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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo determinar de qué manera el desarrollo personal
mejorara en las funciones administrativas de los servidores publicos en una
municipalidad provincial - Lambayeque, la metodologia utilizada fue de tipo basica, de
disefio descriptivo, con un enfoque cuantitativo, no experimental y transversal para
medir las dos variables se implementd como instrumento la recoleccion y
procesamiento de datos, de tal manera que se realizé el proceso de validez del
instrumento por un juicio de expertos profesionales, asimismo bajo el sometimiento al
analisis de confiabilidad mediante el alfa de Cronbach mediante una prueba piloto y
consecuentemente se aplicé un cuestionario de 40 preguntas a una muestra de 73
servidores publicos, obteniendo como resultado sobresaliente respecto al objetivo
general, con un nivel medio de 75%, lo cual permiti6é describir la situacion actual de la
importancia de la implementacion de un plan de desarrollo personal en las funciones
gue realizan los servidores publicos, por lo tanto, la tendencia fue viable a la propuesta
ya que el desarrollo personal contribuye positivamente en el desempefio laboral,
permitiendo que servidores publicos brinden servicios de calidad con valor publico

enmarcado en la modernizacion de la gestion del estado.

Palabras clave: Desarrollo personal, servidor publico, calidad de servicios y
desempeiio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to determine how the development of people influences
the administrative functions of public servants in a provincial municipality -
Lambayeque, the methodology used was quantitative, basic type, with non-
experimental design, simple descriptive, to measure the two variables was
implemented as an instrument for data collection and processing, In order to measure
the two variables, data collection and processing was implemented as an instrument,
in such a way that the instrument was validated by a judgment of professional experts,
also undergoing reliability analysis by means of Cronbach's alpha through a pilot test
and consequently a 40-question questionnaire was applied to a sample of 77 public
servants, This allowed describing the current situation of the importance of the
implementation of a personal development plan in the functions performed by public
servants. Therefore, the tendency was viable for the proposal, since personal
development contributes positively to work performance, allowing public servants to
provide quality services with public value framed in the modernization of state

management.

Keywords: Personal development, public servant, quality of services and work

performance.

vii



l.- INTRODUCCION

En la actualidad con los constantes cambios a nivel econémico, social y laboral se han
adoptado estrategias para potencializar el recurso humano y de esa manera obtener
resultados positivos, pero en muchas ocasiones en la administracion publica no es
valorado. Dentro del contexto internacional en la investigacion realizada desde Lituania
por Katunian (2019) se sustenta que la sostenibilidad no solo puede tratarse como un
paradigma para la gestion medioambiental y la sostenibilidad social, sino que también
debe aplicarse en el desarrollo del recurso humano; de esta manera en el estudio
desarrollado en Esparia por Balaguer (2022) sostiene que el clima de una organizacion
es relativo de acuerdo a la percepcion que tienen los colaboradores, que si es positiva
favorecera en su desarrollo personal, por ende se debe potencializar el capital humano
a fin de que exista buen clima laboral y rendimiento; en su articulo Modesta (2022)
desde Lituana, defiende que hay un vinculo directo entre las condiciones
organizacionales y la motivacién laboral, ya que ambas supeditan el desempefio
laboral, si se enfocan en ambas el resultado ser& positivo para la organizacion. Es asi
que sustenta en su articulo Maslennikova (2022) desde Rusia que la administracion
publica debe enfocarce en la formacion y gestion de reservas de personal a nivel
normativo, deficitario, basado en competencias pues influyen en la eficacia del servicio
que brindan, por ello propone la implementacion de un nuevo modelo integrador y de
principios; en Tailanda, a través de su articulo Orsuwan (2023) afirma que el desarrollo
personal y profesional tienen una influencia positiva en el desempefio laboral, siendo
factores claves para el auge o declive de la organizacion, asi como defiende en su
articulo Alamri (2023) desde Arabia Saudita, que hay un nexo estrecho entre el
comportamiento del liderazgo transformacional y el compromiso laboral de los
empleados, en donde la interaccion de ambos genera como resultado la motivacion de
servicio publico.

En América Latina, la tesis desarrollada en Argentina por Marsollier (2019) asevera
gue existen grandes problemas en la administracion publica ligado al puesto de trabajo
como la encargatura de puestos, inadecuada organizacion, tareas sin
direccionamiento, entre otras, que son factores de peligro que afectan la salud fisica y

emocional del trabajador, asi también el articulo elaborado desde Buenos Aires por



Brizuela (2020) indica que la escasez de politicas de recursos humanos, repercute en
el bajo rendimiento en los trabajadores publicos, por ello recomienda implementar un
plan motivacional para mejorarlo. En esa linea el estudio realizado en México por
Lépez (2022) manifiesta que para determinar el rendimiento de una organizacion
infiere mucho la seleccion de personal, pues el recurso humano debe estar preparado
y en constante capacitacion. En su articulo desde Ecuador, Campo & Andrés (2022)
afirman que hoy en dia la gestion integral del sector publico deja mucho que desear,
por ende se debe implementar un modelo para el fortalecimiento de habilidades
blandas a los trabjadores que le permita brindar un servicio de calidad; la tesis de
posgrado realizada en Brasil, Roldan et al. (2023) sustenta que se debe combinar la
experiencia personal con la capacitacion constante para lograr potencializar el
desarrollo humano dentro de la organizacion, pues si el colaborador presenta un buen
desarrollo personal mejorara su rendimiento y/o produccion.

A nivel nacional, en el Perl su tesis realizada por Riva (2020) sostiene que el
desempefio laboral en la administracion publica es deficiente, por ello se debe
implementar un modelo de gestién orientado al desarrollo de sus competencias ya que
es la pieza clave dentro de la estructura estatal, de igual modo la tesis de posgrado de
Ramirez (2020) afirma que existen varios factores que debilitan el desempefio laboral,
siendo uno de ello la excesiva creacion de empleos sin ninguna planificacién, ademas
que no se preocupa por el talento humano sumado la distorsion del area de recursos
humanos, mientras que el articulo de Elera (2021) sefiala que la principal caracteristica
de la modernizacién del Estado es el acceso a los servicios de calidad dirigida a sus
usuarios, por ende es responsable de optimizar sus recursos y brindar un servicio con
valor publico.

En nuestra region Lambayeque, Mamani (2021) sustentd que existe una relacion entre
inteligencia emocional y los conflictos laborales, por ende mientras mas instruido esté
el trabajador en sus habilidades blandas mejor sabra manejar situaciones de conflicto;
en la tesis de maestria de Huaman (2021) indica que existen diversas problematicas
en la organizacion de la gestion publica, pero el principal factor que limita el
desempefio laboral es la ausencia de la motivacién, recalcando que el personal

administrativo en la gestion del sector publico juega un rol fundamental. Cabe hacer



mencion la tesis de doctorado de Méndez (2023) en la que asevera que hay una
relacion directa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral, las mismas que no
son tomadas en cuenta en la gestién publica por eso recomienda implementar un
modelo de mejora del clima de la organizacion y el rendimiento, potencializando el
capital humano del gestor publico.

De lo expuesto lineas arriba, se ha considerado el problema siguiente: ¢De qué
manera el desarrollo personal mejorara las funciones administrativas de los servidores
publicos en una municipalidad provincial — Lambayeque?

La justificacion del trabajo de investigacion se bas6 en razonamientos y modelos;
tedricamente representa un gran impacto en el rendimiento administrativo de los
gestores publicos, logrando brindar servicios de calidad con valor publico; en su
justificacion préactica, se centra en la importancia que brindara el estudio para los
gobiernos locales, el mismo que tiene por propdsito que la poblacion acceda a servicios
de calidad, asi como generar resultados positivos en el desempefio de la funcion
administrativa; se desarroll6 una investigacion de tipo béasico, descriptiva, la cual
ayudard a puntualizar y acentuar las particularidades del contexto del problema,
mediante la observacion para conseguir una informacién fehaciente; socialmente
contribuira a solucionar el problema de investigacion, logrando mejorar el desempefio
de las funciones administrativas en los servidores publicos con la implementacion del
plan de desarrollo personal.

Se ha tomado en el presente estudio de investigacién, como objetivo general: proponer
un plan de desarrollo personal que permita mejorar las funciones administrativas en
los servidores publicos; de los objetivos especificos tenemos: analizar la importancia
del plan de desarrollo personal en la entidad, disefiar un plan de desarrollo personal
para mejorar las funciones administrativas de los servidores publicos, identificar el
grado de percepcion del servidor publico con respecto a la calidad de servicio que
brinda en la funcidon administrativas y validar la implementacion de un plan de
desarrollo personal en la entidad. En cuanto a la hipotesis, se tiene que el desarrollo
personal mejorara las funciones administrativas de los servidores publicos en una

municipalidad provincial - Lambayeque.



Il.- MARCO TEORICO

El marco tedrico esta enmarcado en trabajos cientificos, articulos de investigacion,
bases teodricas vinculadas con las variables en estudio como desarrollo personal y
funciones administrativas, a nivel internacional en relacion a la variable desarrollo
personal, tenemos la tesis llevada a cabo en Kuwait por Alshemmari (2023) que abordé
como objetivo de su investigacion, el analisis del impacto de las capacitaciones en los
trabajadores estatales y el aumento de la eficacia del rendimiento, realizé un estudio
clasico correlacional, validando la premisa que el empoderamiento de los empleados
influye en la eficiencia del rendimiento, el autor recalcé la importancia de ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional y de cursos de desarrollo personal; desde
China, la tesis de Ye (2022) propuso como objetivo analizar la influencia del desarrollo
personal y la prosperidad en el trabajo, utilizando un disefio no experimental,
transeccional y de campo, teniendo como instrumento un cuestionario, concluyendo
gue las dimensiones de apoyo al desarrollo personal tienen una influencia positiva
significativa en la conducta innovadora de los trabajadores.

La tesis desarrollada en Bélgica por Lejeune(2022) abarc6 como objeto analizar la
utilidad de un modelo de desarrollo de personas en el trabajo, utilizando un enfoque
metodoldgico cualitativo explorativo, con andlisis deductivo e inductivo de las
transcripciones literales de veintiocho entrevistas semiestructuradas a trabajadores,
determinando que es clave el modelo de desarrollo de personas en el trabajo que
desempefian los gestores publicos, pues les genera liderazgo complementado su
desemperio en el trabajo; la tesis llevada a cabo en Beijing, China por Wang(2022)
enfocd su estudio en descubrir las correlaciones entre el desarrollo profesional de los
empleados, sus antecedentes personales y su nivel educativo, mediante el analisis de
datos y un modelo de prediccion recogidas de una empresa publica, estableciendo que
el potencial de desarrollo profesional de los empleados es significado con su desarrollo
personal, es decir ambos van de la mano, ahi radica la importancia de fortalecer ambos
factores en el trabajador a fin de lograr eficiencia y calidad en el trabajo.

En cuanto al analisis de la variable funciones administrativas de los servidores
publicos, citaremos la investigacion cientifica realizada en Pakistan a por Shahid et al.

(2019) que tuvo como objetivo analizar la gestion del conocimiento en el sector publico,



indicando que estos relativamente son ignorados, por ende se han desarrollado
funciones de gestion del conocimiento para abordar esta problematica que afecta el
clima organizacional y desarrollo personal del trabajador, emple6 una metodolodia
cualitativa transaccional, recopilé datos de trescientos cuarenta trabajadores del
sector publico de salud, resaltando que es importante para el desempefio laboral
enfocarse en el conocimiento; en una investigacion cientifica abordada en Australia,
por Chen et al. (2022) tuvieron por objeto determinar si, cobmo y cuando la multitarea
en el trabajo disminuye el bienestar en los empleados en el sector publico, pues en
muchos paises en desarrollo se enfrentan cada vez mas a situaciones de multiples
tareas en el trabajo para mejorar la eficiencia; aunque la multitarea podria aumentar la
productividad, se ha ignorado su impacto potencialmente negativo en otras areas de
la vida de los empleados, utilizando un enfoque cualitatico no experimental, aplicando
una encuesta a ciento sesenta y cuatro trabajadores publicos; finalmente el
investigador concluyé que el sector publico debe enfocarse en el bienestar de los
empleados al utilizar un disefio multitarea.

Las citadas tesis han sido consideras en la presente investigacion por el disefio y las
variables de estudio, el mismo que contribuira como sustento, ahora analizaremos
antecedentes en Ameérica Latina, teniendo la tesis de maestria desarrollada en
Ecuador por Garcés (2020) que abarca la variable de desarrollo personal, trazé como
principal objetivo analizar la vinculacion entre clima organizacional y rendimiento
laboral en funcionarios publicos, utilizando un disefio cualitativo no experimental,
teniendo como instrumento la encuesta, manejando las respuestas en escala tipo
Likert, afirmando que hay relacion directa entre clima organizacional y desempefo
laboral, es decir si hay buen clima laboral el desempefio sera elevado; en la tesis
llevada acabo en Chile por Salgado (2020) comprendié la variable funciones
administrativas de los servidores publicos y propuso analizar el impacto que tienen los
trastornos ansiosos en el desempefio laboral de los gestores publoicos, en particular
el sindrome de Burnout, el mismo que repercute cuando hay un cuadro severo de
estrés, siendo un problema en la mayoria de paises, perjudicando al trabajador y su
rendimiento laboral, se utilizé una estrategia comparativa transversal, disefio de

grupos, en una muestra no probabilistica a ciento sesenta y nueve funcionaros,



estableciendo que hay una relacién de prevalencia con la muestra seleccionada,
sosteniendo que se debe tener encuenta el bienestar personal, enmarcado en un buen
clima laboral y organizacional.

En Mexico, Meléndez (2020) englobé la variable funciones administrativas de los
servidores publicos y se enfocé como objetivo analizar las caracteristicas de la
satisfaccion laboral en la gestion administrativa , utilizando un enfoque no experimental
descriptivo con una andlisis sistematico, para la recoleccion de datos se emple6 once
articulos; concluyendo que la satisfaccion laboral en la gestion puablica incide con el
entorno laboral, es decir como se siente el servidor en su espacio de trabajo, por ende
la gestion publica necesita que se implemente estrategias que fortalezcan estos
aspectos a nivel organizacional y personal; desde Ecuador, en su tesis Romo (2021)
incluyé la variable funciones administrativas de los servidores publicos, estableciendo
como objetivo implementar un plan de gestién del talento y desarrollo humano en una
entidad publica, la metologia que utilizé fue descriptiva con disefio no experimental, se
empleé una encuesta dirgida a los trabajdores, sosteniendo que la entidad no
desarrolla procesos estratégicos, asimimismo no desarrolla el talento humano siendo
esencial implementar el modelo productivo para el rendimiento laboral; desde México,
en la tesis desarrollada por Gonzales et al. (2022) comprendié la variable modelo de
desarrollo personal y se enmarcé como objeto de estudio en las afectaciones que
ocasiona el estrés en la salud mental en los trabajadores publicos, utilizé un enfoque
no experimental, cualitativo transversal, empleando como instrumento una encuesta
aplicada a una muestra de ciento sesenta y tres trabajadores, el investigador informé
gue es importante que se implemente programas para fortalecer el desarrollo personal
del servidor publico, las citadas tesis han sido seleccionadas en la presente
investigacion por estar vinculadas con las variables en estudio.

