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RESUMEN 

 

La presente tesis tuvo como objetivo determinar de qué manera   el desarrollo personal 

mejorará en las funciones administrativas de los servidores públicos en una 

municipalidad provincial - Lambayeque, la metodología utilizada fue de tipo básica, de 

diseño descriptivo, con un enfoque cuantitativo, no experimental y transversal para 

medir las dos variables se implementó  como instrumento la recolección y 

procesamiento de datos, de tal manera que se realizó el proceso de validez del 

instrumento por un juicio de expertos profesionales, asimismo bajo el sometimiento al 

análisis de confiabilidad mediante el alfa de Cronbach mediante una prueba piloto  y 

consecuentemente se aplicó un cuestionario de 40 preguntas a una muestra de 73 

servidores públicos, obteniendo como resultado sobresaliente respecto al objetivo 

general, con  un nivel medio de 75%, lo cual permitió describir la situación actual de la 

importancia de la implementación de un plan de desarrollo personal en las funciones 

que realizan los servidores públicos, por lo tanto, la tendencia fue viable a la propuesta 

ya que el desarrollo personal contribuye  positivamente en el desempeño laboral, 

permitiendo que servidores públicos brinden servicios de calidad con valor público 

enmarcado en la modernización de la gestión del estado. 

 

Palabras clave:  Desarrollo personal, servidor público, calidad de servicios y 

desempeño 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.
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I.- INTRODUCCIÓN 

En la actualidad con los constantes cambios a nivel económico, 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 administración pública no es 

valorado. Dentro del contexto internacional en la investigación realizada desde Lituania 

por Katunian (2019) se sustenta que la sostenibilidad no solo puede tratarse como un 

paradigma para la gestión medioambiental y la sostenibilidad social, sino que también 

debe aplicarse en el desarrollo del recurso humano; de esta manera en el estudio 

desarrollado en España por Balaguer (2022) sostiene que el clima de una organización  

es relativo de acuerdo a la percepción que tienen los colaboradores, que si es positiva 

favorecerá en su desarrollo personal, por ende se debe potencializar el capital humano 

a fin de que exista buen clima laboral y rendimiento; en su artículo Modesta (2022) 

desde Lituana, defiende que hay un vínculo directo entre las condiciones 

organizacionales y la motivación laboral, ya que ambas supeditan el desempeño 

laboral, si se enfocan en ambas el resultado será positivo para la organización. Es así 

que sustenta en su artículo Maslennikova (2022) desde Rusia que la administración 

pública debe enfocarce en la formación y gestión 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 artículo Orsuwan (2023) afirma que  el desarrollo 

personal y profesional tienen una influencia positiva en el desempeño laboral, siendo 

factores claves para el auge o declive de la organización, así como  defiende en su 

artículo 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 interacción de ambos genera como resultado la motivación de 

servicio público.  

En América Latina, la tesis desarrollada en Argentina por Marsollier (2019) asevera 

que existen grandes problemas en la administración pública ligado al puesto de trabajo 

como la encargatura de puestos, inadecuada organización, tareas sin 

direccionamiento, entre otras, que son factores de peligro que afectan la salud física y 

emocional del trabajador, así también el artículo elaborado desde Buenos Aires por 
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Brizuela (2020) indica que la escasez de políticas de recursos humanos, repercute en 

el bajo rendimiento en los trabajadores públicos, por ello recomienda implementar un 

plan motivacional para mejorarlo. En esa línea el estudio realizado en México por 

López (2022) manifiesta que para determinar el rendimiento de una organización 

infiere mucho la selección de personal, pues el recurso humano debe estar preparado 

y en constante capacitación. En su artículo desde Ecuador, Campo & Andrés (2022) 

afirman que hoy en día la gestión integral del sector público 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 capacitación constante para lograr potencializar el 

desarrollo humano dentro de la organización, pues si el colaborador presenta un buen 

desarrollo personal mejorará su rendimiento y/o producción. 

