . revision de literatura y observacion indican que
L Se obtuvo informaciéon de los  Se revisaron estudios y A !
Eficiencia del - . L Se observaron talleres y la capacitacion con enfoque en el Design
entrevistados  sobre la articulos cientificos que . o L . L
proceso de L ) S actividades de capacitacion en  Thinking puede mejorar la eficiencia del proceso
M eficiencia del proceso de analizaban la eficiencia del o . o .
capacitacion con L - o los que se aplicd el Design de aprendizaje y promover la generacién de
. capacitacion utilizando  proceso de capacitacién con -~ " : .
metodologias de . . L : Thinking para evaluar la soluciones innovadoras en los participantes. Es
; i metodologias de innovacion enfoques innovadores como A : : :
innovacion - s . A eficiencia del proceso. importante  brindar espacios y recursos
como el Design Thinking. el Design Thinking. . >
adecuados para la implementacién de
metodologias innovadoras en la capacitacion.
Los hallazgos de las entrevistas, revision de
- . literatura y observacion revelan que la
Lz Se revis6 la literatura . i . o
Se entrevist6 al personal - Se observaron procesos de implementacion de estrategias de capacitacion
i . . existente para obtener it . . . S
Implementacién de  para obtener informacion insiahts sobre a implementacioén de estrategias innovadoras basadas en el Design Thinking
las estrategias de sobre la implementacion de im ?ementacién de de capacitacion innovadoras puede mejorar la participacion activa de los
capacitacion estrategias de capacitacion estprategias de capacitacion basadas en el Design Thinking participantes, fomentar la colaboraciéon vy
innovadoras innovadoras basadas en el . o para evaluar su efectividad y promover la generacién de soluciones creativas
; . innovadoras utilizando el
Design Thinking. ] > resultados. a los problemas. Es fundamental contar con
Design Thinking. P .
lideres capacitados y recursos adecuados para
una implementacioén exitosa.
Design Los resultados obtenidos de las fuentes de
Thinking datos indican que existen programas de

Disponibilidad de
programas de
capacitacion y
actualizacion

Capacitacion en
nuevas
metodologias de
innovacion

En la entrevista me
proporcionaron informacién
sobre la disponibilidad de
programas de capacitacion y
actualizacion  relacionados
con el Design Thinking.

El experto comparti6 su
experiencia y conocimiento
sobre la capacitacion en
nuevas metodologias de
innovacion, incluyendo el
Design Thinking.

Se investigd la literatura
existente para identificar la
disponibilidad de programas
de capacitacion y
actualizacion en el ambito
del Design Thinking.

Se analizaron
investigaciones y estudios
previos sobre la capacitacion
en nuevas metodologias de
innovacién, como el Design
Thinking.

Se realizaron observaciones
de la oferta de programas de
capacitacion y actualizacion
relacionados con el Design
Thinking en diferentes
instituciones y organizaciones.

Se observaron sesiones de
capacitacion donde se
ensefiaban nuevas
metodologias de innovacion,
incluyendo el Design Thinking,
para evaluar su efectividad y
nivel de participacion.

capacitacion y actualizacion disponibles en el
ambito del Design Thinking, pero se necesita
una mayor difusion y accesibilidad para que mas
individuos y organizaciones puedan
beneficiarse de ellos. Es importante promover la
colaboracion entre instituciones y fomentar la
creacion de redes de aprendizaje para expandir
la disponibilidad de estos programas.

Los hallazgos de las diferentes fuentes de datos
sugieren que la capacitacion en nuevas
metodologias de innovaciéon, como el Design
Thinking, puede ampliar la perspectiva de los
participantes y fomentar su capacidad para
abordar problemas complejos de manera
creativa. Es importante adaptar los programas
de capacitacion a las necesidades y
caracteristicas de los participantes,
promoviendo la participaciéon activa y la
experimentacién practica.




Categoria Subcategoria

Entrevistas

Revision de Literatura

Observacion

Interpretacién Final

Capacitacion
continua

Fomentar la
creatividad y la
innovacion

Participacion en
proyectos o talleres
de Design Thinking

Involucramiento de
los actores clave en
la metodologia
Design Thinking

El experto informacion sobre
la  importancia de Ia
capacitacion continua en el
ambito del Design Thinking.

Se recopil6 informacion de
los entrevistados y experto
sobre la importancia de
fomentar la creatividad y la
innovacion en el proceso de
capacitacion basado en el
Design Thinking.

El  experto  proporcioné
informacién sobre la
importancia de la

participacion en proyectos o
talleres practicos de Design
Thinking para mejorar la
comprension y aplicacion de
esta metodologia.

El experto compartié
informacion sobre la
importancia de involucrar a
los actores clave, como
usuarios finales y partes
interesadas, en el proceso
de Design Thinking.

Se revisaron publicaciones y
documentos  relacionados
con la importancia de la
capacitacion continua en el
contexto del Design
Thinking.