En lo concerniente en el &mbito nacional, tenemos la tesis realizada en Huancayo por
Espinoza (2019) se cifidé en la variable funciones administrativas de los servidores
publicos, propuso analizar la correlacion entre el estrés laboral y la depresion en los
servidores publicos, con enfoque cualitativo no experimental, teniendo como propdsito
sensibilizar al sector publico de la importancia del recurso humano, pues no hay planes

gue estén orientados al desarrollo personal ni organizacional, debiéndose tener en



cuenta que se brinda servicios dirigidos a la ciudadania por ende debe contar con un
ambiente laboral apropiado; concluyendo que hay relacion directa entre estrés y
depresion, desde Cuzco, en la investigacion cientifica realizada por Achahuanco y
Fuentes (2019) abordé la variable funciones administrativas de los servidores publicos,
teniendo como objetivo analizar la relacion entre estrés y desempeiio laboral de los
servidores publicos, utilizando una metodologia descriptiva, empleando un
cuestionario aplicado a una muestra de ciento veinticinco servidores publicos referente
al estrés laboral, determinando que los servidores publicos evidencian estrés elevado
y el desempefio es medio, recomendando implementar planes o estrategias para el
desarrollo personal y organizacional del personal.

A nivel local tenemos la tesis realizada por Lépez & Vasquez (2019) quienes
desarrollaron la variable de desarrollo personal, teniendo como propdsito implementar
un modelo de desarrollo personal para contribuir con el rendimiento de los gestores
publicos, empleando un enfoque no experimental de tipo descriptico propositivo,
utilizando un cuestionario aplicado a una muestra de veinticinco trabajadores,
sosteniendo que los servidores publicos necesitan ser capacitados a fin de mejorar su
rendimiento laboral, asimismo la tesis de Mamani (2021) se enmarco en analizar la
relacion entre inteligencia emocional y conflictos laborales de un gobierno local, con
enfoque no experimental y transversal con disefio descriptivo correlacional, emple6
un cuestionario aplicado a ciento treinta servidores publicos, sosteniendo que existe
una relacion entre inteligencia emocional y los conflictos laborales, por ende mientras
mas instruido esté el trabajador en sus habilidades blandas mejor sabra manejar
situaciones de conflicto.

En esa linea se tiene diversas teorias, las mismas que pretenden darle un sustento al
fendbmeno en estudio, logrando comprender mejor las variables desarrollo personal y
funciones administrativas de los servidores pubicos, en ese aspecto tenemos a la
teoria de competencia laboral desarrollada en la tesis de Lopez et al (2019) dénde
sostuvo que el desarrollo de personas, tiene como enfoque ensefiar y guiar a los
colaboradores, primero identificando lo que desconoce a fin de ir mejorando en sus
actividades de acuerdo al cargo que ocupa, por ende pretende mejorar la

comunicacién, volviéndola efectiva, asi como que socializan con su equipo para ir



volviéndolo un clima laboral favorable, donde podran compartir sus experiencias y
conocimientos, resaltando que si se fortalece el desarrollo de personas se va a lograr
mejores resultados ya que no solo creceran a nivel individual sino colectivo; la tesis
desarrollada por Ambor (2021) sefala que las ventajas principales del desarrollo de
personas es el aumento de la productividad a través de la motivacion, se desarrollo el
clima organizacional favorablemente, asi como que ayuda a que los colaboradores
conozcan hacia donde apunta sus metas como institucion, ya que sabran cuél es la
vision, objetivos institucionales e incrementa los conocimientos, por ende, adquieren
habilidades. En su libro Clegg & Bradley (2006) afirman que el modelo de desarrollo
de personas es una tendencia internacional, pues es una gran ventaja para promover
el rendimiento dentro de la organizacion es decir el éxito depende si se toma como
iniciativa el desarrollo de las capacidades humanas, existiendo tres tipos de desarrollo,
el técnico o de conocimiento que refiere al aprendizaje que se adquiere del entorno o
derivados de la conducta, que es el conjunto de destrezas que van a enmarcarse en
los rasgos de nuestra personalidad como la proactividad, liderazgo, motivacion, el
autoconcepto, conocimiento y habilidades. Segun el libro de Chiavenato (2009)
manifiesta que el desarrollo personal se sustenta en la teoria de la gestion del talento
humano, pretendiendo que el colaborador se torne competitivo dentro de la
organizacion, no solo trata de identificar al personal apropiado sino que su idea se
centra en potenciar su capital con la finalidad de que perfeccione su trabajo y colocarlo
donde puede desarrollar sus actividades de manera Optima, es decir invierte en él con
la finalidad de utilizar sus capacidades a favor de la organizacion; en su articulo
Heredia (2022) afirma que en cualquier institucion, el trabajo de manera conjunta es
indispensable para alcanzar los objetivos propuestos, asimismo para conducir a los
miebros de una organizacion hacia el éxito, la comunicacion es un factor clave para el
compromiso organizacional, afirmando que la comunicacién, el trabajo en equipo y el
compromiso organizacional se relacionan positivamente; en su libro de Clelland (1961)
sostiene que el ser humano tiene tres necesidades basicas, siendo, la necesidad de
realizacion, la de poder y la de afiliacion, enmarcandose la necesidad de realizacion

con el de desarrollo personal pues el ser humano tiene el deseo de contribuir, resaltar



y trascender, por ende, quiere ser importante, teniendo responsabilidades, asumir
riesgos y obtener un estimulo a su desempefio.

De la investigacidon de Gofi & Fernandez (2007) establecen que existen tres escuelas
gue intentan explicar la importancia del desarrollo personal siendo el conductismo, el
psicoanalisis y la psicologia, cada quién con su concepto en particular, las dos
primeras se centran en el yo como resultado de estimulos de su entorno y la ultima
hace hincapie a la capacidad de autodireccién, concluyendo que el desarrollo humano
es constante, concordando con el libro Milicic & Aron (2017) en donde lo establece
como un concepto integrado, es decir el autoconocimiento que se tiene la personay el
planteamiento con sus objetivos personales y profesionales enmarcados en sus
valores ligados estrechamente con la inteligencia emocional, estipula ser un factor
determinante en la vida profesional del ser humano; en la investigacion desarrollada
por Vergaray (2022) sostuvo que el desarrollo de personas implica a largo plazo, pues
se enmarca en las competencias y habilidades que adquieren los trabajadores para
puestos futuros, es decir que no solo se limita al puesto actual sino en la adquisicion
de habilidades, es decir es un proceso de aprendizaje, incluyendo tres estratos, la
capacitacion, el desarrollo de las personas y desarrollo organizacional, asimismo
afirma que en concordancia con la era del conocimiento, la entidad debe cefiirse no
solo a factores intrinsecos al puesto de trabajo son a factores consustanciales que es
el desarrollo personal, el mismo que se adquiere mediante la educacion.

Por consiguiente, de las teorias expuestas se puede entender que el desarrollo
personal y las funciones administrativas en los servidores publicos, desde varios
aspectos, que ayudan a fundamentar que el desarrollo personal infiere en el
rendimiento de las funciones que realizan los trabajadores publicos, ciéndose al plan
de desarrollo personal como documento de gestion de la modernizacién de la gestidon
publica; es importante conocer el marco conceptual de las variables en estudio, a fin
de conceptualizar y caracterizar los fendmenos en estudio e identificar y desarrollar
sus dimensiones, en ese sentido en su libro Slim (1998) define al desarrollo como una
condicion de la vida o de una sociedad, en la cual evoluciona para satisfacer sus

necesidades individuales o de grupos, asimismo es la labor o resultado de desarrollar



o desarrollarse, segun la REA (2022) persona es un individuo de la especie humana,
esta vinculado con la singularidad.

En ese sentido, se tiene por concepto de la variable desarrollo personal a Montoya
(2008) en su articulo, manifesté que el desarrollo personal consiste en la motivacion
para salir adelante, lo cual significa que la persona se plantee metas claras y vea la
manera de ejecutarlas, siendo un elemento determinante para el éxito laboral; en su
libro Liedtka et al. (2021) manifiesta que el desarrollo personal, es una herramienta
que ayuda a la superacion, centrandose en la forma de pensar, primando la
proactividad y estrategia sobre el qué, donde, por qué, cuando y como del crecimiento
personal, poniendo en relieve tus puntos fuertes y débiles, muestra donde tienes que
mejorar e incluye planes sobre cémo hacerlo, con plazos, eso quiere decir que te ayuda
a identificar cuales son tus objetivos medibles y especifica las actividades para
alcanzarlos, lo que incide en su articulo de investigacion Norman & Tomilson (1959)
sostiene que no existe una definicion explicita de lo que abarca el desarrollo personal,
este parece ser el mas difuso porque abarca casi todas las variables, como la herencia,
el sexo, lainteligenciay la percepcion, todos infieren en el desarrollo personal por ende
no puede considerarse al margen del social.

Esta variable presenta tres dimensiones, capacitacion del personal, metas del personal
e instrumento de gestidn, en el ambito de capacitaciéon personal comprende segun el
libro de Leblanc (2005) la capacitacion personal es una estrategia muy util para que el
personal pueda adquirir habilidades, asimismo mejora el rendimiento y las cuestiones
relacionas con la formacion personal, tiene por objetivo potencializar el capital humano
de la entidad, que se enmarca dentro de largo plazo, pues va a garantizar un mejor
rendimiento laboral no solo presente si no también futuro.

Con respecto a esta dimensién, se tiene cuatro indicadores que es la capacitacion
continua, capacitacién de formacién laboral, coaching personal y progresién de la
carrera, en cuanto a la capacitacién continua segun Vargas (2020) refiere a que el
empleador planea, mejora y desarrolla las actividades del empleador a base de un
conjunto de capacitaciones permanentes que fortalecen las capacidades personales y
profesionales del trabajador, en lo concerniente a capacitacion de formacién laboral,
para Guarnizo (2021) senala que es un método que aplican las empresas a sus
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trabajadores con la finalidad que adquieren e incrementen sus conocimientos
profesionales, desde el cargo o area que desarrollan, para Espinoza (2022) el coaching
personal es una herramienta a nivel personal de entrenamiento y aprendizaje, para
lograr resultados determinados y obtener cambios positivos en los patrones de
conducta en la persona; la progresion de la carrera para Peird (2021) refiere a un
derecho del trabajador que le permite ascender a otros cargos; en lo concerniente a
metas del personal, tenemos a Sausa (2022) que indica que son objetivos especificos
que pueden ser a nivel de persona o de un quipo y se orientan a cumplirlos y en cuanto
a la orientacion personal refiere que es el camino a través del cual se ayuda a una
persona a que llegue al conocimiento suficiente de si mismo o de su entorno a fin de
resolver sus problemas.

En cuanto a prioridad del personal, segun Vargas (2020) sefiala que es la atencion
rapida y eficaz que realiza el empleador con su trabajador asimismo las prioridades
son establecidas de manera subjetiva, ello quiere decir que cada persona le dara mas
importancia a una cosa sobre otra segun sus intereses y necesidades, para Arias
(2018) las habilidades personales radican en las cualidades que determinan en una
persona en su manera de actuar y desarrollar sus actividades, tiene una gran
relevancia en la ética de trabajo y la interrelacion con los demas, también se les
denomina habilidades blandas que se cifien a los habitos, asimismo en lo concerniente
a la atencion recibida, establece que es determinar si el servicio que recibié el cliente
o usuario a logrado satisfacer su necesidad y de acuerdo a ello, califica en bueno o
malo, de calidad o no.

En cuanto al marco conceptual de la variable funcion administrativa en los servidores
publicos, se tiene a Espinoza & Rivas (2019) que hace referencia a la funcion como
aguella actividad que es ejercida por una persona o cosa dentro de un conjunto de
elementos, personas, etc. asi también, la definicibn administrativa se cifie al conjunto
de actividades, tareas y labores vinculadas para contribuir en el cumplimiento de
objetivos a largo y corto plazo dentro de una organizacion.

Segun la REA (2023) define servidor como aquella persona que esta al servicio de
algo o de alguien; asi también Vargas (2020) califica el término publico como

perteneciente o relativo al estado. En ese sentido, en su libro Megha & Rosyter (2014)
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considera al servidor publico como aquel que esta dentro de la administracion publica,
brindando servicios a una ciudadania cada vez mas diversa y exigente, asimismo
atiende las necesidades y demandas de las distintas comunidades; para SERVIR
(2022) indica que se dividen en cuatro, los mismos que son directivos, ejecutivos,
especialitas y de apoyo, los dos primero desarrollan funciones administartivas y los
dos ultimos a la ejecucion y labores auxiliares.

Con respecto al concepto de la variable funciones administrativas en los servidores
publicos, se tiene la tesis de Loor & Lizandro (2021) que establece que los servidores
publicos son los que laboran en el sector publico, los mismos que deben actuar con
transparencia, brindando servicios a la poblacion pues entre otras palabras esta al
servicio de la comunidad, siendo un elemento necesario dentro de la institucion,
finalmente citaremos para determinar a que se refiere funciones administrativas, segun
el libro de Guzman (2011) lo define como aquellas personas que realizan tareas
administrativas dentro del aparato estatal, como atender al usuario, brindar servicios,
atender solicitudes, gestionar y elaborar oficios, informes, etc, con la finalidad de
considerar la necesidad de la poblacion.

Esta variable presenta dos dimensiones, desempefio laboral y plan estratégico
institucional, en el ambito del desempefio laboral comprende segun Delgado (2019) el
cumplimiento de la obligacién, el mismo que suma a la adecuada produccién del bien
0 servicio, vinculada con el desarrollo de actividades administrativas, asimsimo esta
relacionado con la eficacia y eficiencia; en lo que respecta al indicador de condiciones
personales, segun Hurtado (2019) sefala que se encuadra al entorno, estado, contexto
que involucra a la persona para desarrollarse, seguidamente en cuanto a las
caracteristicas del trabajo establece que es la accién que representa toda actividad
realizada por la persona con la finalidad de generar bienes y servicios que le faciliten
satisfacer sus necesidades propias y la de los demas; asi también para el indicador de
relaciones interpersonales, citaremos a Blacido (2018) que establece que es un
conjunto de juicios para contribuir con el conocimiento de los servidores en la
institucion, pues mediante el contacto que realicen entre ellas, se gestionara la
prestacion de las necesidades de relacionarse socialmente; para la dimension de plan

estratégico institucional, segan CEPLAN (2022) indica que es una herramienta que
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sirve para cumplir los objetivos institucionales a fin de proporcionar una mejora en la
calidad de vida de la poblacion y su desarrollo, estos objetivos se deben reflejar en
resultados y con respecto a su indicador objetivos institucionales se refiere a las metas
especificas que se pretende alcanzar como institucion; en la tesis de maestria
desarrollada por Castillo (2019) sustenta que en el Pera se ha regulado como politica
de gobierno relacionado con el servicio civil la relevancia de gestion de la capacitacion,
en concordancia con la Ley N°30057, Ley del Servicio Civil que establece el
procedimiento de capacitacion, teniendo por objetivo lograr que el trabajador publico
tenga un buen rendimiento, es decir, que ofrezca servicios de calidad con valor publico
a la ciudadania, asi como también el cumplimiento de los objetivos institucionales; en
la relacion con los once sistemas administrativos de la gestion publica, la presente
investigacion se vincula segun Rey & Morales (2022) el Sistema Administrativo de
Gestion del Recurso Humano tiene por finalidad mejorar las relaciones humanas
dentro del entorno laboral, asimismo aplica estrategias a fin de empoderar el recurso
humano y pueda brindar servicios de calidad con valorar publico, de esta manera como
el fin es el servicio de calidad, también se vincula con el sistema administrativo de
modernizacién de la gestion publica, segun Blas et al. (2022) manifiesta que dentro de
la politica de modernizacion de estado, el desarrollo personal no es un tema nuevo,
pues este siempre ha estado enmarcado dentro de dicha politica, en el quinto pilar
denominado la “gestion del conocimiento”, el mismo que en la actualidad sigue
presentando un problema a pesar que desde el afio 2010 viene implementandose por
SERVIR, debido a que no es implementado por los gobiernos locales, asimismo, en su
tesis Arias (2019) sostiene que el organismo rector del sistema administrativo de
gestion de recurso humano, es la autoridad nacional de servicio civil, a quién le
corresponde adoptar y/o disefiar las mejores estrategias de planificacion, desarrollo,
gestion y disefar la politica de capacitacién para el sector publico; en cuanto al marco
legal, se tiene a la Ley de Servicio Civil, en su sexta disposicibn complementaria
regulada en su reglamento de la ley N°30057 aprobado por Decreto Supremo N° 040-
2014-PCM. Es su articulo 135° establece que el plan de desarrollo de personas es un
instrumento de gestion que se enmarca en la planificacion de las actividades de