A nivel nacional, en el Perú su tesis realizada por Riva (2020) sostiene que el 

desempeño laboral en la administración pública es deficiente, por ello se debe 

implementar un modelo de gestión 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 

Ramírez (2020) afirma que existen varios factores que debilitan el desempeño laboral, 

siendo uno de ello la excesiva creación de empleos sin ninguna planificación, además 

que no se preocupa por el talento humano sumado la distorsión del área de recursos 

humanos, mientras que el artículo de Elera (2021) señala que la principal característica 

de la modernización 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 público.  

En nuestra región Lambayeque, Mamani  (2021) sustentó que existe una relación entre 

inteligencia emocional y los conflictos laborales, por ende mientras más  instruido esté 

el trabajador en sus habilidades blandas mejor sabrá manejar  situaciones de conflicto; 

en la tesis de maestría de  Huamán (2021) indica que existen diversas problemáticas 

en la organización de la gestión pública, pero el principal factor que limita el 

desempeño laboral es la ausencia de la motivación, recalcando que el personal 

administrativo en la gestión del sector público juega un rol fundamental. Cabe hacer 
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mención la tesis de doctorado  de Méndez (2023) en la que asevera que hay una 

relación directa entre el clima organizacional y satisfacción laboral, las mismas que no 

son tomadas en cuenta en la gestión pública por eso recomienda implementar un 

modelo de mejora del clima de la organización y el rendimiento, potencializando el 

capital humano del gestor público.  

De lo expuesto líneas arriba, se  ha considerado el problema siguiente: ¿De qué 

manera el desarrollo personal mejorará las funciones administrativas de los servidores 

públicos en una municipalidad provincial – Lambayeque? 

La justificación del trabajo de investigación se basó en razonamientos y modelos; 

teóricamente representa un gran impacto en el rendimiento administrativo de los 

gestores públicos, logrando brindar servicios de calidad con valor público; en su 

justificación práctica, se centra en la importancia que brindará el estudio para los 

gobiernos locales, el mismo que tiene por propósito que la población acceda a servicios 

de calidad, así como generar resultados positivos en el desempeño de la función 

administrativa; se desarrolló una investigación de tipo básico, descriptiva, la cual 

ayudará a puntualizar y acentuar las particularidades del contexto del  problema, 

mediante la observación para conseguir  una información fehaciente; socialmente 

contribuirá a solucionar el problema de investigación, logrando mejorar el desempeño 

de las funciones administrativas en los servidores públicos con la implementación del 

plan de desarrollo personal.  

Se ha tomado en el presente estudio de investigación, como objetivo general: proponer 

un plan de desarrollo personal que permita mejorar las funciones administrativas en 

los servidores públicos; de los objetivos específicos tenemos: analizar la importancia 

del plan de desarrollo  personal en la entidad, diseñar un plan de desarrollo personal 

para mejorar las funciones administrativas de los servidores públicos, identificar el 

grado de percepción del servidor público con respecto a la calidad de servicio que 

brinda en la función administrativas y validar la implementación de un plan de 

desarrollo personal en la entidad. En cuanto a la hipótesis, se tiene que el desarrollo 

personal mejorará las funciones administrativas de los servidores públicos en una 

municipalidad provincial - Lambayeque.  
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II.- MARCO TEÓRICO 

El marco teórico está enmarcado en trabajos científicos, artículos de investigación, 

bases teóricas vinculadas con las variables en estudio como desarrollo personal y 

funciones administrativas, a nivel internacional en relación a la variable desarrollo 

personal, tenemos la tesis llevada a cabo en Kuwait por Alshemmari (2023) que abordó 

como objetivo de su investigación, el análisis del impacto de las capacitaciones en los 

trabajadores estatales y el aumento de la eficacia del rendimiento, realizó un estudio 

clásico correlacional, validando la premisa que el empoderamiento de los empleados 

influye en la eficiencia del rendimiento, el autor recalcó 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 diseño no experimental, 

transeccional y de campo, teniendo como instrumento un cuestionario, concluyendo 

que 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) abarcó como objeto analizar la 

utilidad de un modelo de desarrollo de personas en el trabajo, utilizando un enfoque 

metodológico cualitativo explorativo, con análisis 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 

desempeñan los gestores públicos, pues les genera liderazgo complementado su 

desempeño en el trabajo; la tesis llevada a cabo en Beijing, China por Wang(2022) 

enfocó su estudio en descubrir las correlaciones entre el desarrollo profesional de los 

empleados, sus antecedentes personales y su nivel educativo, mediante el análisis de 

datos y un modelo de predicción recogidas de una empresa pública, estableciendo que 

el potencial de desarrollo profesional de los empleados es significado con su desarrollo 

personal, es decir ambos van de la mano, ahí radica la importancia de fortalecer ambos 

factores en el trabajador a fin de lograr eficiencia y calidad en el trabajo.  