Se examinaron estudios y
literatura que abordaban la
relacion entre el fomento de
la creatividad y la innovacion
en el contexto del Design
Thinking.

Se revisaron casos de
estudio y documentos que
resaltaban la importancia de
la participacion activa en
proyectos o talleres de
Design Thinking para el
aprendizaje y desarrollo de
habilidades.

Se revisaron estudios y
articulos que destacaban la
relevancia del
involucramiento  de  los
actores clave en el éxito de
los proyectos basados en
Design Thinking.

Se observaron programas de
capacitacion continua
relacionados con el Design
Thinking para evaluar su
alcance y participacion.

Se observaron actividades y

dindmicas disefiadas para
fomentar la creatividad y la
generacién de ideas

innovadoras en el proceso de
capacitacion.

Se observaron proyectos y
talleres de Design Thinking en
los que los participantes
tuvieron la oportunidad de
aplicar la metodologia en un
entorno practico.

Se observo la participacion de
diferentes actores clave en
actividades y sesiones de
Design Thinking para evaluar
su influencia en el proceso y
resultados.

Los resultados obtenidos de las entrevistas,
revision de literatura y observacion indican que
la capacitacion continua en el &mbito del Design
Thinking es esencial para mantenerse
actualizado con las tendencias y practicas
innovadoras. Es importante promover una
cultura de aprendizaje constante y brindar
oportunidades para la actualizacién y mejora
continua de los conocimientos y habilidades en
el Design Thinking.

Los hallazgos de las fuentes de datos indican
que el fomento de la creatividad y la innovacién
es un componente fundamental en la
capacitacion basada en el Design Thinking. Se
destacé la importancia de utilizar técnicas y
herramientas especificas para estimular la
generacién de ideas y el pensamiento creativo.
Es necesario crear un entorno de apoyo y
promover una mentalidad abierta y libre de
juicios para fomentar la creatividad en el
proceso de capacitacion.

Los resultados de las fuentes de datos destacan
gue la participacién en proyectos o talleres de
Design Thinking es una forma efectiva de
aprender y desarrollar habilidades en esta
metodologia. La experiencia practica permite a
los participantes familiarizarse con los procesos
y herramientas del Design Thinking, y promueve
la aplicacion de esta metodologia en diferentes
contextos y desafios.

Los hallazgos de las diferentes fuentes de datos
indican que el involucramiento activo y
significativo de los actores clave en el proceso
de Design Thinking es fundamental para
garantizar la relevancia y efectividad de las
soluciones generadas. El conocimiento y las
perspectivas de los usuarios finales y partes
interesadas enriquecen el proceso y conducen
a soluciones mas adecuadas y satisfactorias. Es
importante promover la colaboracién y la co-
creacion con los actores clave en cada etapa del
proceso.




Categoria Subcategoria

Entrevistas

Revision de Literatura

Observacion

Interpretacién Final

Falta de
conocimiento y
comprensién del
Design Thinking

Personalizar las
estrategias de
capacitacion con el
Design Thinking

El experto y los entrevistaron
comentaron que la falta de
conocimiento y comprension
generalizada sobre el Design
Thinking como un desafio a

superar en la
implementacion de esta
metodologia.

El experto resaltd la
importancia de personalizar

las estrategias de
capacitacion utilizando el
Design Thinking para

adaptarse a las necesidades
y caracteristicas de los
participantes.

Se analizaron estudios y
articulos que abordaban la
falta de conocimiento y
comprensién del Design
Thinking en  diferentes
contextos y organizaciones.

Se examinaron estudios y
documentos que abordaban
la personalizacion de las
estrategias de capacitacion
con el Design Thinking para
mejorar la efectividad del
proceso.

Se observd la falta de
familiaridad y comprensién del
Design Thinking en algunos
participantes y organizaciones
durante las actividades vy
sesiones de capacitacion.

Se observaron adaptaciones y
personalizaciones de las
estrategias de capacitacion
basadas en el Design Thinking
para evaluar su impacto en el
aprendizaje y participacion de
los participantes.

Los resultados obtenidos de las fuentes de
datos indican que la falta de conocimiento y
comprensién del Design Thinking puede ser un
obstaculo para su implementacion efectiva. Es
importante brindar informacién y formacién
adecuada sobre el Design Thinking, y promover
una cultura organizacional que valore y fomente
su adopcion.

Los hallazgos de las fuentes de datos indican
que la personalizacion de las estrategias de
capacitacion utilizando el Design Thinking
puede mejorar la relevancia y efectividad del
proceso de aprendizaje. Adaptar las
actividades, herramientas y enfoques a las
necesidades y caracteristicas de los
participantes promueve la participacién activa y
el aprendizaje significativo.

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

que sea vdlido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Grado profesional:

Hechry bice gwa%

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social ( )
Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Jnnovaclm y Bupr@/td/tm&/t/?