capacitacion en la entidad, teniendo como finalidad mejorar el rendimiento.
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lIl. METODOLOGIA
De acuerdo a su libro Hernandez & Mendoza (2018) establece que la metodologia de
la investigacion esta integrada por métodos que se relacionan entre si, con el objetico
de permitr el desarrollo del trabajo de investigacion, teniendo como enfoque esta
invetsigacion cuantitativo ya que esta enmarcado a cuantifcar las caracteristicas de un
cotexto social, en ese sentido, se planteé de qué manera el desarrollo personal
mejorara las funciones administrativas de los servidores publicos en una municipalidad
provincial — Lambayeque.
3.1.Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion
En su libro Gonzales (2022) indica que la investigacion basica, se suscita
en un marco tedrico y persiste en el, sumando al desarrollo de
conocimientos cientificos pero sin validarlos con otro aspecto practico,
teniendo como finalidad analizar la relacion que puede haber en las
variables, siendo de gran utilidad porque ayuda a visualizar el nexo que
existe en las categorias en un determinado tiempo. La investigacion fue
de tipo basica porqué se pretendié acrecentar el conocimiento a través
de la interpretacion de un fenbmeno de la realidad, en un espacio y
tiempo determinado, siendo el nivel de conocimiento descriptivo simple
ya que se describié una realidad tal y como se encontré en la entidad,
enmarcadas en dos variables de estudio, el desarrollo personal y
funciones administrativas en los servidores publicos en una
municipalidad provincial — Lambayeque.
3.1.2. Disefio de investigacion
o Disefio no experimental: De acuerdo a lo desarrollado en el libro
de Hernandez et al. (2018) detalla que la investigacion no
experimental se basa en la observacion que despliega el
investigador del contexto, es decir como se desenvuelve el
fenbmeno analizado y lo estudia para lograr acceder a una
informacion, en este contexto el disefio que se aplico en la

investigacion fue no experimental ya que no se manipulo ni
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tergivero las variables, solo se observo como se desarrollan en su
realidad, ello da entender que se observo un escenario
preexistente cuyo nivel fue disefilo no experimental, transversal
descriptivo - correlacional.

3.2.Variables y operacionalizacion

En concordancia con la revista referente a variables, Freire (2019) establece

como una caracteristica el cual puede ser medido y en el desarrollo de la

investigacion se le suman determinadas particularidades, en lo que respecta a

la operacionalizacién, citemos a la revista de Bauce (2018) que forma parte de

un conjunto de procedimientos que detallan las actividades que se deben
efectuar para recoger las percepciones del entorno, las mismas que establecen
la presencia de un concepto teorico.

La clasificacion de las variables que se utilizarén en la invesigacion fueron de

acuerdo a su funcion, siendo variable independiente y variable dependiente,

donde se caracteriza la primera en manipular e intervenir el cambio a la otra
variable y la segunda es el efecto y medicion de la anterior variable, se plante6
en la presente investigacion como variable independiente el desarrollo personal

y como Vvariable dependiente funciones administrativas en los servidores

publicos.

En concordancia con Condori (2016) en su libro definié a la operacionalizacién

como el proceso sistemético en donde el investigador contribuye del nivel

tedrico al practico, puntualizando la definicion y comprobacion de las variables
escogidas.

o Definicion conceptual: Para la variable independiente, se tiene a
Garcia (2015) que define al desarrollo personal como el crecimiento
individual de la persona, en donde se desenvolvera a nivel social, que
le ayudara a comprender sobre las necesidades y problematicas de su
entorno profesional, generando un compromiso que contribuye a buscar
soluciones, oportunidades de desarrollo y se transforma en una agente
de cambio a nivel personal y profesional. Con respecto a la variable
dependiente, se citara a Guzman (2011) quien califica a las funciones
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administrativas en los servidores publicos, como aquellas personas que
realizan tareas administrativas dentro del aparato estatal, como atender
al usuario, brindar servicios,atender solicitudes, gestionar y elaborar
oficios, informes,etc, a fin de atender las necesidades de la poblacion.
Definicién operacional: Para la variable independiente, se efectudé una
encuesta al personal administrativo de una municipalidad provincial -
Lambayeque. El cuestionario tuvo 20 preguntas en escala Likert, a
través del cual se realiz6 un diagndéstico donde se determind la relacion
entre desarrollo personal y calidad de servicio en las funciones
administrativas. En cuanto a la variable dependiente se realiz6 una
encuesta con el personal administrativo de una municipalidad provincial
- Lambayeque. El cuestionario tuvo 20 preguntas en escala Likert, a
través del cual se realizd un diagndéstico donde se identifico el nivel de
desempefio de los servidores publicos que realizan funciones
administrativas.
Indicadores: En su libro Gonzales (2022) sostuvo que los indicadores
son como unidades de medida, los mismos que permiten cuantificar
las variables, resaltando que se pueden medir y verificar, integrando a
la fragmentacion de dimensiones, en ese sentido, no seran falsos,
pero si se puede emplear de investigaciones anteriores. En referente
a la variable independiente, se tuvo en la dimension de capacitacion
del personal a los siguientes indicadores: capacitacion continua,
capacitacion de formacion laboral, coaching, progresién por
conocimientos, en cuanto a las metas del personal: orientacion de las
personas, prioridad del personal y habilidad de las personas, y en la
dimension instrumento de gestion los siguientes indicadores nivel de
percepcion de la atencion recibida e implementacion del plan de
desarrollo personal. Seguidamente con la variable dependiente estuvo
comprendida en las siguientes dimensiones: desempefio laboral y plan

estratégico institucional, el primero conformado por los indicadores
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desempeiio laboral y el segundo por condiciones personales,
caracteristicas del trabajo y relaciones interpersonales.

. Escala de medicion: Conforme a Grajales (2000) establece que una
escala de medicion ayuda a rotular a las variables, las mismas que
tienen un orden natural, pero sin discrepancia cuantificable entre los
valores. A su vez, en su libro Naupas et al. (2018) indica que la escala
tipo Likert esta conformada por varios reactivos que de manera de
propuestas que pide responder al investigador, para esta tesis la
escala de medicion que se aplicé para ambas variables fue la escala
de Likert ordinal, en el cual consistié en un conjunto de items por el
cual el encuestado externalizé su reaccion eligiendo una de las cinco
opciones de la escala.

3.3.Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

En su libro Naupas et al. (2018) indica que la poblacion es el conjunto de los

elementos que tiene las mismas caracteristicas y cualidades. En la investigaciéon

se utiliz6 una poblacion de 98 servidores publicos de una municipalidad
provincial - Lambayeque.

3.3.1. Poblacion:

En su libro Naupas et al. (2018) indica que la poblacion es el conjunto de

los elementos que tiene las mismas caracteristicas y cualidades. La

investigacion comprendié 98 servidores publicos de una municipalidad

provincial - Lambayeque.

. Criterios de inclusién: En su libro Espinoza (2022) indica que este
criterio al igual que las caracteristicas deben tener el objeto o sujeto
de estudio para considerarse como parte de la investigacion a
desarrollar, en base a ello se trabajo con los trabajadores que
laboran bajo el régimen N° 276 de una municipalidad provincial -
Lambayeque.

o Criterios de exclusion: En su libro Sabiote (2022) establece que

las caracteristicas que presenta el objeto o sujeto no permiten que
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sean incluidos como parte de la investigacion a realizar, tomando
en cuenta ello, no se consider6 en la investigacién a servidores
publicos enfermos de vacaciones, licencia con goce o sin goce de
haber, aquellos que viven en otros lugares.
3.3.2. Muestra:
En su libro Hernandez et al. (2018) sefiala que la muestra es la esencia,
de una seccion de la poblacion, es decir, es un subconjunto que presenta
elementos que pertenecen al conjunto llamado poblacion. Facilita
cuando tienen una poblacién inmensa pues los llevaria de mucho tiempo
y esfuerzo medir a todos, es por ello por lo que escindimos en la
poblacion, a ese subconjunto representativo, teniendo en cuenta esa
definicion se empled en la investigacién un grupo muestral de setenta y
tres servidores publicos, para ello se utilizd un margen de confiabilidad
del 95% y un margen de error del 0.05.
3.3.3 Muestreo:
En su articulo Tozan & Manterola (2022) indican que el muestreo
aleatorio simple, es utilizado cuando existe una poblacién determinada,
es decir que cualquiera de los sujetos y estudio puede ser objeto de
medicion, es decir todos tienen la posibilidad a ser seleccionados, en ese
sentido, la investigacién tuvo un método probabilistico-aleatorio simple,
pues se asumio el tamafio de la poblacion materia de estudio, pues es
una poblacién finita.
3.3.4 Unidad de Analisis:
En su revista cientifica Cohen & Gomez (2019) afirmé que las unidades
que tienen caracteristicas similares pueden actuar en un entorno
especifico, ello quiere dar entender que son cualidades y propiedades de
hechos o fendbmenos que se les va a aplicar instrumentos, recolectando
informacion y de esa manera poder medir las variables, en la
investigacion se tuvo en cuenta a los servidores publicos de una

municipalidad provincial - Lambayeque.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para Hernandez et al. (2018) indica que las técnicas para la recoleccion de
datos, se enmarcan por las actividades que va a desarrollar el investigador al
momento de recoger informacion, asimismo le permitira desarrollar un analisis
del fenomeno de estudio, y los instrumentos sirven como medio de apoyo para
recoger la informacién importante y oportuna para estudiar el actuar de las
variables en estudio; en la investigacion se utilizd la técnica de la encuesta,
siendo esta muy confiable y ademés nos brinda informacion a corto plazo, en
ese sentido, el cuestionario, se emple6 para poder obtener informacion certera
y valida, sustenta en su investigacion Question (2022) que el cuestionario es un
instrumento que sirve para recabar informacion, el cual es validado por
especialistas a fin de que determinen su confiabilidad, se cifie a un formato que
contiene preguntas cerradas, en donde dichos cuestionamientos estan
enmarcados en las variables, con la intencién de poder recoger informacion
relevante para la investigacion, en el estudio se utiliz6 preguntas individuales
con expresiones concisas y claras, enmarcadas en una escala Likert, en el cual
tuvo cinco niveles de respuesta: totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso,
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo; de igual manera el citado autor
establece que la validez constituye el alcance de la herramienta de andlisis
utilizada para medir el grado de las variables objeto de investigacion, los
instrumentos incluyeron las dos variables de estudio desarrollo personal y
funciones administrativas en los servidores publicos, las mismas que fueron
validados por tres expertos conformado por un profesional comunicador social,
un segundo con experiencia en gestion publica, y otro con conocimiento en
metodologia de la investigacion, con el grado académico de magister o
doctorado y colegiados, dénde llegaron a una concordancia significativa para
todas variables estudiadas; de igual forma, indica que la confiabilidad de un
instrumento de medicion esta determinada por varias técnicas y se refiere al
grado en que se puede obtener el mismo resultado e incluso se aplica

repetidamente al mismo objeto, por lo que se utilizé el método estadistico Alfa
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de Cronbach teniendo como resultado para la primera variable el 0.70 y para la
segunda variable el 0.68 resultando que el instrumento fue confiable.
3.5.Procedimientos:
De acuerdo con el libro de Cohen & Gomez (2019) sostiene que es el camino
por el que una variable esta condicionada a cumplir con la funcidn basica para
la que fue elaborada, es decir se aplica las técnicas de forma contextual al caso
a investigar. En la investigacion se efectud varias actividades interrelacionadas,
comenzando con el disefio del instrumento, posteriormente se validd por tres
especialistas, quienes determinaron la confiabilidad del instrumento a utilizar,
consecuentemente se aplicé el cuestionario a una poblacion reducida mediante
una prueba piloto, luego se aplicaron a una muestra de 73 servidores publicos,
acto seguido se obtuvieron los daros, los mismos que fueron ingresados al
programa Microsoft Excel, con la finalidad de obtener la confiabilidad ante la
informacion presentada mediante el Alfa de Cronbach, consecutivamente se
represento las tablas de frecuencias y figuras, culminando con las conclusiones
en referencia a los objetivos planteados. Cabe precisar que se coordiné
previamente con la entidad para realizacién de la investigacion, presentando
una solicitud la misma que fue aceptada, recayendo en el expediente 9160
12023 -ATO-LAMB de fecha 3 de julio de 2023.
3.6.Método de analisis de datos

De acuerdo a libro de Hernandez et al. (2018) establece que el método
deductivo, se refiere a analizar en forma de embudo desde las premisas
generales a especificas, contribuyendo de esa manera a la investigacion pues
ayudara a considerar supuestos sobre la probleméatica que se estudiara con
respecto al desarrollo personal y la funcion administrativa de los servidores
publicos, desde los supuestos generales se emplean la estadistica a fin de
determinar los aspectos de la problematica existente, con respecto al analisis
de datos consiste en la recopilacion de datos de diferentes manera, en ese
sentido en la investigacion se tomo6 en cuenta el grado de confiabilidad de la
variables y el andlisis de datos de las variables en su totalidad segun el

programa Microsoft Excel.
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3.7.Aspectos éticos
De acuerdo al articulo de Gonzales (2022) manifiesta que los aspectos éticos
de una investigacion no solo estan enmarcados en el apartado propiamente
dicho ni en los formularios que van de anexo en la investigacion, si no
comprende todo los actos realizados desde el inicio al culminé de la
investigacion, el investigador debe responder una serie de preguntas que
responden a los aspectos éticos de investigacion en humanos, como es el
redactar los antecedentes, los criterios que ha tomado como base, el disefio de
su investigacion, informe y referencias. Todo ello tiene como objetivo garantizar
la calidad ética de la investigacion, en concordancia con los principios de
beneficencia pues es para incrementar conocimientos respecto a una determina
realidad, donde la muestra seleccionada ha participado de manera voluntaria
sin coaccién asimismo con los parametros de justicia, sin menoscabar los
valores; en la presente investigacion se ha tomado como base el protocolo de
la Universidad César Vallejo, pues todo esté disefiado en relacion a los datos
recibidos por los participantes respetando el rigor cientifico, el principio de
honestidad, la propiedad intelectual de las investigaciones consideradas como
antecedentes y referentes para la investigacion, se aseguré el debido
cumplimiento de los requisitos éticos y legales, como es la Norma APA 7ma
edicion al momento de citar y referenciar las investigaciones existentes en los

diferentes repositorios institucionales educativos.
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IV. RESULTADOS
En ese capitulo se mostraran los resultados mas resaltantes hallados en la
investigacion.
La capacitacion personal estd enmarcado a responder el objetivo de analizar la
importancia del plan de desarrollo de personas en la entidad, debido a que el personal
a través de la capacitacion pueda adquirir habilidades, mejorar su rendimiento y las
cuestiones relacionas con la formacion personal, tiene por objetivo potencializar el
capital humano de la entidad, que se enmarca dentro de largo plazo, pues va a
garantizar un mejor rendimiento laboral no solo presente si no también futuro, en la
siguiente figura se presenta el resultado de capacitacion de personal.