En cuanto al análisis de la variable funciones administrativas de los servidores 

públicos, citaremos la investigación científica realizada en Pakistán a por Shahid et al. 

(2019) que tuvo como objetivo analizar la gestión del conocimiento en el sector público, 
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indicando que estos relativamente son ignorados, por ende se han desarrollado 

funciones de gestión del conocimiento para abordar esta problemática que afecta el 

clima organizacional y desarrollo personal del trabajador, empleó una metodolodía 

cualitativa transaccional, recopiló datos de trescientos cuarenta  trabajadores del 

sector público de salud, resaltando que es importante para el desempeño laboral 

enfocarse en el conocimiento; en una investigación científica abordada en Australia, 

por Chen et al. (2022) tuvieron por objeto determinar si, cómo y cuándo la multitarea 

en el trabajo disminuye el bienestar en los empleados en el sector público, pues en 

muchos países en desarrollo se enfrentan cada vez más a situaciones de múltiples 

tareas en el trabajo para mejorar la eficiencia; aunque la multitarea podría aumentar la 

productividad, se ha ignorado su impacto potencialmente negativo en otras áreas de 

la vida de los empleados, utilizando un enfoque cualitatico no experimental, aplicando 

una encuesta a ciento sesenta y cuatro trabajadores públicos; finalmente el 

investigador concluyó que el sector público debe enfocarse en el bienestar de los 

empleados al utilizar un diseño multitarea.  

Las citadas tesis han sido consideras en la presente investigación por el diseño y las 

variables de estudio, el mismo que contribuirá como sustento, ahora analizaremos 

antecedentes en América Latina, teniendo la tesis de maestría desarrollada en 

Ecuador por Garcés (2020) que abarca la variable de desarrollo personal, trazó como 

principal objetivo analizar la vinculación entre clima organizacional y rendimiento 

laboral en funcionarios públicos, utilizando un diseño cualitativo no experimental, 

teniendo como instrumento la encuesta, manejando las respuestas en escala tipo 

Likert, afirmando que hay  relación directa entre clima organizacional y desempeño 

laboral, es decir si hay buen clima laboral el desempeño será elevado; en la tesis 

llevada acabo en Chile por Salgado (2020) comprendió la variable funciones 

administrativas de los servidores públicos y propuso analizar el impacto que tienen los 

trastornos ansiosos en el desempeño  laboral de los gestores públoicos, en particular 

el síndrome de Burnout, el mismo que repercute cuando hay un cuadro severo de 

estrés, siendo un problema en la mayoría de países, perjudicando al trabajador y su 

rendimiento laboral, se utilizó una estrategia comparativa transversal, diseño de 

grupos, en una muestra no probabilística a ciento sesenta y nueve funcionaros, 
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estableciendo que hay una relación 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) englobó la variable funciones administrativas de los 

servidores públicos y se enfocó como objetivo analizar las características de la 

satisfacción laboral en la gestión administrativa , utilizando un enfoque no experimental 

descriptivo  con una análisis sistemático, para la recolección de datos se empleó once 

artículos; concluyendo que la satisfacción laboral en la gestión pública incide con el 

entorno laboral, es decir como se siente el servidor en su espacio de trabajo, por ende 

la gestión pública necesita que se implemente  estrategias que fortalezcan estos 

aspectos a nivel organizacional y personal; desde Ecuador, en su tesis Romo (2021) 

incluyó la variable funciones administrativas de los servidores públicos, estableciendo 

como objetivo implementar un plan de gestión del talento y desarrollo humano en una 

entidad pública, la metología que utilizó fue descriptiva con diseño no experimental, se 

empleó 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) comprendió la variable modelo de 

desarrollo personal  y se enmarcó como objeto de estudio en las afectaciones que 

ocasiona el estrés en la salud mental en los trabajadores públicos, utilizó un enfoque 

no experimental, cualitativo transversal, empleando como instrumento una encuesta 

aplicada a una muestra de ciento sesenta y tres trabajadores, el investigador informó 

que es importante que se implemente programas para fortalecer el desarrollo personal 

del servidor público, las citadas tesis han sido seleccionadas en la presente 

investigación por estar vinculadas con las variables en estudio. 