Institucion donde labora:

UnivesGidod Mocomeld fedpsio Vterresl

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( 3¢ )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba:

Guia de Entrevista

Autor:

Irwin Oscar Barrera Mio

Procedencia:

Administracion

Administracion:

Profesionales relacionados a la elaboracién del Plan de
Desarrollo de Personas

Tiempo de aplicacion:

Versioén propia 2023

Ambito de aplicacion:

Gestion de la Capacitacion

Significacion:

Deficiencias en la formulacién-n del Plan de Desarrollo
de Personas
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4. Soporte tedrico

Categoria

Subcategorias

Definicion

DESIGN THINKING

1. Eficiencia del proceso
de capacitacién con
metodologias de
innovacién

La capacidad de utilizar metodologias de
innovacion, como el Design Thinking, para
optimizar y mejorar la eficiencia del
proceso de capacitacion en una
organizacion.

2. Implementacion de las
estrategias de
capacitacion innovadoras

La accién de aplicar y ejecutar estrategias
de capacitacion que sean innovadoras,
utilizando enfoques novedosos y creativos
para mejorar el aprendizaje y el desarrollo
de las personas.

3. Disponibilidad de
programas de
capacitacion y
actualizacion

La existencia de programas formales de
capacitacion y actualizaciéon en una
organizacion, que brinden oportunidades
de aprendizaje y desarrollo profesional a
los empleados.

4. Capacitacion en
nuevas metodologias de
innovacioén

La adquisicion de conocimientos y
habilidades relacionados con nuevas
metodologias de innovacién, como el
Design Thinking, que promueven la
creatividad y la resolucién de problemas.

5. Capacitacion continua

El proceso de proporcionar formacion y
desarrollo de habilidades de manera
constante y recurrente a lo largo del
tiempo, con el objetivo de mantener y
mejorar el desempefio de los empleados.

6. Fomentar la creatividad
y la innovacion

La accién de promover y estimular la
generacion de ideas creativas, asi como la
aplicacion de soluciones innovadoras en el
contexto de la capacitacién y el desarrollo
de personas.

7. Participacion en
proyectos o talleres de
Design Thinking

La implicacién activa de los empleados en
proyectos o talleres que utilizan la
metodologia Design Thinking como
enfoque para abordar desafios vy
desarrollar soluciones innovadoras.

8. Involucramiento de los
actores clave en la
metodologia Design
Thinking

La participacion activa y comprometida de
los miembros relevantes de una
organizacion en la aplicacion y adopcion
de la metodologia Design Thinking en el
proceso de desarrollo de personas.

9. Falta de conocimiento y
comprensién del Design
Thinking

La falta de familiaridad, comprension y
conocimiento  sobre los  principios,
enfoques y beneficios del Design Thinking,
lo que puede limitar su implementacion
efectiva en la organizacion.

10. Personalizar las
estrategias de
capacitacion con el
Design Thinking

La adaptacion y ajuste de las estrategias
de capacitacion y desarollo de personas
utilizando los principios y enfoques del
Design Thinking para satisfacer las
necesidades y caracteristicas especificas
de los empleados y la organizacion.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

su sintacticay

facilmente, es decir,

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2 Baio Nivel una modificacién muy grande en el uso de las
comprende : (2H palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

(bajo nivel de acuerdo)

semantica son de algunos de los términos del item.
adecuadas. ) - - - .
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
: adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) | dimension.
COHERENCIA B - — - -
El item tiene 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana

con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

debe ser incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ehmlnadp sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir

1. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

2. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

3. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento

« Categoria: Design Thinking

Objetivos de la Dimension: Comprender el rol y la importancia del Design Thinking como enfoque para impulsar

la innovacién en la elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas en una entidad publica peruana.
ENTREVISTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO

institucion y como crees que
el Design Thinking podria
ayudar en este sentido?

personas en la institucion, y
como el Design Thinking puede
contribuir a estas mejoras.