Figura 1

Capacitacion de Personal

® Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo m De acuerdo

m Totalmente de acuerdo

Nota: Con los resultados de los encuestados se pudo evidenciar que la escala de
valoracion que predomind fue de acuerdo con la necesidad de capacitacion al
personal, obteniendo un 43%, lo que permitié determinar que el servidor pubico esta
de acuerdo que la capacitacibn ayuda a mejorar el desempefio laboral;
constituyéndose un resultado favorable respecto a la capacitacion personal, por eso

se considera que se debe aplicar la propuesta de mi investigacion.
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De las metas del personal permite analizar la importancia del plan de desarrollo de
personas en la entidad pues a través de la determinacidén de objetivos especificos a
nivel personal o de equipo, permite orientar a que se cumplan los objetivos
institucionales, asimismo en cuanto a la orientacién personal es el camino por el cual
se ayuda a una persona a que llegue al conocimiento suficiente en si mismo y de su

entorno a fin de resolver problemas, teniendo la siguiente figura:

Figura 2

Metas del Personal

H Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo = De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Nota: Con los resultados de los encuestados se pudo evidenciar que la escala de
valoracion que predominé fue la de acuerdo a la importancia del establecimientos de
metas, obteniendo un 45%, lo que permitié determinar que el servidor pubico esta de
acuerdo que es importante establecer metas personales para mejorar el desempefio
laboral y contribuye a brindar servicios de calidad; constituyéndose un resultado
favorable respecto a la capacitacion personal, por eso se considera que se debe aplicar

la propuesta de mi investigacion.
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El instrumento de gestion responde al objetivo de la importancia de disefiar un plan de
desarrollo personal para mejorar las funciones administrativas de los servidores
publicos en la entidad, pues establece que en las normas internas de la administracion
publica se encuentran instrumentos de gestion, los mismos que son documentos
técnicos normativos que regulan el buen funcionamiento de la entidad de manera
integral, siendo uno de ellos el plan de desarrollo de personas, obteniendo como

resultado la siguiente figura:

Figura 3

Instrumento de Gestidn

m Totalmente en desacuerdo

H En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Nota: Con los resultados de los encuestados se pudo evidenciar que la escala de
valoraciéon que predominé fue la de acuerdo con la implementacion del plan de
desarrollo de personas, obteniendo un 75%, lo que permitié determinar que el servidor
pubico esta de acuerdo que es importante el instrumento de gestién asimismo permiten
direccionar el cumplimiento de los objetivos en la administraciéon publica;
constituyéndose un resultado favorable respecto a la implementacién de un plan de
desarrollo de personas, por eso se considera que se debe aplicar la propuesta de mi

investigacion.
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La variable funciones administrativas en los servidores publicos esta comprendida de
por el desempefio laboral y plan estratégico institucional.

El desempefio laboral esta relacionado con el objetivo de identificar la percepcion del
servidor publico con respecto a la calidad de servicio que brinda en la funcion

administrativas, obteniendo como resultado la siguiente figura:

Figura 4
Desempefio Laboral

BTOTALMENTE EN DESACUERDO BEN DESACUERDO

INDECISO DE ACUERDO

TOTALMENTE DE ACUERDO
Nota: En la figura se observa que del resultado de los encuestados se pudo evidenciar
que la escala de valoracion que predomind fue entre totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo con el buen desemperfio laboral existente en la institucion, obteniendo el
49%, lo cual nos muestra una aceptacién negativa con respecto a la dimensién
desemperio laboral que indica que en la institucién no hay un buen desempefio laboral
asimismo no se prestan las condiciones personales del servidor publico,
caracteristicas del trabajo y no hay buena relacion interpersonal con los demas

trabajadores, por ese se debe aplicar la propuesta de mi investigacion.
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El plan estratégico institucional esta relacionado con el objetivo de validar la
implementacion de un plan de desarrollo personal en la entidad, ya que el plan
estratégico institucional es una herramienta que sirve para cumplir los objetivos
institucionales a fin de proporcionar una mejora en la calidad de vida de la poblacion y
de su desarrollo, obteniendo como resultado de plan estratégico institucional la

siguiente figura:

Figura 5

Plan Estratégico Institucional

EBTOTALMENTE EN DESACUERDO BEN DESACUERDO
INDECISO DE ACUERDO
TOTALMENTE DE ACUERDO

Nota: En la figura se observa de los resultado de los encuestados se pudo evidenciar
que la escala de valoracion que predominé fue entre totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo con el conocimiento y difusion del plan estratégico institucional dentro de
la entidad, obteniendo un 53%, lo cual nos muestra una aceptacion negativa con
respecto a la dimensién plan estratégico institucional que indica que el servidor publico
desconoce sobre los objetivos institucionales asi como también que el plan estratégico
institucional no se publican en los tiempos adecuados no fomentandose la gestion

institucional, en ese sentido se debe aplicar la propuesta de mi investigacion.
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V. DISCUSION

La investigacion tuvo como finalidad hallar la relacidon entre las variables desarrollo de
personas y funciones administrativas en los servidores publicos de una municipalidad
provincial -Lambayeque, la discusion de resultados obtenidos por medio de la
encuesta aplicada a la muestra de estudio se llevé a cabo contrastando con hallazgos
encontrados en los antecedentes y marco tedérico de la investigacion.

Respecto al objetivo especifico de estudio el cual fue disefiar un plan de desarrollo
personal para mejorar las funciones administrativas de los servidores publicos, se
evidencia que el 75% de servidores publicos estan de acuerdo que es importante el
instrumento de gestion, porque permiten direccionar el cumplimiento de los objetivos
en la administracién publica, lo cual nos muestra una aceptacion positiva en cuanto a
la implementacion del plan de desarrollo de personas en la entidad como instrumento
de gestion, dentro de los hallazgos obtenidos se asemeja con la investigacion de
Lejeune (2019) cuyo resultado encontrado de las veintiocho entrevistas
semiestructuradas a trabajadores, se determind que 83% de los gestores publicos
manifiestan que es importante el modelo de desarrollo de personas en el trabajo que
desempeiian, pues les genera liderazgo, el mismo que tuvo como objetivo analizar la
utilidad de un modelo de desarrollo de personas en el trabajo; asi también Wang (2022)
enfocd su estudio en descubrir las correlaciones entre el desarrollo profesional de los
empleados, sus antecedentes personales y su nivel educativo, mediante el andlisis de
datos y un modelo de prediccion recogidas de una empresa publica, estableciendo que
el potencial de desarrollo profesional de los empleados es significado con su desarrollo
personal, es decir ambos van de la mano, ahi radica la importancia de fortalecer ambos
factores en el trabajador a fin de lograr eficiencia y calidad en el trabajo; sumado a
Ambor (2021) donde sefiala que las ventajas principales del desarrollo de personas es
el aumento de la productividad a través de la motivaciéon, se desarroll6 el clima
organizacional favorablemente, asi como que ayuda a que los colaboradores conozcan
hacia donde apunta sus metas como institucion, ya que sabran cual es la vision,
objetivos institucionales e incrementa los conocimientos, por ende, adquieren
habilidades. Seguidamente Clegg & Bradley (2006) afirman que el plan de desarrollo

de personas es una tendencia internacional, pues es una gran ventaja para promover
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el rendimiento dentro de la organizacion es decir el éxito depende si se toma como
iniciativa el desarrollo de las capacidades humanas; existiendo tres tipos de desarrollo,
el técnico o de conocimiento que refiere al aprendizaje que se adquiere del entorno;
gestor o derivados de la conducta que es el conjunto de destrezas que van a
enmarcarse en los rasgos de nuestra personalidad como la proactividad, liderazgo,
motivacion, el autoconcepto, conocimiento y habilidades; como es evidente de acuerdo
a los resultados obtenidos, requiere ademas citar lo definido por Chiavenato (2009)
donde en su libro manifiesta que el desarrollo personal se sustenta en la teoria de la
gestion del talento humano, pretendiendo que el colaborador se torne competitivo
dentro de la organizacion, no solo trata de identificar al personal apropiado sino que
su idea se centra en potenciar su capital con la finalidad de que perfeccione su trabajo
y colocarlo donde puede desarrollar sus actividades de manera éptima, es decir
invierte en él con la finalidad de utilizar sus capacidades a favor de la organizacion.
Citando a Heredia (2022) afirma que, en cualquier organizacion, el trabajo en equipo
es clave para alcanzar los objetivos propuestos, asimismo para conducir a los
miembros de una organizacion hacia el éxito, la comunicacion es un factor clave para
el compromiso organizacional, afirmando que la comunicacion, el trabajo en equipo y
el compromiso organizacional se relacionan positivamente. Por ultimo, Clelland (1961)
sostiene que el ser humano tiene tres necesidades basicas, siendo: la necesidad de
realizacion, la de poder y la de afiliacién, enmarcandose la necesidad de realizacion
con el de desarrollo personal pues el ser humano tiene el deseo de contribuir, resaltar
y trascender, por ende, quiere ser importante, teniendo responsabilidades, asumir
riesgos y obtener un estimulo a su desempefio. Con respecto a la dimension
instrumento de gestion se determina que se debe disefiar un plan de desarrollo de
personas para mejorar las funciones administrativas de los servidores publicos, pues
es un instrumento de gestién que permite regular el buen funcionamiento de la entidad
de manera integral y el rendimiento, logrando eficiencia y calidad en el trabajo.

Respecto al objetivo especifico que fue identificar el grado de percepcion del servidor
publico con respecto a la calidad de servicio que brinda en la funcion administrativas,
se evidencié que el 53% de servidores publicos se encuentra entre totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo, lo cual nos muestra una aceptacion negativa con
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respecto a la dimensién plan estratégico institucional que indica que el servidor publico
desconoce sobre los objetivos institucionales asimismo que el plan estratégico
institucional no se publican en los tiempos adecuados no fomentdndose la gestion
institucional generando que el servidor no efectie un trabajo de calidad, dentro de los
hallazgos obtenidos se asemeja con la investigacion de Ambor (2021) que abarca la
variable desarrollo personal, logrando como resultado que las ventajas principales del
desarrollo de personas es el aumento de la productividad a través de la motivacion,
asi como el clima organizacional favorable, concluyendo que el 60% de los
colaboradores desconocen hacia donde apunta sus metas como institucion, por ende
no identidican con claridad la visiébn, mision y objetivos institucionales, recomendando
implementar un plan de desarrollo de personas enmarco en el plan estratégico
institucional, como es evidente de acuerdo a los resultados obtenidos, requiere
ademas citar lo definido por Hurtado (2019) donde establece que el plan estratégico
institucional es una herramienta que sirve para cumplir los objetivos institucionales a
fin de proporcionar una mejora en la calidad de vida de la poblacion y su desarrollo.
Estos objetivos se deben reflejar en resultados y con respecto a su indicador objetivos
institucionales se refiere a las metas especificas que se pretende alcanzar como
institucion, asi también Castillo (2019) sustenta que en el Peru se ha regulado como
politica de gobierno relacionado con el servicio civil la relevancia de gestion de la
capacitacion, en concordancia con la Ley N°30057, Ley del Servicio Civil que establece
el procedimiento de capacitacién, teniendo por objetivo lograr que el trabajador publico
tenga un buen rendimiento, es decir, que ofrezca servicios de calidad con valor puablico
a la ciudadania, asi como también el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Por lo tanto, se determind el grado de percepcion de los servidores publicos con
respecto a la calidad de servicio que brinda en la funcion administrativa, relacionado
con la dimensién plan estratégico institucional, manifestando que se desconoce sobre
los objetivos institucionales, asi como que el plan estratégico institucional no se publica
en los tiempos adecuados, no fomentandose la gestion institucional generando que el
servidor no efectue un trabajo de calidad.

Respecto al objetivo especifico que fue analizar la importancia del plan de desarrollo

de personas en la entidad, se evidencid del resultado de los encuestados que el 49%

29



no esta de acuerdo y totalmente en desacuerdo, lo cual nos muestra una aceptacion
negativa con respecto a la dimensién desempefio laboral que indica que en la
institucién no hay un buen desempenio laboral asimismo no se prestan las condiciones
personales del servidor publico, caracteristicas del trabajo y no hay buena relacion
interpersonal con los demas trabajadores, dentro de los hallazgos obtenidos se
asemeja con la investigacion de Romo (2021) donde incluyé la variable funciones
administrativas de los servidores publicos, estableciendo como objetivo implementar
un modelo de gestidén del talento humano en una entidad publica, la metologia que
utilizé fue descriptiva con disefio no experimental, emple6 una encuesta dirgida a los
trabajadores, concluyendo que el 66 % sosntienen que la entidad no desarrolla
procesos estratégicos, asimimismo no desarrolla el talento humano; recomendando al
implementar un modelo productivo de desarrollo personal para mejorar el rendimiento
laboral en la funcion administrativa, como es evidente de acuerdo a los resultados
obtenidos, requiere ademas citar lo definido por Delgado (2019) donde define que las
funciones administrativas refieren al cumplimiento de la obligacion, el mismo que suma
a la adecuada produccion del bien o servicio, vinculada con el desarrollo de actividades
administrativas, relacionados con la eficacia y eficiencia, asi como Lépez (2022) donde
manifiesta que para determinar el rendimiento de una organizacion infiere mucho la
seleccion de personal, pues el recurso humano debe estar preparado y en constante
capacitacion; en su articulo desde Ecuador, Campo & Andrés (2022) afirman que hoy
en dia la gestion integral del sector publico deja mucho que desear, por ende se debe
implementar un modelo para el fortalecimiento de habilidades blandas a los trabjadores
que le permita brindar un servicio de calidad; en concordancoa con Roldan et al. (2023)
donde sustenta que se debe combinar la experiencia personal con la capacitacion
constante para lograr potencializar el desarrollo humano dentro de la organizacion,
pues si el colaborador presenta un buen desarrollo personal mejorara su rendimiento
y/o produccion; seguidamente de Riva (2020) sostiene que el desempefio laboral en
la administracion publica es deficiente, por ello se debe implementar un modelo de
gestion orientado al desarrollo de sus competencias ya que es la pieza clave dentro
de la estructura estatal, de igual modo Ramirez (2020) afirma que existen varios

factores que debilitan el desempefio laboral, siendo uno de ello la excesiva creacion
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de empleos sin ninguna planificacion, ademas que no se preocupa por el talento
humano sumado la distorsion del area de recursos humanos, mientras Elera (2021)
sefiala que la principal caracteristica de la modernizacion del Estado es el acceso a
los servicios de calidad dirigida a sus usuarios, por ende es responsable de optimizar
sus recursos Yy brindar un servicio con valor publico.