En lo concerniente en el ámbito nacional, tenemos la tesis realizada en Huancayo por 

Espinoza (2019) se ciñó en la variable funciones administrativas de los servidores 

públicos, propuso analizar la correlación entre el estrés laboral y la depresión en los 

servidores públicos, con enfoque cualitativo no experimental, teniendo como propósito 

sensibilizar al sector público de la importancia del recurso humano, pues no hay planes 

que estén orientados al desarrollo personal ni organizacional, debiéndose tener en 
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cuenta que se brinda servicios dirigidos a la ciudadanía por ende debe contar con un 

ambiente laboral apropiado; concluyendo que hay relación directa entre estrés y 

depresión, desde Cuzco, en la investigación científica realizada por Achahuanco y 

Fuentes (2019) abordó la variable funciones administrativas de los servidores públicos, 

teniendo como objetivo analizar la relación entre estrés y desempeño laboral de los 

servidores públicos, utilizando una metodología descriptiva, empleando un 

cuestionario aplicado a una muestra de ciento veinticinco servidores públicos referente 

al estrés laboral, determinando que los servidores públicos evidencian estrés elevado 

y el desempeño es medio, recomendando implementar planes o estrategias para el 

desarrollo personal y organizacional del personal.  

A nivel local tenemos la tesis realizada por López & Vásquez (2019) quienes 

desarrollaron la variable de desarrollo personal, teniendo como propósito implementar 

un modelo de desarrollo personal para contribuir con el  rendimiento de los gestores 

públicos, empleando un enfoque no experimental de tipo descriptico propositivo, 

utilizando un cuestionario aplicado a una muestra de veinticinco trabajadores, 

sosteniendo que los servidores públicos necesitan ser capacitados a fin de mejorar su 

rendimiento laboral, asimismo la tesis de Mamani (2021) se enmarcó en analizar la 

relación  entre inteligencia emocional y conflictos laborales de un gobierno local, con 

enfoque  no experimental y transversal con diseño descriptivo correlacional, empleó 

un cuestionario aplicado a ciento treinta servidores públicos, sosteniendo que existe 

una relación entre inteligencia emocional y los conflictos laborales, por ende mientras 

más  instruido esté el trabajador en sus habilidades blandas mejor sabrá manejar  

situaciones de conflicto.  

En esa línea se tiene diversas teorías, las mismas que pretenden darle un sustento al 

fenómeno en estudio, logrando comprender mejor las variables desarrollo personal y 

funciones administrativas de los servidores púbicos, en ese aspecto tenemos a la 

teoría  de competencia laboral desarrollada en la tesis de López et al (2019) dónde 

sostuvo que el desarrollo de personas, tiene como enfoque enseñar 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 

comunicación, volviéndola efectiva, así como que socializan con su equipo para ir 
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volviéndolo un clima laboral favorable, donde podrán compartir sus experiencias y 

conocimientos, resaltando que si se fortalece el desarrollo de personas se va a lograr 

mejores resultados ya que no solo crecerán a nivel individual sino colectivo; la tesis 

desarrollada por Ambor (2021) señala que las ventajas principales del desarrollo de 

personas es el aumento de la productividad a través de la motivación, se desarrolló el 

clima organizacional favorablemente, así como que ayuda a que los colaboradores 

conozcan hacia donde apunta sus metas como institución, ya que sabrán cuál es la 

visión, 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 organización 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, motivación, el 

autoconcepto, conocimiento y habilidades. Según el libro de Chiavenato (2009) 

manifiesta que el desarrollo personal se sustenta en la teoría de la gestión del talento 

humano, pretendiendo que el colaborador se torne competitivo dentro de la 

organización, 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 óptima, es decir invierte en él con 

la finalidad de utilizar sus capacidades a favor de la organización; en su artículo 