Preguntas Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia gbservac?ne_sllﬂ
¢Como  describirias el | Nivel de conocimiento y
proceso actual de desarrollo | comprension del entrevistado
de personas en tu | sobre el proceso actual del plan 1 Lf L{ Lf
institucion? de desarrollo de personas en la
institucion.
¢Qué desafios has | Identificacion de los principales
experimentado en la | desafios enfrentados por el
implementacion de | entrevistado en la 2 L’ l/‘ L‘
estrategias de capacitacion | implementacion de estrategias
en tu trabajo? de capacitacion.
¢Crees que el personal es lo | Percepcion del entrevistado Ao/, 3
suficientemente capacitado | sobre el nivel de capacitacion del 3 de"ﬁf 5
para enfrentar los retos | personal en relacion a los retos 3 3 LI ? Sa U(AE}
actuales de la institucion? actuales de la institucion. Litesf
¢Qué tipo de capacitaciones | Identificacion de las areas
te gustaria recibir para | especificas en las que el
mejorar tu desempefio en el | entrevistado desea recibir 4 LJ L’ L’
trabajo? capacitacion para mejorar su
desempefio laboral.
¢ Consideras que hay | Evaluacion del entrevistado
suficientes oportunidades de | sobre la disponibilidad de 5 q
desarrollo profesional dentro | oportunidades de desarmollo Lf L’r
de la institucion? profesional en la institucion.
¢Como crees que la | Percepcion del entrevistado S o salel
metodologia de Design | sobre el potencial impacto del d_ § d E
Thinking podria ayudar en el | Design Thinking en el proceso de 6 3 L’» L" Qa EQ q/\b«Cm
proceso de desarrollo de | desarrollo de personas.
personas? Owda w DT)
¢Has tenido alguna | Mencién de experiencias previas
experiencia previa en el uso | del entrevistado en el uso de
de metodologias de | metodologias de innovacion, 7 Lf
innovacion como Design | incluyendo Design Thinking, y su L'» Ll
Thinking? ¢Coémo fue esa | descripcion de dichas
experiencia? experiencias.
¢Crees que la | Opinién del entrevistado sobre el
implementacion del Design | impacto potencial del Design 'DZ w20 &
Thinking podria mejorar la | Thinking en la participacion de L‘ #
participacion de los actores | los actores involucrados en el 8 3 [’I W &
en el proceso de desarollo | proceso de desarmollo de _@\k dﬂ_ '})rf
de personas? personas. 1
¢(Consideras que existe | Identificacion de posibles
alguna resistencia o barrera | resistencias o barreras
en la implementacion del | percibidas por el entrevistado en
Design Thinking en el ambito | relacion a la implementacion del 9 L] L"
publico peruano? ¢Por qué? | Design Thinking en el ambito
publico peruano, y las razones
detras de estas barreras. ,
¢Qué sugerencias tendrias | Recomendaciones y sugerencias @
para mejorar el proceso de | del entrevistado para mejorar el
desarrollo de personas en la | proceso de desarrollo de 10 Lf
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ENTREVISTA A LA ALTA DIRECCION

Preguntas Indicadores item | Claridad Coherencia | Relevancia 2bservactom?sllca
¢Cual es su opinion sobre la | Descripcion detallada de la
importancia de la | opinién y argumentos ofrecidos
capacitacion y desarrollo de | por los participantes. 1 L} L’ L,}
personas en su entidad
publica?
¢Ha oido hablar de la | Explicacion de la comprension y
metodologia Design | conocimiento de los participantes
Thinking? ¢Qué sabe sobre | sobre Design Thinking, 2 L’ Lf
ella? incluyendo ejemplos [}

descripciones especificas.
¢Cree que la metodologia | Razonamiento y justificacion de
Design Thinking podria ser | los participantes sobre la s M
aplicada en el Plan de | aplicabilidad de Design Thinking 3 (owo C‘MQ
Desarrollo de Personas en | en el desarrollo de personas en 3 L/
su entidad publica? ¢Por | la entidad publica. o 'DT ‘
qué? | \
¢Ha utilizado la metodologia | Descripcion detallada de las
Design Thinking en algin | experiencias previas de los
otro proceso de su entidad | participantes al utilizar Design 4 L’, LT Lf
publica? ¢Podria describir su | Thinking en otros procesos de la
experiencia? entidad publica.
¢Como cree que eluso de la | Ideas y propuestas especificas ¢
metodologia Design Thinking | ofrecidas por los participantes
podria mejorar el proceso de | sobre coémo Design Thinking 5 6 Lt Lf
desarrollo de personas en su | podria mejorar el proceso de
entidad publica? desarrollo de personas.
¢Qué desafios vislumbra en | Identificacion y descripcion de
la implementacion de la | los desafios percibidos por los
metodologia Design Thinking | participantes en la 6 3 Lf
en su entidad publica? implementacion de  Design
Thinking en la entidad publica. /