En ese sentido, se evidencio que no hay un buen desempefio laboral en la entidad,
pues indican que en la institucion no se prestan las condiciones personales,
caracteristicas del trabajo y no hay buena relacion interpersonal con los demés
trabajadores, siendo importante implementar un plan de desarrollo personal.
Respecto al objetivo especifico que fue validar la implementacion de un plan de
desarrollo personal en la entidad, se evidencia con respecto a la dimension
capacitacion del personal el 43% esta de acuerdo, lo que permitié determinar que el
servidor pubico indica que la capacitacion ayuda a mejorar el desempefio laboral.
Ademas, se acredita con respecto a la dimensién metas del personal que el 45% de
los servidores publicos se encuentran de acuerdo con respecto a que es importante
establecer metas personales para mejorar el desempefio laboral y contribuye a brindar
servicios de calidad, lo cual nos demuestra una aceptacion positiva con respecto a la
dimensién metas de las personas, dentro de los hallazgos obtenidos se asemeja con
la investigacion de Alshemmari (2023) que abordé como objeto de estudio el analisis
del impacto de las capacitaciones en los trabajadores estatales y el aumento de la
eficacia del rendimiento, realiz6 un estudio clasico correlacional, validando la premisa
con el 81% que el empoderamiento de los empleados influye en la eficiencia del
rendimiento, el autor recalcé la importancia de ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional y de cursos de desarrollo personal, como es evidente de acuerdo a los
resultados obtenidos, requiere ademas citar lo definido por Vergaray (2022) donde
sostuvo que el desarrollo de personas se enmarca a largo plazo, debido a que las
competencias y habilidades que adquieren los trabajadores también servird para
puestos futuros, es decir que no solo se limita al puesto actual, Para Slim (1998) en
su investigacion define al desarrollo como una condicion de la vida o de una sociedad,
en la cual evoluciona para satisfacer sus necesidades individuales o de grupos,
asimismo es la accion o efecto de desarrollar o desarrollarse; segun la REA (2022)
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persona es un individuo de la especie humana, esta vinculado con la singularidad. En
ese sentido, Montoya (2008) manifesté que el desarrollo personal consiste en la
motivacion para salir adelante, lo cual significa que la persona se plantee metas claras
y vea la manera de ejecutarlas, siendo un elemento determinante para el éxito laboral.
Liedtka et al. (2021) manifiesta que el desarrollo personal, es una herramienta que
ayuda a la superacion, centrandose en la forma de pensar, primando la proactividad y
estrategia sobre el qué, donde, por qué, cuando y como del crecimiento personal,
poniendo en relieve tus puntos fuertes y débiles, muestra donde tienes que mejorar e
incluye planes sobre cémo hacerlo, con plazos, eso quiere decir que te ayuda a
identificar cuales son tus objetivos medibles y especifica las actividades para
alcanzarlos; lo que incide en su articulo de investigacion Norman & Tomilson (1959)
sostiene que no existe una definicion explicita de lo que abarca el desarrollo personal,
este parece ser el mas difuso porque abarca casi todas las variables, como la herencia,
el sexo, la inteligencia y la percepcion, todos infieren en el desarrollo personal por ende
no puede considerarse al margen del social. En cuanto a la progresion de la carrera
para Peir6 (2021) refiere a un derecho del trabajador que le permite ascender a otros
cargos; en lo concerniente a metas del personal, tenemos a Sausa (2022) que indica
que son objetivos especificos que pueden ser a nivel de persona o de un quipo y se
orientan a cumplirlos y en cuanto a la orientacion personal refiere que es el camino a
través del cual se ayuda a una persona a que llegue al conocimiento suficiente de si
mismo o de su entorno a fin de resolver sus problemas, por lo tanto, en lo referente a
la prioridad del personal, segun Vargas (2020) sefiala que es la atencion rapida y eficaz
que realiza el empleador con su trabajador asimismo las prioridades son establecidas
de manera subjetiva. Con respecto a la dimension metas del personal sefiala que a
través de la determinacién de objetivos especificos a nivel personal o de equipo,
permite orientar a que se cumplan, es decir a direccionar, asimismo en cuanto a la
orientacién personal es el camino por el cual se ayuda a una persona a que llegue al
conocimiento suficiente en si mismo y de su entorno a fin de resolver problemas. En
suma, es importante la implementacion de un plan de desarrollo de personas en una
entidad segun lo evidenciado por los servidores publicos en las dimensiones de

capacitacion del personal y metas del personal.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se evidencié del resultado de los encuestados que el 49 % no estan de acuerdo
con la dimensién de desempefio laboral, pues manifiestan que en la institucion
no hay un buen desempefio laboral, asi como no se prestan las condiciones
personales del servidor publico, caracteristicas del trabajo y no hay buena
relacion interpersonal con los demas trabajadores, siendo importante
implementar un plan de desarrollo personal orientado al desarrollo de sus

competencias ya que es la pieza clave dentro de la estructura estatal.

2. Se evidencio que el 75 % de los servidores publicos estan de acuerdo que es
importante el instrumento de gestiébn, porque permiten direccionar el
cumplimiento de los objetivos en la administracion publica, lo cual mostré una
aceptacion positiva en cuanto a la implementacion del plan de desarrollo de
personas en la entidad para mejorar las funciones administrativas de los
servidores publicos basado en la teoria de la gestion del talento humano y en el

estimulo del desempefio.

3. Se evidencié que el grado de percepcion de los servidores publicos con
respecto a la calidad de servicio que brinda en la funciébn administrativas, es
negativo en un 53 % pues manifiestan que el gestor publico desconoce sobre
los objetivos institucionales, asimismo el plan estratégico institucional no se
publica en los tiempos adecuados, a pesar de que el plan estratégico
institucional es una herramienta que sirve para cumplir los objetivos

institucionales y logran mejorar la calidad de vida de la poblacion y su desarrollo.

4. Se evidencia con respecto a la validacion de la implementacion de un
plan de desarrollo personal en la entidad, que el 43% de los servidores publicos
estan de acuerdo en validar la implementacion de un plan de desarrollo personal

ya que ayudara a mejorar el desempefio laboral en la funcién administrativa
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VIl. RECOMENDACIONES

1. El alcalde debe implementar dentro de su gestion un plan de desarrollo de
personas, a fin de mejorar un buen rendimiento laboral, asi como eficiencia y
calidad en el trabajo.

2. Se recomienda al alcalde y gerente municipal socializar a los servidores
publicos el Plan Estratégico Institucional orientado a la gestion para resultados,
pues permitird el mejoramiento de la capacidad organizacional e institucional y
generar valor publico en beneficio de los ciudadanos.

3. El gerente de recursos humanos debe promover las condiciones adecuadas en
el entorno laboral y promover el trabajo en equipo a través del desarrollo
personal.

4. Se debe implementar un plan de desarrollo personal basado en fomentar el

fortalecimiento del capital humano y desarrollo de habilidades blandas.
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VIl. PROPUESTA

Desarrollo personal para funciones administrativas en los servidores publicos
de una municipalidad provincial - Lambayeque

Tiene como objetivo contribuir en la mejora de la funcién administrativa en los
servidores publicos, beneficio que a su vez se vera exteriorizado en la
prestacion de servicios de calidad con valor publico, generando un impacto
positivo en el desarrollo social. Se sabe que el gobierno de una determinada
municipalidad provincial objeto del presente estudio, cuenta con presupuestos,
asi como con ingresos mensuales, los cuales son distribuidos en gastos
corrientes, en efecto actualmente no se ha implementado un plan de desarrollo
de personas, el ultimo fue en el afio 2018; siendo importante mejorar el
desemperio laboral y potenciar el capital humano de los gestores publicos, en
ese sentido se debe implementar un plan de desarrollo personal orientado al
desarrollo de sus competencias ya que es la pieza clave dentro de la estructura
estatal, siendo una caracteristica de la modernizacion del estado, orientado al
acceso a los servicios de calidad dirigida a sus usuarios, por ende es
responsable de optimizar sus recursos y brindar un servicio con valor publico.
Es de suma importancia, plantear como estrategia la implementacion de dicho
instrumento ya que permiten direccionar el cumplimiento de los objetivos en la
administracion publica basado en la teoria de la gestion del talento humano y
en el estimulo del desempefio, permitiendo el buen funcionamiento de la entidad
de manera integral y el rendimiento, logrando eficiencia y calidad en el trabajo.
Con respecto a la teoria del talento humano, se sustenta a que el colaborador
se torne competitivo dentro de la organizacion; no solo se trata de identificar al
personal apropiado, sino que se centra en potenciar su capital con la finalidad
de que perfeccione su trabajo y sea colocado donde puede desarrollar sus
actividades de manera optima, es decir invierte en él con la finalidad de utilizar

sus capacidades a favor de la organizacion.
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En cualquier organizacion, el trabajo en equipo es clave para alcanzar los
objetivos propuestos, asimismo para conducir a los miembros de una
organizacion hacia el éxito, la comunicacion es un factor clave para el
compromiso organizacional, afirmando que la comunicacion, el trabajo en
equipo y el compromiso organizacional se relacionan positivamente.

En ese sentido se requiere que, en primer lugar, se realice un diagnostico de
las necesidades del personal en cuanto a capacitaciones profesionales y de
habilidades blandas, en segundo lugar, se elabore un plan de desarrollo
personal enmarcado en el plan estratégico institucional orientados en los
objetivos institucionales.

Posteriormente, que se apruebe con acto resolutivo y se asigne un presupuesto
a fin de que se realicen todas las actividades establecidas.

Con la implementacion del plan de desarrollo personal se pretende motivar al
personal, potenciar su capital humano a fin de que haya un mejor rendimiento
en sus labores, ya que se tendra en claro los objetivos institucionales y cuél es

la vision y misién institucional.
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ANEXOS

TABLA 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEVEA:'II‘G?)II-(I)ES DEFINCION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Capacitacion continua
Garcia (2015), define al | Se efectuara una encuesta el — —
Modelo de Desarrollo | personal  administrativo  de Capacitacion del Capacitacion de formacion
Personal como el crecimiento | municipalidad  Provincial de personal laboral
individual de la persona, en | Lambayeque. EI cuestionario Co_:—:wchmg persopa!
cual se desarrollard una | constara de 11 preguntas en Progresion por conocimientos Cuestionario Escala
conciencia social, que le | escala Likert, a través del cual Orientacion del personal Likert:
permitira darse cuenta de las | se hara un diagndstico a fin de Prioridad del personal
necesidades y problemas de | determinar la relacion entre Habilidad del personal Totalmente de acuerdo (5)
Desarrollo su entorno profesional, | desarrollo personal vy el Nivel de percepcion de la De acuerdo (4)
Personal suscitando un compromiso | desempefio de los servidores | Metas del personal atencion recibida Indeciso (3)
que le impulsa a brindar | publicos que realizan funciones En desacuerdo (2)
ayuda, a facilitar | administrativas. Totalmente en desacuerdo
oportunidades de crecimiento Q)
ya conv_ertirse en un agente Instrumento de gestion
de cambio y un cat_allzador de Implementacion del PDP
en el campo profesional.
Guzman (2011) define a las | Se efectuara una encuesta con Condiciones personales
funciones administrativas en | el personal administrativo de
los servidores publicos, como | Municipalidad Provincial de
Funciones aquellas personas que | Lambayeque. El cuestionario
administrativas | realizan tareas administrativas | constara de 09 preguntas en Desempefio
en los dentro del aparato estatal, | escala Likert, a través del cual — -
servidores como atender al usuario, | se hara un diagnéstico a fin de Caracteristicas del trabajo Cuestionario Escala
publicos brindar  servicios, atender | identificar el nivel de Likert:
solicitudes, gestionar y | desempefio de los servidores
elaborar oficios, informes, etc., | publicos que realizan funciones Relaciones interpersonales Totalmente de acuerdo (5)
a fin de atender las | administrativas. De acuerdo (4)
necesidades de la poblacion. Indeciso (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo
(1
Estrategias Objetivos institucionales
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TABLA 2:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION OBJETIVO DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y ENFOQUE/TIPO/DISENO TECNICA/INSTRUMENTO
DEL PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA
Variable i Enfoque: Instrumento:
Objetivo General: independiente: UNIDAD DE ANALISIS Cuantitativo
Implementar un plan de Desarrollo POBLACION v" Encuesta
desarrollo personal que personal
permita mejorar las Poblacion total: v" Andlisis documental
funciones administrativas 98 servidores publicos de | Tipo: basica
en los servidores una municipalidad
publicos. provincial de Lambayeque
¢De qué manera el H: El desarrollo afo 2022 Métodos de Analisis de
desarrollo personal | Objetivos especificos: personal mejorara Investigacion:
mejorara las 1. Analizar la las funciones MUESTRA
funciones importancia del plan de | administrativas de La muestra sera Diseio: Método mixto
administrativas de desarrollo de personas los servidores determinada por la Descriptivo
los servidores en la entidad, publicos en una Variable siguiente formula: No experimental
publicos en una 2. Disefiar un plan municipalidad dependiente: Transversal
municipalidad de desarrollo personal provincial - Funciones NZ zpq
provincial — para mejorar las Lambayeque. administrativasen | N = ——~—5——5—=
Lambayeque? funciones los servidores (N-1)E*+Z%pq
administrativas de los publicos Dénde:
servidores publicos, # Z= Nivel de confianza
3. Identificar la (95%)
percepcion del servidor % p=5

publico con respecto a
la calidad de servicio
que brinda en la funcion
administrativas y

4. Validar la
implementaciéon de un
plan de desarrollo

personal en la entidad.

# c= Margen de error (04
= 14)

Teniendo como resultado,
el tamafio de la muestra
sera de 73 servidores
publicos, con una
confiabilidad del 95%, con
un margen de error del 5%.
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FORMULA PARA DETERMINAR LA MUESTRA

NZ ?pq _
(N -1)E®+2Z%pq

Donde: = Z= Nivel de confianza (95%)

-p:5

= c= Margen de error (04 = £4)



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario para medir el desarrollo personal y las funciones administrativas en los
servidores publicos
Datos informativos:

Género: I:l M I:l F
Institucion: ........ooooooooieeiieeeeee. ... Areade trabajo: ...

Instrucciones: Estimado (a) colaborador (a), el presente tiene como objetive medir el desarrollo
personal y las funciones administrativas en los servidores pulblicos. El instrumento es andnimo y
reservado, la informacion es solo para uso de la investigacion. En tal sentido, se le agradece por la
informacion brindada con sinceridad y objetividad, teniendo en cuenta las siguientes opciones de
respuesta:

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

VARIABLE INDEFENDIENTE: DESARROLLO PERSONAL

DIMENSION 1: CAPACITACION DEL PERSONAL VALORACION

N° | ITEMS 112 34 5

1 Considera usted que ayudan |as capacitaciones para la mejora continua del desempefic personal.

Congidera usted gue las capacitaciones enfocadas a las funcicnes que realiza cada colaborador son
dadas periddicamente.

3 Cree usted que la institucion fomenta el desarrollo personal de los colaboradores.

4 Cree usted que la institucion prioriza los logros de las capacidades de cada uno de sus colaboradores.

Cree usted que a fravés de las capacitaciones se adquieren conocimientos para el desarrollo de sus
actividades

6 Cree usted gue la institucion fortalece el capital humano

7 Cree usted que la institucion promueve los ascensos por competencias de los colaboradores.
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DIMENSION 2: METAS DEL PERSONAL

VALORACION

N*

ITEMS

Cree usted que los colaboradores tienen idenfificado cuales son sus funciones en los puestos que sg
desempefian.

Cree usted que los colaboradores conocen las metas establecidas en los puestos que se desempefian.

10

Cree usied que los colaboradores reconocen el confor de sus puestos de frabajo y buscan objetivos
disfintos.

1

Cree usted que el establecer metas ayudan a mejorar el desemperio laboral

12

Cree usted que la identificacion de metas permite mejorar el desempleo laboral

13

Cree usted que la fijacion de metas en el personal contribuye a brindar servicios de calidad

DIMEMSION 3: INSTRUMENTO DE GESTION

HD

TEMS

14

Cree usted que el colaborador esta satisfecho con la labor que desempeiia en su puesto de trabajo.

13

Cree usted que el colaborador que implementa un plan de desamcllo personal ayuda a la mejorg
insfitucional.

16

Cree usted que los colaboradores que ejecutaron su plan de desarrollo personal migraren a ofros puestos
de mayor responsabilidad.

17

Cree usted que los instrurmentos de gestion son importantes dentro de la administracion pablica

13

Cree usted que las entidades cumplen en implementar los instrumentos de gestion

19

Cree usted que el plan de desamrollo de personas permite mejorar el desempefio laboral

20

Cree usted que los instrumentos de gesfion direccionan al cumplimiento de los objetivos de 13
administracion pablica
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VARIABLE DEPENDIENTE: FUNCIONES ADMINISTRATIVAS EN LOS SERVIDORES PUBLICOS

DIMENSION 4: DESEMPENO

VALORACION

N°

iTEMS

ICree usted que los colaboradores tienen buen desempefio laboral

21
ICree usted que la capacitacion recibida por los servidores de su area ha tenido relaciéon

22 ldirecta con la mejora de resultados.