Heredia (2022) afirma que en cualquier institución, el trabajo de manera conjunta es 

indispensable para alcanzar los objetivos propuestos, asimismo para conducir a los 

miebros de una organización hacia el éxito, la comunicación es un factor clave para el 

compromiso organizacional, afirmando que la comunicación, 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 básicas, siendo, la necesidad de 

realización, la de poder y la de afiliación, enmarcándose la necesidad de realización 

con el de desarrollo personal pues el ser humano tiene el deseo de contribuir, resaltar 
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y trascender, por ende, quiere ser importante, teniendo responsabilidades, asumir 

riesgos y obtener un estímulo a su desempeño. 

De la investigación de Goñi & Fernández (2007) establecen que existen tres escuelas 

que intentan explicar  la importancia del desarrollo personal siendo el conductismo, el 

psicoanálisis y la psicología, cada quién con su concepto en particular, las dos 

primeras se centran en el yo como resultado de estímulos de su entorno y la última 

hace hincapíe a la capacidad de autodirección, 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 persona y 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 investigación 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 adquisición 

de habilidades, es decir es un proceso de aprendizaje, incluyendo tres estratos, la 

capacitación, el desarrollo de las personas y desarrollo organizacional, asimismo 

afirma que en concordancia con la era del conocimiento, la entidad debe ceñirse no 

solo a factores intrínsecos al puesto de trabajo son a factores consustanciales que es 

el desarrollo personal, el mismo que se adquiere mediante la educación. 

Por consiguiente, de las teorías expuestas se puede entender que el desarrollo 

personal y las funciones administrativas en los servidores públicos, desde varios 

aspectos, que ayudan a fundamentar que el desarrollo personal infiere en el 

rendimiento de las funciones que realizan los trabajadores públicos, ciñéndose al plan 

de desarrollo personal como documento de gestión de la modernización de la gestión 

pública; es importante conocer el marco conceptual de las variables en estudio, a fin 

de conceptualizar y caracterizar los fenómenos en estudio e identificar y desarrollar 

sus dimensiones, en ese sentido en su libro Slim (1998) define al desarrollo como una 

condición 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 
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o desarrollarse, según la REA (2022) persona es un individuo de la especie humana, 

está vinculado con la singularidad.  

En ese sentido, se tiene por concepto de la variable desarrollo personal a Montoya 

(2008) en su artículo, manifestó que el desarrollo personal consiste en la motivación 

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 superación, centrándose en la forma de pensar, primando la 

proactividad y estrategia sobre el qué, dónde, por qué, cuándo y cómo del crecimiento 

personal, poniendo en relieve tus puntos fuertes y débiles, muestra dónde tienes que 

mejorar e incluye planes sobre cómo hacerlo, con plazos, eso quiere decir que te ayuda 

a identificar cuáles son tus objetivos medibles y especifica las actividades para 

alcanzarlos, lo que incide en su artículo  de investigación Norman  & Tomilson  (1959) 

sostiene que no existe una definición explícita de lo que abarca el desarrollo personal, 

este parece ser el más difuso porque abarca casi todas las variables, como la herencia, 

el sexo, la inteligencia y la percepción, todos infieren en el desarrollo personal por ende 

no puede considerarse al margen del social.  

Esta variable presenta tres dimensiones, capacitación del personal, metas del personal 

e instrumento de gestión, en el ámbito de capacitación personal comprende según el 

libro de Leblanc (2005) la capacitación personal es una estrategia muy util para que el 

personal pueda adquirir habilidades, asimismo mejora el rendimiento y las cuestiones 

relacionas con la formación 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 dimensión, se tiene cuatro indicadores que es la capacitación 

contínua, capacitación de formación laboral, coaching personal y progresión de la 

carrera, en cuanto a la  capacitación contínua según 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 capacitación de formación laboral, 

para Guarnizo (2021) señala 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 área 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 progresión de la carrera para Peiró (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 específicos 

que pueden ser a nivel de persona o de un quipo y se orientan a cumplirlos y en cuanto 