¢Como se podria medir el | Sugerencias y criterios
éxito de la aplicacion de la | propuestos por los participantes
metodologia Design Thinking | para medir el éxito de la 7 3 L]‘
en el proceso de desarrollo | aplicacion de Design Thinking en l7’
de personas en su entidad | el desarrollo de personas. )
publica?
¢Cree que existe resistencia | Analisis cualitatvo de la
en su entidad publica haciala | percepcion de los participantes
implementacion de nuevas | sobre la existencia de resistencia 8 L{ {/f H
metodologias como el | y las razones subyacentes en la
Design Thinking? ¢Por qué? | entidad publica.
¢Qué recursos (humanos, | ldentificacion y descripcion de
economicos, tecnologicos, | los recursos necesarios segun la
etc.) serian necesarios para | perspectiva de los participantes.
implementar la metodologia 0 3 L’ L}
Design Thinking en el
proceso de desarrollo de
personas en su entidad
publica?
¢Qué papel desempeniariala | Descripcion de las opiniones y
alta direccion en la | percepciones de los
implementacion de la | participantes sobre el papel que
metodologia Design Thinking | la alta  direccion  deberia 10 ‘5 Z‘L ,/T
en el proceso de desarrollo | desempefar en la
de personas en su entidad | implementacion de  Design
publica? Thinking.
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ENTREVISTA AL EXPERTO
Preguntas Indicadores item | Claridad Coherencia | Relevancia gbservaczone:sll“
¢Podria  compartir  con | Descripcion detallada de un
nosotros un ejemplo de | ejemplo especifico de aplicacion
como ha utilizado Design | de Design Thinking en el sector
Thinking para abordar un | publico o privado, incluyendo el 1 L, L‘ %(—
problema especifico en el | contexto, el problema abordado,
sector publico o privado? las etapas del proceso y los
resultados obtenidos.
¢Coémo describiria los | Andlisis cualitativo de los
beneficios del enfoque de | beneficios percibidos por los
Design Thinking en | participantes al utilizar Design
comparacion con  otros | Thinking en comparaciéon con 2 L‘ L} L}
enfoques tradicionales | otros enfoques tradicionales en
utlizados en la gestion | la gestion publica.
publica?
¢Cree que existe alguna | Identficacion y descripcion de
barrera especifica para la | las barreras o desafios
aplicacion efectiva de Design | percibidos por los participantes 3
Thinking en el sector | en la aplicacion efectiva de L,i L}
publico? ¢ Cual podria ser? Design Thinking en el sector
publico.
¢Qué papel cree quejuega el | Andlisis de la importancia y el &
liderazgo en la | papel del liderazgo en la gov= e
implementacion efectiva de | implementacion efectiva de 4 L’ 3 L’ MC{C\ oM
Design Thinking en el sector | Design Thinking en el sector -
publico? publico. len E;bmt,(vm
¢Qué habilidades y | Identificacion y descripcion de O
competencias son | las habilidades y competencias
esenciales para que los | consideradas esenciales para
profesionales del sector | que los profesionales del sector 5 [/l, L* L\
publico  puedan utilizar | publico puedan utilizar
efectivamente Design | efectivamente Design Thinking
Thinking en su trabajo | en su trabajo diario.
diario?
¢Qué diferencias ha visto | Comparacion cualitativa de las
entre la aplicacion de Design | diferencias percibidas por los
Thinking en el sector publico | participantes en la aplicacion de 6 Ll- Lf. L}
y en el sector privado? Design Thinking entre el sector
publico y el sector privado.
¢Como se puede garantizar | Propuestas y enfoques
la sostenibilidad y la | sugeridos por los participantes
continuidad de los proyectos | para garantizar la sostenibilidad 7 3 3 L’
que se desarrollan utilizando | y la continuidad de los proyectos
Design Thinking en el sector | desarrollados utilizando Design
publico? Thinking en el sector publico.
¢,Como evalla los resultados | Enfoques y criterios propuestos
y el impacto de los proyectos | porlos participantes para evaluar u mt«""""’o"‘k
que se desarrollan utilizando | los resultados y el impacto de los 8 H e k,\ &
Design Thinking en el sector | proyectos desarrollados 3 q q : 5
publico? utilizando Design Thinking en el 1 CA Gl enn
sector publico. [ 2m 10 cedoy
¢Qué desafios enfrenta la | Identificacion y descripcion de AN
formacion y el desarrollo de | los desafios percibidos por los §
capacidades en Design | participantes en la formacion y el 9 Lf'
Thinking para el sector | desarrollo de capacidades en L‘Z Li»
publico? Design Thinking para el sector
publico. /
¢Como ve el futuro del uso | Opiniones y perspectivas de los
de Design Thinking en el | participantes sobre el futuro del
sector publico? ¢Cree que | uso de Design Thinking en el
seguira siendo una | sector publico, considerando su
tendencia importante en el | continuidad como tendencia 10 Lf [,l (/[

futuro cercano?

importante 'y los posibles
cambios o adaptaciones
requeridos en el contexto de
evolucién de los desafios y las
demandas de la gestion publica.

ey,
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Observaciones:
Precisar si hay suficiencia en la cantidad de item: Los items corresponden a los indicadores.
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable ()Q Aplicable después de corregir ( ) No es aplicable( )

Lima, 20 de junio del 2023

Mg. Héctor Ferriando Avce Giraldo
DNI: 10304882

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 2
Evaluacion por juicio de expertos

que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Chanduvi Rocio, Rosendo Cesar
Grado profesional: | Maestria (X ) Doctor ( )
; 2 .. .| Clinica () Social ( )
Area de formacién académica: Educativa ( ) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: ADMINISTRACION
Institucion donde labora: Programa Nacional en Inversiones en Salud- PRONIS
Tiempo de experiencia profesional 2a4afos )
€N | Mas de 5 afios ( )
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario):

Nombre de la Prueba: Guia de Entrevista
Autor: Irwin Oscar Barrera Mio
Procedencia: Administracion

Profesionales relacionados a la elaboracion del Plan de

Administracion:
Desarrollo de Personas

Tiempo de aplicacion: Version propia 2023

Ambito de aplicacion: Gestion de la Capacitacion

Significacion: Deficiencias en la formulacién-n del Plan de Desarrollo
de Personas
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4. Soporte tedrico