23 ICree usted que la atencién que brinda diariamente a los usuarios es la adecuada.

24 ICree usted que su lugar de trabajo tiene las condiciones minimas adecuadas para el buen|
idesempeiio de sus funciones.

o5 ICree usted que el colaborador se siente satisfecho con el equipo de trabajo al que
pertenece.

26 ICree usted que la cantidad de trabajo justifica los tiempos que se toma cada colaborador.

27 ICree usted que el equipo de trabajo que pertenece es eficiente porque cumple con las
imetas trazadas.

o8 ICree usted que en la institucion existe buen clima laboral entre los colaboradores de su
lequipo de trabajo.

29 ICree usted que la motivacion al personal influye en el desempefio laboral

30 ICree usted que establecer objetivos concretos y proporcionando formacion continua a los
trabajadores contribuye al desempefio laboral

31 ICree usted que la entidad evalla el desempefio laboral del trabajador

32 ICree usted que su institucién estimula los actos positivos que se dan dentro y fuera de los

trabajadores

56



DIMENSION 5: ESTRATEGIAS

VALORACION

W= | ITEMS A 4

33 [Cre=ustedquela institucién pdblica los planes estratépicos institucionales en los tempos
sdecuados.

2 Cres usted que el plan estratégico institucional aywda 3 identificar los objetivog
mstitucionales

15 |Cres usted que la implementacidn g2l plan estratégico institucional formenta la gestion
nstitucional

5 Cres usted que el plan estratégico institucional es importante dentro de |2 adminisiracidn
pdblica

37T |Cres usted que los trabajsdores conocen cudles son los objetivos institucionakes

18 Cres ustzd que el plan estratégico institucional contribuye en la identificscion de lag
debilidades y fortalezas de los recursos economicos y humanos

i Cres usted que s implementacian del plan estratégics permite identificar las brechas qug
se deben camar en la administracion publica

40 Cres usted gque el plan estratégico institucional sirve como hemamientas para 1§

=labaracidn del plan de desarrclo de personas
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Confiabilidad

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO EN ALFA DE CRONBACH

PREGUNTAS
ENCUESTADOS : P1 (P2 i P3 ! P4 P5 ! P6; PT ! P8 ;: P9 (P10:P11:P12;P13;P14;P15 P16 P17 P18 P19:P20:P21:P22 ;P23 : P24 :P25; P26 ;P27 P28 P29 P30 P31; P32: P33:P34:P35; P36 P37 : P38 P39 P40
E1 4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4242222 2:2:2:2;2;2;2;2;4;4;:2;4;2;2:;2;2;2;2:2:2;2;2;2
E2 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 4 1 5 1 1 3 1 1 1 1 122 1 1 1: 4 1 [ 1 1 3 1 1 1 1 1:2 ;2 1
E3 5 1 2 2 1 2 1 2 1 [ 4 ;256222 ;22 1 2 1 2 1+ 2 1 54,256 ;2;2;2;2;2 1+ 2 1 2 1 2
E4 4 2 1 2 1 2 1 2 2 5 4 ;2 ;5 ;2 12 1 2 1 1 12 1:2;2;5 ;4 2 .5;2 12 12 1 1 1; 2 12
E5 4 2 1 2 2 2 2 2 2 4 4 :3;4;2;2;2;2;2;2 1;2;2;2;2;2;:4:4;3;4;2;:2;2;2;2;?2 1i2;2;2;2
E6 4 2 2 1 2 2 2 1 1 ) 4 ;2 :5;:2;2 ;2 2 1 1 1;2;2;2 1 1 5 ;4,25 ;2 ,2;2;2 1 1 122 ;2 1
E7 5 2 1 1 2 2 2 2 3 ) 4 :2:4;2;2;2 .2 2. 2;2;2;2;2;2;3;5;4 24,2 2;:2;2;2;2;2;:2;2;2 2
E8 5 2 1 1 1 1 1 2 2 ) 5:3 ;568 ;:3;2, 2 1 1 1 1 1 1 1:2:2;568;58 3 &5 3 2;2 1 1 1 1 1 1 1, 2
E9 2 2 2 2 2 2 1 1 2 4 4 :3;5:3;2 ;2 ;2 2 2;2;2;2 1 1:2:4;4 .3 &5 3 2;2;2;2;2;2;2;2 1 1
E10 5 2 2 2 2 2 2 2 3 ) 5;3;585;:;3;2 ;3,2 ;,2;2;2;2;2;2;2;3;5;5 3.5 ,3,2;3;2;2;2;2;2;:2;:2, 2
WARIANZA 081(016(025(/024|024|009|024(021(049(141|/02|04|02|04|02(02|02|02|03|03|02(01(02(02(05|14|02|04|02|04|02|02|02|02|03]03|02(01(02|02
SUMATORIA DE
WARIANZAS 12.36
WARIANZA DE LA
SUMATCRIA DE LOS
ITEMS 100.64
;
K ZS sficiente de confiabilidad del cuestionario  0.899678
i Namero de items del instrumento 40 Alfa de Cronbach Consistencia Interna
a - K—l ] e 2 Sumatoria de las varianzas de los items 12.36 az09 Excelente
LS‘T Varianza total del instrumento 100.64 08<a<09 Buena
07<a<0,8 Aceptable
1 2 3 3 5 06<0<07 Cuestionable
,5sa<0, Pobr
Totalen;ente En Indeciso | De acuerdo Totakmarte Ree s e
desacuerdo de acuerdo a<0,5 Inaceptable
desacuerdo

SUMA!

a3
a3

a7

109
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CARTA DE PRESENTACION
Sr.. Mg. ROGGER ERICK NOPO OLAZABAL
Presente
Asunto:  Opinién de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Piblica de la
Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, por lo cual requiero validar los instrumentos
con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Desarrollo personal para funciones
administrativas en los servidores publicos de una municipalidad provincial -
Lambayeque” vy siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion publica

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamen

Santi i0jas, Jesus Jhonatan
DNI 46970180

59



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario desarrollo
personal para funciones administrativas en los servidores publicos de una municipalidad
provincial — Lambayeque”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Rogger Erick Nopo Olazabal

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social { )
Educativa ( X) Organizacional { X )

Areas de experiencia profesional: Gestion Publica, Educacion, Investigacion.

Institucion dende labora:

Municipalidad Distrital de la Victoria — Provincia de
Chiclayo — reqgién de Lambayeque.

en el area:

Tiempo de experiencia profesional Z2adaios | )

Mas de S afios (X))

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: (si corresponde)

Publicacion de Articulos cientificos.

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:

Cuestionario desarrollo personal para funciones administrativas en
los servidores pablicos de una municipalidad provincial —
Lambayeqgue

Santisteban Riojas, Jesus Jhonatan

Autor(a):

Procedencia: Distrito de lllimo — provincia de Lambayeque — regién de
Lambayeque.

Administracién: Presencial
30 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Significacion:

Explicar como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)
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4. Soporte tedrico

(describir en funcion al modelo tetrico)

Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria o subcategorias larea
Caparitacion del personal la capacitacion personzl es una estrategia muy Util para que el | Ordinal, tipo
personal pueda adguirr habilidades, asimismo mejora el | Likert: 1-3
rendimiento ¥ laz cuestiones relacionas con la formacidn
perzonal, tiene por objetive potencializar el caprtal humano de la
entidad, que se enmarca dentro de largo plazo, pues va a
garantizar un mejor rendimiento laboral no solo presente si no
también future.
Vi Metas del personal tenemos a Saura (2022) que indica que son objetivos especificos | Ordinal, tipo
Desarrollo que puaden ser a nivel de persenz o de un quipoe v se orientzn a | Likert: 1-3
Personal cumplirlos v en cuanto a la orientacifn personal refiere que es el
camino a través del cual se avuda a ina persona a que lesue al
conocimisnto suficients de sl mismo o de su entomo a fin de
resolver sus problemas.
Instrumento de gestion seglin Vargas (2020) dentro de las normas internas de la | Ordinal tipo
administracidn encontramos los mstrumentos de gestidm, que | Likert: 1-5
son documentos técnico normafives gque regulan el
funcionamiento de la entidad de manera mtegral,
Diesempefio laborzl en el Ambito del desempefio laboral comprende seglin Delgado | Ordinal, tipo
(201%) el cumplimiento de la obligacion, el mizmo que suma a | Likert: 1-5
la adecuada produccion del bien o servicio, vinculada con el
WV1: Funciones desarrolle de actividades administrativas, asimismo estd
administrativa relacionade con la eficzeia v eficiencia.
sen los Ordinzl, tipo
servidores Plan Estratégico Institucional | Seglin CEFLAN (2022), indica que es una herramienta que sirve | Lilcert: 1-3
plblicos para cumplir los objetrvos institucionales a fin de proporcionar
una mejora en la calidad de vida de la poblacion v su desarrollo.

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario desarrollo personal para funciones
administrativas en los servidores publicos de una municipalidad provincial — Lambayeque
elaborado por Santisteban Riojas, Jesus Jhonatan en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2. Bajo nivel modificacidn muy grande en el uso de las palabras de

decir, su sintacticay
semantica son

acuerdo con su significado o por lacrdenacion de
estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacidn logica con la dimensidn.
COHERENCIA desacuerde (nocumple
El item tiene con el criterio)

relacién légica con
la dimensidén o
indicador que esta
midiendo.

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacién tangencial flejana conla

nivel deawsd) dimensian.
3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacion moderada con ladimensidn
nivel) que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra estd relacionado con la

dimensidn que esta midiendo.
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1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
o importante, es estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicifamos brinde
suUs observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE O CATEGORIA:

Objetivo de la

Variable o I Definicion Dimensiones o - s .
P Definicion conceptual . ; dimension o Indicadores Escalas
categoria operacional subcategorias subcategoria
Mide si en la institucion | Capacitacion continua
se han desarrollado | Capacitacion de  formacion
capacitaciones laboral
continuas, capacitacidn | Coaching personal
de formacion laboral,
Garcia (2015), define al coaching personal vy
Modelo de Desamollo Capacitacion del progresion por
Personal como el | Se efectuara una | personal conocimientos al
crecimiento  individual | encuesta el personal servidor piblico | Progresion por conocimientos
de la persona, en cual | administrativo de asimismo si estdas son
se desarrollard  una | municipalidad importantes para la
Desarrollo conciencia social, que | Provincial de mejora continua del Ordinal,
Personal le permitira darse | Lambayeque. El desempefio del nominal, de
cuenta de las | cuestionario constara personal. intervalo o de
necesidades ¥ | de 11 preguntas en Mide el grado de [ Orientacion del personal razon
problemas de su | escala Likert, a través conocimiento del | Prioridad del personal
entorno profesional, | del cual se hard un servidor plblico  en [ Habilidad del personal
suscitando un | diagnéstico a fin de | Metas del personal cuanto a la:
compromise que  le | determinar la relacion orientacidn, prioridad y
impulsa &  brindar | enfre desarrollo desarrollo de | Mivel de percepcion de la
ayuda, a facilitar | personal ¥ el habilidades que ha | agtencion recibida
oportunidades de | desempefio de los tenido por parte de la
crecimiento y a | servidores  publicos institucion.
convertirse  en  um | que realizan
agente de cambio ¥ un | funciones Mide el grado de
catalizador de en el | administrativas. importancia de Ia

campo profesional.

Instrumento de gestion

implementacion del
Plan de Desarrollo de
Personas en suU
institucion.

Implementaciin del PDP
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE O CATEGORIA:

. — I , . Objetivo de la
Vanahleru Deﬁnlc:;onl Deﬁmc_:lnnl Dmt':ensmnersn dimensian o Indicadores Escalas
categoria conceptua operaciona subcategorias subcateqoria
Mide el nivel de | Condiciones personales
desempefio  laboral
Se efectuara uma que tienen los | Caracteristicaz del trabajo
Guzman (2011) define | encuesta con el servidores  plblicos
a las funciones | personal asimisme determinar
administrativas en los | administrativo de Desempeiio como en la institucion
Funciones servidores  pdblicos, | Municipalidad se dan las condiciones
administrativas  en | como aquellas | Provincial de personales del | Relaciones interpersonales
los servidores | personas que realizan | Lambayeque. El servidor plblico, Ordinal,
plblicos tareas administrativas | cuestionario constara caracterisficas del nominal, de
dentro  del aparato | de 09 pregunitas en trabajo v las relaciones intervalo o de
estatal, como atender | €scala  Likert, a interpersonales. razon
al usuaric, brindar | través del cual se
servicios, atender | hara un diagnostico a
solicitudes, gestionar y | fin de idenfificar el
elabarar oficios, | nivel de desempeno
informes, etc., a fin de | de  los  senvidores
atender las | plblicos que realizan Mide el grado de | Objetivos institucionales
necesidades de la | funciones Esfrategias conocimiento del

poblacion.

adminisirativas.

servidor publico en
cuante a los objetivos
insfitucionales.
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N.° | DIMENSIONES / items Claridad® Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendacienes
| CAPACITACION DEL PERSONAL 2 (3 ) 4|1 23| 4 23| 4
01 | Considera usted que ayudan las capacitaciones para la mejora confinua del desemperio personal. X X x
02 Considera uste:d que las capacitaciones enfocadas a las funciones que realiza cada colaborador X X s
son dadas pericdicamente.
03 Cree usted que la institucion fomenta el desarrollo personal de los colaboradores. X X X
04 | Cree usted que la institucion prioriza los logros de las capacidades de cada uno de sus X X X
colaboradores.
05 | Cree usted que a través de las capacitaciones se adguieren conocimientos para el desamolle de sus X X X
actividades
06 | Cree usted que la institucion fortalece el capital humano X X X
07 | Cree usted que la insfitucion promueve los ascensos por competencias de los colaboradores. x x X
1l METAS DEL PERSONAL 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
1 Cree usted que los colaboradaores tienen identificado cuales son sus funciones en los puestos que ¥ X e
s& desempenan.
2 Cree usted gue los colaboradores conocen las metas establecidas en los puestos que se ¥ X X
desempefian
3 Cree usted que los colaboradores reconocen el confort de sus puestos de frabajo v buscan objetivos ¥ X e
distintes.
4 Cree usted que el establecer metas ayudan a mejorar el desempefio labaral X X X
5 Cree usted gue la identificacion de metas permite mejorar el desempleo laboral x x X
L] Cree usted que la fijacion de metas en el personal contribuye a brindar servicios de calidad X X X
n INSTRUMENTO DE GESTION 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
1 Cree usted que el colaborador esta satisfecho con la labor que desempefia en su puesto de trabajo. x » x
2 Cree usted que el colaborador gue implementa un plan de desarrollo personal ayuda a la mejora X X X
inslitucional.
3 Cree usted que los colaboradores que ejecutaron su plan de desamolle persenal migraren a ofros X X X
puestos de mayor responsabilidad
4 Cree usted que los instrumentos de gestion son importantes dentro de la administracion piblica x x X
5 Cree usted que las entidades cumplen en implementar los instrumentos de gestion X X X
[ Cree usted gue el plan de desamrollo de personas permite mejorar el desempeno laboral X X x
T Cree usted que _Ioa instrumentos de gestion direccionan al cumplimiento de los objetivos de la X X e
administracion publica
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4, Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. NOPO OLAZABAL ROGGER ERICK DNI: 41190670

Especialidad del validador (a): MAGISTER EN GESTION PUBLICA.
20 de junio de 2023

1Claridad: EI ftern se comprende facimente, es decr, su

sintactica ysemantica son adecuadas. \

2Coherencia: El item tiene relacin kgica con la dimensidn o indicador que S/ 1)

esta midiendo / i |

*Relevancia: El itemesesencial o importante, es decir debe ser incluido ;,{ j.',-ﬁ; ,In#_l.__.-?,‘.;,‘-e .