a la orientación 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, según Vargas (2020) señala que es la atención 

rápida y eficaz que realiza el empleador con su trabajador asimismo las prioridades 

son establecidas de manera subjetiva, ello quiere decir que cada persona le dará más 

importancia a una cosa sobre otra según 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 interrelación con los demás, también se les 

denomina habilidades blandas que se ciñen a los hábitos, asimismo en lo concerniente 

a la atención recibida, establece que es determinar si el servicio que recibió 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 función administrativa en los servidores 

públicos, se tiene a Espinoza & Rivas (2019) que hace referencia a la función como 

aquella actividad que es ejercida por una persona o cosa dentro de un conjunto de 

elementos, personas, etc. así también, la definición administrativa se ciñe al conjunto 

de actividades, tareas y labores vinculadas para contribuir en el cumplimiento de 

objetivos a largo y corto plazo dentro de una organización. 

Según la REA (2023) define servidor como aquella persona que está al servicio de 

algo o de alguien; así también Vargas (2020) califica el término público como 

perteneciente o relativo al estado. En ese sentido, en su libro Megha & Rosyter (2014) 
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considera al  servidor público como aquel que está dentro de la administración pública, 

brindando servicios a una ciudadanía cada vez más 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 últimos a la ejecución y labores auxiliares.  

Con respecto al concepto de la variable  funciones administrativas en los servidores 

públicos, se tiene la tesis de Loor & Lizandro (2021) que establece que los servidores 

públicos son los que laboran en el sector público, los mismos que deben actuar con 

transparencia, brindando servicios a la población  pues entre otras palabras está al 

servicio de la comunidad, siendo un elemento necesario dentro de la institución, 

finalmente citaremos para determinar a que se refiere funciones administrativas, según 

el libro de Guzmán (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 población. 

Esta variable presenta dos dimensiones, desempeño laboral y plan estratégico 

institucional, en el ámbito del desempeño laboral comprende según Delgado (2019) el 

cumplimiento de la obligación, el mismo que suma a la adecuada producción del bien 

o servicio, vinculada con el desarrollo de actividades administrativas, asimsimo está 

relacionado con la eficacia y eficiencia; en lo que respecta al indicador de condiciones 

personales, según Hurtado (2019) señala que se encuadra al entorno, estado, contexto 

que involucra a la persona para desarrollarse, seguidamente en cuanto a las 

características del trabajo establece que es la acción 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 demás; así también para el indicador de 

relaciones interpersonales, citaremos a Blácido (2018) que establece que es un 

conjunto de juicios para contribuir con el conocimiento de los servidores en la 

institución, pues mediante el contacto que realicen entre ellas, se gestionará la 

prestación de las necesidades de relacionarse socialmente; para la dimensión de plan 

estratégico institucional, según 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 población y su desarrollo, estos objetivos se deben reflejar en 

resultados y con respecto a su indicador objetivos institucionales se refiere a las metas 

específicas que se pretende alcanzar como institución; en la tesis de maestría 

desarrollada por  Castillo (2019) sustenta que en el Perú se ha regulado como política 

de gobierno relacionado con el servicio civil la relevancia de gestión de la capacitación, 

en concordancia con la Ley N°30057, Ley del Servicio Civil que establece el 

procedimiento de capacitación, teniendo por objetivo lograr que el trabajador público 

tenga un buen rendimiento, es decir, que ofrezca servicios de calidad con valor público 

a la ciudadanía, así como también el cumplimiento de los objetivos institucionales; en 

la relación con los once sistemas administrativos de la gestión pública, la presente 

investigación se vincula según Rey & Morales (2022) el Sistema Administrativo de 

Gestión 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 público, de esta manera como 

el fin es el servicio de calidad, también  se vincula con el sistema administrativo de 

modernización de la gestión pública, según Blas et al. (2022) manifiesta que dentro de 

la política de modernización de estado, el desarrollo personal no es un tema nuevo, 

pues este siempre ha estado enmarcado dentro de dicha política, en el quinto pilar 

denominado la “gestión del conocimiento”, el mismo que en la actualidad sigue 

presentando un problema a pesar que desde el año 2010 viene implementándose 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 