6. Fomentar la creatividad
y la innovacion

Categoria Subcategorias Definicion
1. Eficiencia del proceso !_a capa_cidad de utilizar‘ metodolpgias de
e innovacion, como el Design Thinking, para
de capachacion con optimizar mejorar la eficiencia del
metodologias de P y ) s
poantin proceso Ude capacitacion en una
organizacion.
La accion de aplicar y ejecutar estrategias
2. Implementacién de las | de capacitacion que sean innovadoras,
estrategias de utilizando enfoques novedosos y creativos
capacitacion innovadoras | para mejorar el aprendizaje y el desarrollo
de las personas.
o Diponbigzade | Lo TS0 9o pdnes omals
programas g4 organizacién, que brinden oportunidades
capacitacion y i ;
actializacln de aprendizaje y desarrollo profesional a
los empleados.
La adquisicion de conocimientos y
4. Capacitacion en habilidades relacionados con nuevas
nuevas metodologias de | metodologias de innovacién, como el
innovacion Design Thinking, que promueven la
creatividad y la resolucién de problemas.
El proceso de proporcionar formacion y
desarrollo de habilidades de manera
5. Capacitacion continua | constante y recurrente a lo largo del
tiempo, con el objetivo de mantener y
mejorar el desemperio de los empleados.
DESIGN THINKING La acciéon de promover y estimular la

generacion de ideas creativas, asi como la
aplicacion de soluciones innovadoras en el
contexto de la capacitacion y el desarrollo
de personas.

7. Participacion en
proyectos o talleres de
Design Thinking

La implicacién activa de los empleados en
proyectos o talleres que utilizan Ila
metodologia Design  Thinking como
enfoque para abordar desafios 'y
desarrollar soluciones innovadoras.

8. Involucramiento de los
actores clave en la
metodologia Design
Thinking

La participacion activa y comprometida de
los miembros relevantes de una
organizacion en la aplicacion y adopcion
de la metodologia Design Thinking en el
proceso de desarrollo de personas.

9. Falta de conocimiento y
comprensién del Design
Thinking

La falta de familiaridad, comprensién y
conocimiento  sobre  los  principios,
enfoques y beneficios del Design Thinking,
lo que puede limitar su implementacion
efectiva en la organizacion.

10. Personalizar las
estrategias de
capacitacién con el
Design Thinking

La adaptacién y ajuste de las estrategias
de capacitacion y desarrollo de personas
utilizando los principios y enfoques del
Design Thinking para satisfacer las
necesidades y caracteristicas especificas
de los empleados y la organizacion.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio | El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2 Baio Nivel una modificacién muy grande en el uso de las
comprende > palabras de acuerdo con su significado o por

la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos de los términos del item.

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas. > . - —
4. Alio nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacién légica con la
(no cumple con el criterio) | dimension.
COHERENCIA 5 , : : ,
El item tiene 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial /lejana
relacion légica con (bajo nivel de acuerdo) con la dimensién.
~ladimensiono |3 Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. NoSimpleicen sl eshn afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

1. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

2. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

3. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumento

+ Categoria: Design Thinking

Objetivos de la Dimension: Comprender el rol y la importancia del Design Thinking como enfoque para impulsar
la innovacion en la elaboracion del Plan de Desarrollo de Personas en una entidad pdblica peruana.

ENTREVISTA AL PERSONAL ADMINISTRATIVO

Observaciones/

Preguntas Indicadores item | Claridad | Coherencia | Relevancia
Recomendaciones

¢Cémo  describirias el | Nivel de conocimiento y
proceso actual de desarrollo | comprension del entrevistado

de personas en tu | sobre el proceso actual del plan 1 4 4 4
institucion? de desarrollo de personas en la
institucion.

(Qué desafios has | Identificacién de los principales
experimentado en la | desafios enfrentados por el

implementacion de | entrevistado en la| 2 4 4 4
estrategias de capacitacion | implementacion de estrategias
en tu trabajo? de capacitacion.

¢ Crees que el personal es lo | Percepcion del entrevistado
suficientemente capacitado | sobre el nivel de capacitacion del

para enfrentar los retos | personal en relacion a los retos 3 4 3 8
actuales de la institucion? actuales de la institucion.
¢ Qué tipo de capacitaciones | Identificacion de las dreas
te gustaria recibir para | especificas en las que el
mejorar tu desemperio en el | entrevistado  desea  recibir | 4 4 4 4
trabajo? capacitacion para mejorar su
desempeno laboral.
(Consideras  que  hay | Evaluacion del entrevistado
suficientes oportunidades de | sobre la disponibilidad de 5 4 4 4
desarrollo profesional dentro | oportunidades de desarrollo
de la institucion? profesional en la institucion.
,Como crees que la | Percepcion del entrevistado
metodologia de  Design | sobre el potencial impacto del
Thinking podria ayudar en el | Design Thinking en el procesode | 6 4 4 4
proceso de desarrollo de | desarrollo de personas.
personas?
¢ Has tenido alguna | Mencion de experiencias previas
experiencia previa en el uso | del entrevistado en el uso de
de metodologias de | metodologias de innovacion, - 4 4 4
innovacion como Design | incluyendo Design Thinking, y su
Thinking? ;Cémo fue esa | descripcion de dichas
experiencia? experiencias.
;Crees que la | Opinion del entrevistado sobre el
implementacién del Design | impacto potencial del Design
Thinking podria mejorar la | Thinking en la participacién de 8 4 3 4