Nota: Suficiencia, se dice sufidencia cusndo los ftems planteados son MG. ROGGER ERICK NOPO OLAZABAL
suficientes para medir la dimension Magister en Gestion Publica

Colegio de Periodistas del Perd N® 230
DNI- 41180670
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

N.°

DIMEN SIONES [ items

Claridad’

Coherencia®

Relevancia®

Obsenaciones!
Recomendacionss

DESEMPEND

2

3

1

2

3

2

3

-

Cres ustzd que los colaboradores tienen buen desempeno laboral

[

Cree nsted que la capacitacion recibida por los servidores de su area ha tensdo relacion directa con l2 mejora
de resultados.

Cree uzted goa |2 atencion que brinda dizriamzente 2 los usuarios es [2 adecoada.

Cree usted gue su lugar de trabajo tizne la: condicionss mmimas adacuadas pera el buen dessmpefio de s
fimciones.

Cree nsted que el colaborador se siente satisfecho con el equipo de trabajo 2l goe pertenece

Cree uzted goe [a cantidad de trabajo ustifica los tiempos que s= foma cada colaborador

Cree nsted que el equipe de trabajo que pertenece es eficients porgue cumple con la: metas mazadas.

Cree uzted goe en la institorion existe boen clima labaral entre los colabaraderes de su equipe de trabzjo

m| ga) =] G| en

Cree nzted gue |2 motivacion al persomal infhrye en el dezempedio laboral

Cree nsted que sstablecer ofbjetivos comcreto: v proporcionands formacion contimua 2 los oabajadores
comtribarye al dessmpesio laboral

1

Cree mted goe 12 emtidad evaha & desempetio labarzal del rabajador

12

Crea uzted goe m imstitarion estienla Loz actos pesitivos que se dam dentro v fzera de loa trbajadars:

ESTRATEGIAS

Cree mted goe la instinucion publica los planes sstratagico: mstituciorales en los tiempos adecuzdos

Cree usted goe el plan estratagico institorional zyuda 2 idemtificar bz objstives instimcionales

Cree uzted gue |z implementacion @21 plan estratesico instiocions] fomenta [z gestion metitucional

Cree mted gae el plan estratagico institocional &5 impartante dentro de 2 administracion publica

Cree nzted gae Loz trabajadare: conocen cuales son Jos objetives metitucionales

Cree uzted gue el plar estrategico institocional contribaye e la dentificacion de s debilidades v fortalezas
de Lo recursos eoomomices v umaras

| = ] [

Crea usted que Ia isaplensentacian del plan estrategice parmite identificar Ias brackes gua 2o deben corrar e la
adminiztracion pablica

=1

Cree usted guoe &l plan estrategico nstitucional sirve como berramientas para 12 elaboracion del plan de
dezarrollo de persoras

L B Bl P ot ) il el B el bl I el el e e b (e B i

L B Bl P ot ) il el B el bl I el el e e b (e B i

L B Bl P ot ) il el B el bl I el el e e b (e B i
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel |

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. NOPO OLAZABAL ROGGER ERICK DNI: 41190670

Especialidad del validador (a): MAGISTER EN GESTION PUBLICA.
20 de junio de 2023

1Claridad: El ftem se comprende facilmente, es  decir, su \
sintactica y semantica son adecuadas. A i
2Coherencia: El item tiene relacion 14gica con la dimensidn o indicader que /.' j’q- S
estd  midiendo A ;]'f‘:f":.l'--'- i

*Relevancia: El item es esencial ¢ importante, es decir debe ser incluido

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son Magister en Gestion Publica
suficientes para medir Ia dimensién Colegio de Periodistas del Peri N® 230
DNI- 41180670
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CARTA DE PRESENTACION
Sr.. Dr. JOHNNY CUEVA VALDIVIA
Presente
Asunto:  Opinidn de instrumentos a traves de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Pablica de la
Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, por lo cual requiero validar los instrumentos
con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Desarrollo personal para funciones
administrativas en los servidores publicos de una municipalidad provincial -
Lambayeque” vy siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurnr a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestion publica

El expediente de validacian, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamen

Santi idjas, Jesus Jhonatan
DNI 46970180
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario desarrollo
personal para funciones administrativas en los servidores publicos de una municipalidad
provincial — Lambayeque”®. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando
al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Johnny Cueva Valdivia

Grado profesicnal:

Maestria ( ) Doctor (X))

Area de formacion académica:

Clinica (_) Social { )
Educativa (X )  Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:

Gestion Pablica, Educacién, Investigacion, Seguridad
Informatica

Institucién donde labora:

Universidad Nacional Intercultural Fabiola Salazar Leguia
de Bagua

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

2adafos | )
Mas de Safios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Publicacion de Articulos cientificos.

2. Propédsito 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:

Cuestionario desarrollo personal para funciones administrativas en
los servidores plblicos de una municipalidad provincial —

Lambayeque

Autor(a): Santisteban Riojas, Jesus Jhonatan

Procedencia: Distrito de illimo — provincia de Lambayeque — region
Lambayeque.

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacién:

Significacion: Explicar como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,

items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicion)
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4. Soporte tedrico
(describir en funcion al modelo tedrico)

Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria o subcategorias larea
Capacitacion del personal la caparitacion personal es una estrategia muy Util para que el | Ordinal, tipo
personzl puedz adquirir habilidades. asimismo mejora el | Likert 1-5
rendimiento v las cuestiones relacionas con la formacidn
perzonal, tiene por objetivo potencializar el capital humano de la
entidad, que se enmarca dentro de largo plazo, pues va a
garantizar un mejor rendimiento laboral ne sole presente si no
también futuro.
VI: Metas del personal tenemos a Sauza (2022) que mdica que son objetivos especificos | Ordinal, tipo
Desarrollo gue pueden ser a nivel de persona o de un quipo ¥ se orientan a | Likert: 1-3
Perzonal cumplirlos ¥ en cuanto a la orientacion personal refiere que es el

cammo a traveés del cual se avuda a una persona a que llezue al
conocimiento suficiente de si mismo o de su entomo & fin de
resolver sus problemas.

Instrumento de gestion seglin Vargas (2020) dentro de las normas mtemnas de la | Ordinal, tipo
administraciin encontramos los instrumentos de gestidn, que | Likert: 1-3
son documentos técnico normatives gque regulan el

funcionamiento de la entidad de manera integral,

Desempefio laboral en el mbito del desempefio laboral comprende seglin Delzade | Ordinal, tipo
(2019) el cumplimiento de la obligacion, el mismo que suma a | Likert: 1-3
la adecuada produccion del bien o servicio, vinculada con el

W1: Funciones deszrrolle de actividades administrativas, asimismo estd

administrativa relacionade con la eficacia v eficiencia.
3 en los Ordinal, tipo
servidores Plan Estratégico Institucional | Segln CEPLAN (2022), indica que es una herramienta que sirve | Likert: 1-5

pliblicos para curmplir los cbjetrvos mstituctonales a fin de proporcionar

una mejora en la calidad de vida de la poblacion v su desarrello.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario desarrollo personal para funciones
administrativas en los servidores publicos de una municipalidad provincial — Lambayeque
elaborado por Santisteban Riojas, Jesus Jhonatan en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items seglin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2. Bajo nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras de

decir, su sintacticay
semantica son

acuerdo con su significado o por laordenacién de
estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion logica con la dimensidn.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple

El item tiene
relacion lagica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

con el criterio)

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacion tangencial /lejana conla

nivel deaiedy dimensidn.
3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién moderada con ladimensidn
nivel) que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensidn gue esta midiendo.
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1. Mo cumple con el El item puede ser eliminade sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medicién de la dimension.
El item es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
o importante, es estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. 4 Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. Ne cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE O CATEGORIA:

. s . N Objetivo de la
Variable o _ Definicion Dimensiones o N . -
. Definicion conceptual " ; dimension o Indicadores Escalas
categoria operacional subcategorias subcategoria
Mide si en la institucion | Capacitacion continua
se han desarrollado | Capacitacion de  formacion
capacitaciones laboral
continuas, capacitacion Coaching personal
de formacion laboral,
Garcia {2015), define al coaching personal vy
Modelo de Desarrollo Capacitacion del progresian por
Personal como el | Se efectuara una | personal conocimientos al
crecimiento  individual | encuesta el personal servidor piblico | Progresion por conocimientos
de la persona, en cual | administrativo de asimismo si estas son
se desarrollard  una | municipalidad importantes para la
Deszarrollo conciencia social, que | Provincial de mejora continua del Ordinal,
Personal le permitird darse | Lambayeque. El desempefio del nominal, de
cuenta de las | cuestionario constara personal. intervalo o de
necesidades ¥ | de 11 preguntas en Mide el grado de | Orientacion del personal razén
problemas de su | escala Likert, a traveés conocimiento del | Prioridad del personal
entorno profesional, | del cual se hara un servidor publico  en [ Habilidad del personal
suscitando un | diagndstico a fin de | Metas del personal cudnto a la:
compromise que le | determinar la relacion orientacion, prioridad y
impulsa &  brindar | enire desarrollo desarrollo de | Nivel de percepcion de la
ayuda, a facilitar | personal ¥ el habilidades que ha | agtencion recibida
oportunidades de | desempefioc de los tenido por parte de la
crecimiento y a | servidores  publicos institucion.
convertirse  en  um | que realizan
agente de cambio v un | funciones Mide el grado de
catalizador de en el | adminisirativas. importancia de la

campo profesional.

Instrumento de gestion

implementacion del
Flan de Desarrollo de
Personas en su
institucion.

Implementacion del PDP
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE QO CATEGORIA:

- L o - - Objetivo de la
Vasleo | Deficdn | Deficén | Dimenienene | Giension ndcsdores | Excalas
go P P subcategoria
Mide el nivel de | Condiciones personales
desempefio  laboral
Se efectuara una que tienen los | Caracteristicas del trabajo
Guzman (2011) define | encuesta con el zervidores  pdblicos
a las funciones | personal asimizmo determinar
administrativaz en los | administrativo de Desempefio como en la institucion
Funciones servidores  plblicos, | Municipalidad se dan las condiciones
administrativas  en | como aquellas | Provincial de personales del | Relaciones interpersonales
los servidores | personas que realizan | Lambayeque. El servidor plblico, Crdinal,
plblicos tareas adminiztrativas | cuestionario constara caracterisficas del nominal, de
dentro  del aparato | de 09 pregunitas en trabajo v las relaciones intervalo o de
estatal, como atender | escala  Likent, a interpersonales. razon
al usuaric, brindar | través del cual se
servicios, atender | hara un diagnostico a
solicitudes, gestionar y | fin de idenfificar el
elaborar oficios, | nivel de desempefio
informes, etc., a fin de | de  los  servidores
atender las | plblicos gue realizan Mide el grado de | Objetives institucionales
necesidades de |a | funciones Esfrategias conocimiento del

poblacion.

administrativas.

zervidor pablico  en
cuanto a los objetivos
institucionales.
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

o : ; 1 ial P Observaciones!
N. DIMENSIONES ! items Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
| CAPACITACION DEL PERSONAL 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
01 | Considera usted que ayudan |as capacitaciones para la mejora confinua del desempefio personal. x x X
02 Considera uste:d que las capacitaciones enfocadas a las funciones que realiza cada colaborador X X X
son dadas pericdicamente.
03 Cree usted gue la institucion fomenta el desarrollo personal de los colaboradores. X X X
04 | Cree usted que la institucién priofiza los logros de las capacidades de cada uno de sus X e X
colaboradores.
05 | Cree usted que a través de |as capacitaciones se adguieren conocimientos para el desarrollo de sus X X X
actividades
06 | Cree usted que la institucion fortalece el capital humano X x X
07 | Cree usied que la institucion promueve los ascensos por competencias de los colaboradores. X x X
I} METAS DEL PERSONAL 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
1 Cree usted que los colaboradores fienen identificado cuales son sus funciones en los puestos que X X X
se desempenan.
2 Cree uste;d que los colaboradores conocen las metas establecidas en los puestos que se X X X
desempefian
3 Cree usted que los colaboradores reconocen el confort de sus puestos de trabajo v buscan objefivos X X X
disfintos.
4 Cree usted que el establecer metas ayudan a mejorar el desempenio laboral X X X
5 Cree usted que la identificacion de metas permite mejorar el desempleo laboral x x X
[ Cree usted gue la fijacion de metas en el personal contribuye a brndar servicios de calidad X X X
mn INSTRUMENTO DE GESTION 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
1 Cree usted gue el colaborador esta satisfecho con la labor que desempeiia en su puesto de trabajo. X X X
2 CrehE: ugt&dlque el colaborader que implementa un plan de desarrollo personal ayuda a la mejora X X X
institucional
3 Cree usted que los colaboradores que ejecutaron su plan de desarrollo personal migraron a ofros X X X
puestos de mayor responsabilidad
4 Cree usted que los instrumentos de gestion son importantes dentro de la administracion plblica x x X
5 Cree usted gue las enfidades cumplen en implementar los instrumentos de gestion X X X
5 Cree usted que el plan de desarrollo de personas permite mejorar el desempefio laboral x x X
T Cree usted gue los instrumentos de gestion direccionan al cumplimiento de los objetivos de la X X X
- i6n odblica
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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:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. CUEVA VALDIVIA JOHNNY DNI: 16703164

Especialidad del validador (a): DOCTOR EN GESTION PUELICA Y GOBERNABILIDAD
20 de junio de 2023

1Claridad: EI ftem e comprende faciments, es decr, su ,/F_"\_
sintacfica y semantica son adecuadas. i
2Coherencia: Bl item tiene relacion I5gica con la dimensidn ¢ indicadeor que . [

. o « [
esta midiendo |
*Relevancia: El itemes esencial o importante, es decir debe ser incluido = w

L] r—
Mota: Sufidiencia, s dice suficiencia cuando los items planteados son DRW _EVA VALDIVIA .
suficientes para medi la dimensian Doctor erGestio blica y Gobernabifidad
Colegio de Ingenkeros def Pert N® 106141

DNI- 16703164
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DIMEN SIONES [ items

Claridad’

Coherencia

Relevancia

3

Obsenvaciones!
Recomendsciones

DESEMFENO

2

3

1

2

3

2

3

-

Cres ustzd que los colaboradores fienen buen desemgenio laboral

b

Cree nsted que la capacitacion recibada por los servidores de su area ha tensdo relacion directa con k2 mejora
de resultados.

Cree nsted goe |2 atencion que brinda dizviamente 2 los wsuarios es [2 2dacuada.

u|

Cree usted goe su lagar de trabajo tians la: condiciones mmimas 2decuadas parz el boen desempenio g2 2oz
fmciones.

Cree usted goe el colaborador se siente satizfecho com el equipo de trabzjo 2l gos pertenece

Cree usted gos la cantidad de trabajo justifica Los tiempos que s2 toma cada colaborador

Cree nsted goe el equipe de trabajo que pertenece es eficiente pargque cumple con las metas oazadas,

Cree uzted gue en Ja institacion existe buen clinsz laboral extre Loz colaboradores de su squipe de trabajo

| al ~J| &) in

Cree uzted goe la motivacicn al personal infhrye e el desempedio laboral

Cree mted que establecer objetivo: concreto: v proporcionando fommacion comtimua 2 les rabajadore:
comtriberye al dessmpetio laboral

1

Cree usted goe 2 entidad evahiz 2 desempetio laborzl del oabajadar

12

Cree usted goe m institocion estinmla los 2ctos positivos que se dan deptro v fizera de los trebajadors:

ESTRATEGIAS

Cree usted goe la mstucion publica los planes estratesico: metiucionales en los tiempes adecuados

{ree usted goe el plan esmatesico institorional zvude 2 identificar oz objstives insbmcionales

Cree nated qoe |2 implementacion del plan estrategico instiuciena] fomerta L2 gestion metitucional

Cree nated goe el plan sstratagico institocional e nportaste dentro de la administracion publica

Cree ustad gos los trabajadare: conecen cuales son los objetives matitucionales

ot | bl en| | a3

Cree ustad goe el plan estrategico institocional contribaye en la identificacion de [2s debiidades v fomalezaz
de Loz recursos economices ¥ umaros

Creeusted que la implementacion dal plan estrategice permite sdentificar Ia: brachzs gus ze dzhen cemrar en la
administracion pablica

|

Cree usted goe el plan estrategice institurional sirve como bermamientaz para la elaboracion del plan de
dezarrollo de personas

bR I B b ol el el Y el el B el el el ) il S ) [ e B

bR I B b ol el el Y el el B el el el ) il S ) [ e B

bR I B b ol el el Y el el B el el el ) il S ) [ e B
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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:

| 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel ‘

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. CUEVA VALDIVIA JOHNNY DNI: 16703164

Especialidad del validador (a): DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

f‘f‘-_-\\
1Claridad: EI item se comprende faciimente, s decir, su I !
sintacfica y semantica son adecuadas. — I" -)
2Coherencia: El item tiene relacion 1gica con la dimension o indicador que !
asta midiendo P 2>
*Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido s
DRW EVA VALDIVIA
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados son Doctor erfiGés p'éigﬁé{ca ¥ Gobernabilidad
suficientas para medir la dimension Colegio de Ingenkeros del Perti N° 106141

DNI:- 16703164

20 de junio de 2023
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CARTA DE PRESENTACION
Sr- Dr MEREGILDO SILVA RAMIREZ
Presente
Asunto:  Opinidn de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de |la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, campus Chiclayo, por lo cual requiero validar los instrumentos
con los cuales recogerg la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Desarrollo personal para funciones
administrativas en los servidores publicos de una municipalidad provincial -
Lambayeque” vy siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de gestién pablica

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacicén de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentame

SEHW’&S; Jesis Jhonatan
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “cuestionario desarrollo
perscnal para funciones administrativas en los servidores publicos de una
municipalidad provincial - Lambayeque®. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

MEREGILDO SILVA RAMIREZ

Grado profesional: Maestria () Doctor X)

Clinical () Sc-ciall . ()
Area de formacién académica: Educativa (X) Organizacional (X)
Areas de experiencia profesional: Gestion Piiblica y Gobernabilidad

Instituciéon donde labora:

Uruversidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza -
Amazonas

en el area:

Tiempo de experiencia profesional Zadanos (3)

Masde bafos ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Publicacion de articulos cientificos y libros

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:

Cuestionario desarrollo personal para funciones administrativas en
los servidores piblicos de una municipalidad provincial —
Lambayeque

Autor(a): Santisteban Rigjas, Jesus Jhonatan

Procedencia: Distrito de lllimo — provincia de Lambayeque — regién
Lambayeque.

Administracion: Presencial
30 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacién:

Significacion:

Explicar como esta compuesta la escala (dimensiones, areas,
items porarea, explicacion breve de cual es el objetivo de
medicidn)
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4. Soporte teorico

(describir en funcién al modelo teorico)

Variable o Dimensiones Definicion Escala
categoria o subcategorias larea
Capacitacion del personal la capacitacion perscnal es una estrategia muy Util para que el | Ordinal, tipe
personzl pueda adquinr habilidades, asimismoe mejora el | Likert: 1-3
rendimiento v las cuestiones relacionas com la formacidn
perscnal, tiene por objetive potencializar el capital humano de la
entidad, que se enmarca en largo plazo, pues va 2 garantizar un
mejor rendimiento laboral ne solo presente si o también firturo.
1- Metas del perzonal tenemos a Sauza (2022) que indica que son objetivos especificos | Ordinal, tipo
Desarrallo que pueden ser a nivel de persona o de un quipo y se orientan a | Likert- 1-5
Persanal cumplirlos ¥ en cuanto a la orientacion perscnal refiere que es el
camine a traves del cual se ayuda 2 una persona a que llegue al
conocimiento suficiente de sl mismo o de su entome a2 fin de
resolver sus problemas.
Instrumento de gestidn seglin Vargas (2020) dentro de las normas internas de la | Ordinal, tipo
administracidn encontramos los instrumentos de gestidn, que | Likert: 1-3
son documentos técnico-normativos que regulan el
fincionamiento de lz entidad de manera mtegral,
Desempefio laboral en el ambito del desempefio laboral comprende seglin Delzado | Ordinal, tipo
(2019} el cumplimiento de la obligacion, el mismo que suma a | Likert: 1-3
la adecuada produccidn del bien o servicio, vinculada con el
V1: Funcicnes desarrolle de actividades administrativas, asimismo estd
adminiztrativa relacionado con la eficzcia v eficiencia.
s en los Ordinal, tipo
servidores Plan Estratégico Institucional | Segln CEPLAN (2022), indica que es una herramienta que sirve | Likert: 1-3
plblicos para cumplir los objetivos institucionales a fin de proporcionar
una mejora en la cahidad de vida de la poblacidn v su desarrollo.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacidn, a usted le presento el cuestionario desarrollo personal para funciones
administrativas en los servidores publicos de una municipalidad provincial — Lambayeque
elaborado por Santisteban Riojas, Jesus Jhonatan en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el El item no es claro.
El item se criterio
comprende El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es | 2 Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de

decir, su sintacticay
semantica son

acuerdo con su significado o por laordenacion de
estas.

adecuadas. 3. Moderado nivel Se requiere una modificacidn muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la dimensidn.
COHERENCIA desacuerdo (nocumple
El item tiene con el criterio)

relacion légica con

2. Desacuerdo (bajo

El item tiene una relacién tangencial flejana conla

la dimensidn o nivel deaned) dimensidn.
indicador que esta | 3. Acuerdo {moderado El item tiene una relacion moderada con ladimensidn
midiendo. nivel) que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (altonivel) dimensidn gue esta midiendo.
1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA criterio afectada la medidén de la dimension.
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El item es esencial | 2. Bajo Nivel
o importante, es

El item tiene alguna relevancia, pero otro itempuede
estar incluyendo lo gque mide éste.

decir debe ser 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido. 4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ifems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinenta.

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE O CATEGORIA:

_ i . N Objetivo de la
Variable o Lo Definicion Dimensiones o N . .
. Definicion conceptual . ; dimension o Indicadores Escalas
categoria operacional subcategorias subcategoria
Mide si en la institucion | Capacitacion continua
se han desarrollado | Capacitacion de  formacion
capacitaciones laboral
continuas, capacitacién | Coaching personal
de formacion laboral,
Garcia (2015), define al coaching  personal vy
Modelo de Desarrollo Capacitacion del progresion por
Personal como e | Se efectuard una | personal conocimientos al
crecimiente  individual | encuesta el personal servidor piiblico | Progresion por conocimientos
de la persona, en cual | administrativo de asimismo si estds son
se desarrollard  una | municipalidad importantes  para la
Desarrollo conciencia social, que | Provincial de mejora  continua  del Ordinal,
Personal le  permitirta  darse | Lambayeque. El desempefio del nominal, de
cuenta de las | cuestionario constara personal. intervalo o de
necesidades ¥ | de 11 preguntas en Mide el grado de | Orientacion del personal razon
problemas de su | escala Likert, a fravés conocimiento del | Prioridad del personal
entorno profesional, | del cual se hard un servidor publico  en [ Habilidad del personal
suscitando un | diagnéstico a fin de | Metas del personal cuanto a la:
compromiso que le | determinar la relacion orientacion, prioridad y
impulsa a  brindar | enfre desarrollo desarrolla de | Nivel de percepcion de la
ayuda, a facilitar | personal ¥ el habilidades que ha | agtencion recibida
oportunidades de | desempefic de los tenido por parte de la
crecimiento y a | servidores  publicos institucion.
converirse en  un | gue realizan
agente de cambio ¥y un | funciones Mide el grado de
catalizador de en el | administrativas. importancia de la

campo profesional.

Instrumento de gestion

implementacion del
Plan de Desarrollo de
Personas en su
institucion.

Implementacion del PDP
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE O CATEGORIA:

- P — . . Objetivo de la
Vadbleo | Defmiegn | Defeidn | Dmensioneso | dmensiono wacadores | Excles
Mide el nivel de | Condiciones personales
desempefio  laboral
Se efectuara una que tienen los | Caracteristicas del trabajo

Guzman (2011) define | encuesta con el servidores  pdblicos
a las funciones | personal asimismo  determinar
administrativas en los | administrativo de Degempefio como en la institucion

Funciones servidores  plblicos, | Municipalidad =& dan las condiciones

administrativas  en | como aquellas | Provincial de personales del | Relaciones interpersonales

los senvidores | personas que realizan | Lambayeque. El servidor publico, Crdinal,

plblicos tareas administrativas | cuesfionario constara caracteristicas del nominal, de
dentro  del aparato | de 09 pregunias en trabajo v las relaciones intervalo o de
estatal como atender | escala  Likert, a interpersonales. razon
al usuario, brindar | través del cual se
servicios, atender | hara un diagnostico a
solicitudes, gestionar y | fin de idenfificar el
elaborar oficios, | nivel de desempeno
informes, efc., a fin de | d&  los  servidores
atender las | plblicos que realizan Mide el grado de | Objetivos institucionales
necesidades de la | funciones Estrategias conocimiento del

poblacion.

adminisirativas.

servidor pablico  en
cuanto a los objetivos
institucionales.
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MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Observaciones!

N.® | DIMENSIONES [ items Claridad’ Coherencia?® Relevancia® X
Recomendacicnes
| CAPACITACION DEL PERSONAL 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
01 | Considera usted que ayudan |as capacitaciones para la mejora continua del desempefio personal. x x x
02 Considera uste::j que las capacitaciones enfocadas a las funciones que realiza cada colaborador % % X
son dadas pencdicamente.
03 Cree usted que la institucion fomenta el desarrollo personal de los colaboradores. X X x
04 | Cree usted que la institucion priofiza los logros de las capacidades de cada uno de sus % % X
colaboradores.
05 | Cree usted que a través de las capacitaciones se adguieren conocimientos para el desamolle de sus % % X
actividades
06 | Gree usted que la institucion fortalece el capital humano x x X
07 | Cree usted que la insfitucion promueve los ascensos por competencias de los colaboradores. x x x
1l METAS DEL PERSONAL 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
1 Cree usted que los colaboradores tienen identificado cuales son sus funciones en los puestos que % % X
=& desempefian.
2 Cree usted que los colaboradores comocen las metas establecidas en les puestos que se % % X
desempefian
3 Cree usted que los colaboradores reconocen el confort de sus puestos de trabajo v buscan objetivos % % X
distintes.
4 Cree usted que el establecer metas ayudan a mejorar el desempeno laboral x x x
5 Cree usted que la identificacion de metas permite mejorar el desempleo laboral x x x
5 Cree usted que la fijacion de metas en el personal contribuye a brindar servicios de calidad x x x
mn INSTRUMENTO DE GESTION 2 3 4 1 2 3 4 2 3 4
1 Cree usted que el colaborador esta satisfecho con la labor que desempenia en su puesto de trabajo. x x x
2 Cree usted que el colaborador que implementa un plan de desarrollo personal ayuda a la mejora % % X
insfitucional.
3 Cree usted gue los colaboradores que ejecutaron su plan de desarrolle persenal migraron a ofros % % X
puestos de mayor responsabilidad
4 Cree usted que los instrumentos de gestion son importantes dentro de la administracion plblica x x x
5 Cree usted que las enfidades cumplen en implementar los instrumentos de gestion X X x
5 Cree usted que el plan de desamollo de personas permite mejorar el desempenio laboral x x x
T Cree usted que _Ios instrumentos de gestion direccionan al cumplimiento de los objetivos de la % % X
administracien publica
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4, Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. SILVA RAMIREZ MEREGILDO DNI: 27856219
Especialidad del validador (a): Dr. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

1Claridad: El item se comprende facilments, es decir, 2u sintactica y
semantica son adecuadas.

Woherencia: El item tiene relacion logica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: El item es esencial 0 imporiante, es decir debe ser inchuido

20 de junio de 2023

DR. MEREGILDO SILVA RAMIREZ
Not;: Suﬁ_ciencilal, ze dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para Doctor en Gestidn Publica y Gobemabilidad
medir la dimensidn Colegio de Ingenieros del Perd N° 53682
DMI: 27856219



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DIMEMN SIOMES ! items

Claridad’

Coherencia®

Relevancia®

Observaciones!
Recomendacionss

DE SEMFPENO

2

3

1

2

3

2

3

-

Cres usted que los colaboradores tienen buen desemgena laboral

Cree nzted que la capaciacion recibida por los servidores de su area ha tenddo relacion directa con [2 mejora
de resultados.

Cree mated gas |2 atencion que brinda diariaments 2 los usuarios es 12 2dacuada.

Cree usted gae su lugar de trabajo tizne la: condicionss mmimas adecnadas pera el buen desempenio de sz
fimiiones.

Cree uztad goe el colaborador se siente satizfecho con el equipe de trabaje 2l goz pertenecs

Cree uzted goe la cantidad de trabajo justifica Lo: tiempos que s2 toma cada colaborador

Cree uztad goe el equipo de trabajo que pertenece es eficients porgue cumple con las metas oazadas,

Cree mted gas en 1z institocion existe buen clina laboral entre Loz colaboradores de su equipe de trabaje

Cree usted goe la motivacion al persomal infhrye en el desempenio labosal

Cree nsted que establecer ofbjetivos concreto: v proporcicnmndo formacion comtima 2 los wabajadores
camtribaryve al desempetio laboral

Cree mted gas l2 entidad evahiz 2] desempetio labaral del mabajador

Cree nzted gus s institocion estirmla Lo 2ctos positivos que se dan dentro v fzera dz lo: trabajadora:

ESTRATEGIAS

Cree mted gus |2 instifucion publica los planes estratégico: mstiniciorales en los tismpos adecuados

Cree uzted goe el plan estratagica institucional yuda 2 identificar los abjstivos institacionales

Cree mted gus |2 implemertacion del plan estratégico instinacionz] fomenta [2 gestion metitucional

Cree nzted gas el plam sstratégico institarional 25 importarte detro de 12 administracion pablica

Cree mzted gus Loz trabajadores conecen cuales son Jos objetivis metitucionalss

Cree nzted gue el plan sstrategico institacional contribuye en la identificacion de [2s  debilidades v foralezaz
de los recuTsos econOmMicos ¥ mmmanos

Cree usted que la implensentacion del plan estrategico permite identificar Ias brechas gue ze deben cemar en la
admuinistracion pablica

Cree usted gue el plan estrategico mstifucional sirve come bemamientas pera l2 elaboracion del plan de
dezarrollo de personas

A R B ) e e o el b Bl e ) i ) R b L e £

A = B ) e e e b Bl e ) i ) [ s I e £

L I B i el el b Bl B el b e i e I e £
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ _] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. SILVA RAMIREZ MEREGILDO  DNI:27856219

Especialidad del validador (a): Dr. GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

1Claridad; El item 2 comprend facimente, ]
decr, su gintactica ¥ semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item fiene relacidn 1ogica con la dimension o indicador que esta
midiendo

*Relevancia: B item es esencial  oimportaniz, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados zon suficientes
para medir la dimension

DR. MEREGILDO SILVA RAMIREZ
Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad
Colegio de Ingenieros del Perd N2 53682
DNI: 27856219

20 de junio de 2023
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PROPUESTA

DESARROLLO PERSONAL PARA FUNCIONES ADMINISTRATIVAS EN LOS SERVIDORES PUBLICOS DE UNA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL - LAMBAYEQUE.

PROBLEMA ZEebs PROPUESTA

GESTION DEL GESTION DEL
TALENTO HUMANO CONOCIMIENTO

Desconocimiento del Plan
Estratégico Institucional.

MARCO NORMATIVO
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