participacion de los actores | los actores involucrados en el
en el proceso de desarrollo | proceso de desarrollo de
de personas? personas.

(Consideras que existe | Identificacion de  posibles
alguna resistencia o barrera | resistencias 0 barreras
en la implementacion del | percibidas por el entrevistado en
Design Thinking en el ambito | relacion a la implementacion del | 9 4 B 4
publico peruano? ;Por qué? | Design Thinking en el ambito
publico peruano, y las razones
detras de estas barreras.

;Qué sugerencias tendrias | Recomendaciones y sugerencias
para mejorar el proceso de | del entrevistado para mejorar el
desarrollo de personas en la | proceso de desarrollo  de 10 4 3 4
institucion y como crees que | personas en la institucion, y
el Design Thinking podria | como el Design Thinking puede
ayudar en este sentido? contribuir a estas mejoras.
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ENTREVISTA A LA ALTA DIRECCION

Preguntas

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

¢ Cual es su opinion sobre la
importancia de la
capacitacion y desarrollo de
personas en su entidad
publica?

Descripcion detallada de la
opinion y argumentos ofrecidos
por los participantes.

(Ha oido hablar de la
metodologia Design
Thinking? ;Qué sabe sobre
ella?

Explicacion de la comprension y
conocimiento de los participantes
sobre  Design  Thinking,
incluyendo ejemplos 0
descripciones especificas.

;Cree que la metodologia
Design Thinking podria ser
aplicada en el Plan de
Desarrollo de Personas en
su entidad publica? ¢Por
qué?

Razonamiento y justificacion de
los participantes sobre la
aplicabilidad de Design Thinking
en el desarrollo de personas en
la entidad publica.

¢Ha utilizado la metodologia
Design Thinking en algun
otro proceso de su entidad
plblica? ¢ Podria describir su
experiencia?

Descripcion detallada de las
experiencias previas de los
participantes al utilizar Design
Thinking en otros procesos de la
entidad publica.

¢ Como cree que el uso de la
metodologia Design Thinking
podria mejorar el proceso de
desarrollo de personas en su
entidad publica?

Ideas y propuestas especificas
ofrecidas por los participantes
sobre coémo Design Thinking
podria mejorar el proceso de
desarrollo de personas.

¢, Qué desafios vislumbra en
la implementacion de la
metodologia Design Thinking
en su entidad publica?

Identificacion y descripcion de
los desafios percibidos por los
participantes en la
implementacion ~ de  Design
Thinking en la entidad publica.

¢ Como se podria medir el
éxito de la aplicacion de la
metodologia Design Thinking
en el proceso de desarrollo
de personas en su entidad
publica?

Sugerencias y criterios
propuestos por los participantes
para medir el éxito de la
aplicacion de Design Thinking en
el desarrollo de personas.

¢ Cree que existe resistencia
en su entidad publica hacia la
implementacion de nuevas
metodologias  como el
Design Thinking? ;Por qué?

Andlisis  cualitativo de la
percepcion de los participantes
sobre la existencia de resistencia
y las razones subyacentes en la
entidad publica.

(Qué recursos (humanos,
econdmicos, tecnoldgicos,
etc.) serfan necesarios para
implementar la metodologia
Design  Thinking en el
proceso de desarrollo de
personas en su entidad
publica?

Identificacion y descripcion de
los recursos necesarios segun la
perspectiva de los participantes.

¢ Qué papel desempefiaria la
alta direccion en la
implementacion de la
metodologia Design Thinking
en el proceso de desarrollo
de personas en su entidad
publica?

Descripcion de las opiniones y
percepciones de los
participantes sobre el papel que
la alta direccion deberia
desempeniar en la
implementacion de  Design
Thinking.
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ENTREVISTA AL EXPERTO

Preguntas

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

(Podria  compartir  con
nosotros un ejemplo de
cémo ha utilizado Design
Thinking para abordar un
problema especifico en el
sector publico o privado?

Descripcion  detallada de un
ejemplo especifico de aplicacion
de Design Thinking en el sector
publico o privado, incluyendo el
contexto, el problema abordado,
las etapas del proceso y los
resultados obtenidos.

¢Como  describiria  los
beneficios del enfoque de
Design Thinking en
comparacion  con  otros
enfoques tradicionales
utilizados en la gestion
publica?

Andlisis  cualitativo de los
beneficios percibidos por los
participantes al utilizar Design
Thinking en comparacién con
otros enfoques tradicionales en
la gestion publica.

¢Cree que existe alguna
barrera especifica para la
aplicacion efectiva de Design
Thinking en el sector
publico? ; Cual podria ser?

Identificacion y descripcion de
las barreras o  desafios
percibidos por los participantes
en la aplicacion efectiva de
Design Thinking en el sector
publico.

¢ Qué papel cree que juega el
liderazgo en la
implementacion efectiva de
Design Thinking en el sector
_publico?

Andlisis de la importancia y el
papel del liderazgo en la
implementacion  efectiva  de
Design Thinking en el sector
publico.

(Qué  habilidades
competencias son
esenciales para que los
profesionales  del  sector
publico  puedan utilizar
efectivamente Design
Thinking en su trabajo
diario?

Identificacion y descripcion de
las habilidades y competencias
consideradas esenciales para
que los profesionales del sector
publico puedan utilizar
efectivamente Design Thinking
en su trabajo diario.

;Qué diferencias ha visto
entre la aplicacién de Design
Thinking en el sector publico
y en el sector privado?

Comparacion cualitativa de las
diferencias percibidas por los
participantes en la aplicacion de
Design Thinking entre el sector
publico y el sector privado.

¢Como se puede garantizar

la sostenibilidad y Ila

continuidad de los proyectos

que se desarrollan utilizando

Design Thinking en el sector
Ublico?

Propuestas y enfoques
sugeridos por los participantes
para garantizar la sostenibilidad
y la continuidad de los proyectos
desarrollados utilizando Design
Thinking en el sector publico.

¢, Como evalua los resultados
y el impacto de los proyectos
que se desarrollan utilizando
Design Thinking en el sector
publico?

Enfoques y criterios propuestos
por los participantes para evaluar
los resultados y el impacto de los
proyectos desarrollados
utilizando Design Thinking en el
sector publico.

(Qué desafios enfrenta la
formacion y el desarrollo de
capacidades en Design
Thinking para el sector
publico?

Identificacién y descripcion de
los desafios percibidos por los
participantes en la formacion y el
desarrollo de capacidades en
Design Thinking para el sector
publico.

¢ Como ve el futuro del uso
de Design Thinking en el
sector publico? ;Cree que
seguira siendo una
tendencia importante en el
futuro cercano?

Opiniones y perspectivas de los
participantes sobre el futuro del
uso de Design Thinking en el
sector publico, considerando su
continuidad como  tendencia
importante y los  posibles
cambios o  adaptaciones
requeridos en el contexto de
evolucion de los desafios y las
demandas de la gestion publica.

10




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Precisar si hay suficiencia en la cantidad de item: Los items corresponden a los indicadores.
Opinién de aplicabilidad:

Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No es aplicable( )

Lima, 20 de junio del 2023

g. Chanduvi Rocio, Rosendo Cesar
DNI: 10240500

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de
expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel
de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y
Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003)
manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los
expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



Anexo IV

Consentimiento Informado

Titulo de la Investigacion: “Design Thinking y su relacion para la elaboracion
con el Plan de Desarrollo de Personas en una entidad publica peruana”
Investigador (a) (es): Irwin Oscar Barrera Mio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Design Thinking y su relacion
para la elaboracién con el Plan de Desarrollo de Personas en una entidad publica
peruana’, cuyo objetivo es analizar la influencia de la metodologia Design
Thinking en la realizacion del Plan de Desarrollo de Personas en una entidad
publica en Peru.

Esta investigacion es desarrollada por el estudiante Irwin Oscar Barrera Mio de
posgrado del PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA,de la Universidad César Vallejo del campus Lima - Norte, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad.

El impacto de la investigacion se refiere a las consecuencias y repercusiones que
tiene el tema abordado en el &mbito de la gestidn de la capacitacion y el desarrollo
de personas en las entidades publicas peruanas.

Al analizar la relacién entre el Design Thinking y el Plan de Desarrollo de
Personas, se espera identificar el potencial impacto positivo que esta
metodologia puede tener en la mejora de los procesos de capacitacion, asi como
en el fortalecimiento de los mecanismos de vinculacion entre la alta direccion y
los servidores publicos.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Design Thinking y su
relacion para la elaboracion con el Plan de Desarrollo de Personas en
una entidad publica peruana”

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en el ambiente de mas conveniente para el entrevistado.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafio al participar enla investigacion. Sin embargo, en el caso
gue existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad
de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningdn beneficio econémico ni de
ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona,
sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la
sociedad.

Confidencialidad (principio de justicia):

Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial
y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)

Barrera Mio Irwin Oscar - email: irwinbarreramio@gmail.com y docente asesor
Flores Rivas Victor Ricardo

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
lainvestigacion antes mencionada.

( ) Si, autorizo.

( ) No, autorizo.


mailto:irwinbarreramio@gmail.com