gestión de recurso humano, es la autoridad nacional de servicio civil, a quién le 

corresponde adoptar y/o diseñar las mejores estrategias de planificación, desarrollo, 

gestión y diseñar la política de capacitación para el sector público; en cuanto al marco 

legal, se tiene a la Ley de Servicio Civil, en su sexta disposición complementaria 

regulada en su reglamento de la ley N°30057 aprobado por Decreto Supremo N° 040-

2014-PCM. Es su artículo 135° establece que el plan de desarrollo de personas es un 

instrumento de gestión que se enmarca en la planificación de las actividades de 

capacitación en la entidad, teniendo como finalidad mejorar el rendimiento.  
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III. METODOLOGÍA 

De acuerdo a su libro  Hernández & Mendoza (2018) establece que la metodología de 

la investigación está integrada por métodos que se relacionan entre si, con el objetico 

de permitr el desarrollo del trabajo de investigación, teniendo como enfoque esta 

invetsigación cuantitativo ya que está enmarcado a cuantifcar las caracteristicas de un 

cotexto social, en ese sentido,  se planteó de qué manera   el desarrollo personal 

mejorará las funciones administrativas de los servidores públicos en una municipalidad 

provincial – Lambayeque. 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

3.1.1 Tipo de investigación  

En su libro Gonzáles (2022) indica que la investigación básica, se suscita  

en un marco teórico y  persiste en el, sumando al desarrollo de 

conocimientos científicos pero sin validarlos con otro aspecto práctico, 

teniendo como finalidad analizar la relación que puede haber en las 

variables, siendo de gran utilidad porque ayuda a visualizar el nexo que 

existe en las categorías en un determinado tiempo. La investigación fue 

de tipo básica porqué se pretendió acrecentar el conocimiento a través 

de la interpretación de un fenómeno de la realidad, en un espacio y 

tiempo determinado, siendo el nivel de conocimiento descriptivo simple 

ya que se describió una realidad tal y como se encontró en la entidad, 

enmarcadas en dos variables de estudio, el desarrollo personal y 

funciones administrativas en los servidores públicos en una 

municipalidad provincial – Lambayeque.  

3.1.2. Diseño de investigación  

• Diseño no experimental: De acuerdo a lo desarrollado en el libro 

de Hernández et al. (2018) detalla que la investigación no 

experimental se basa en la observación que despliega el 

investigador del contexto, es decir como se desenvuelve el 

fenómeno analizado y lo estudia para lograr acceder a una 

información, en este contexto el diseño que se aplicó en la  

investigación 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 diseño no experimental, transversal 

descriptivo - correlacional. 

3.2. Variables y operacionalización  

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

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

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

la operacionalización, 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 teórico.  

La clasificación de las variables que se utilizarón en la invesigación fueron de 

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

dónde se caracteriza la primera en manipular e intervenir el cambio a la otra 

variable y la segunda es el efecto y medición de la anterior variable, se planteó 

en la presente investigación como variable independiente el desarrollo personal  

y como variable dependiente funciones administrativas en los servidores 

públicos. 

En concordancia con Condori (2016) en su libro definió a la operacionalización 

como el proceso sistemático en donde el investigador contribuye del nivel 

teórico al práctico, puntualizando la definición y comprobación de las variables 

escogidas. 

• Definición conceptual: Para la variable independiente, se tiene a 

García (2015) que define al desarrollo personal como el crecimiento 

individual de la persona, en donde se desenvolverá a nivel social, que 

le ayudará a comprender sobre las necesidades y problemáticas 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 citará a Guzmán (2011) quien califica a las funciones 
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administrativas en los servidores públicos, 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 población. 

• Definición operacional: Para la variable independiente, se efectuó una 

encuesta al personal administrativo de una municipalidad provincial - 

Lambayeque. El cuestionario tuvo 20 preguntas en escala Likert, a 

través del cual se realizó un diagnóstico donde se determinó la relación 

entre desarrollo personal y calidad de servicio en las funciones 

administrativas. En cuanto a la variable dependiente se realizó una 

encuesta con el personal administrativo de una municipalidad provincial 

- Lambayeque. El cuestionario tuvo 20 preguntas en escala Likert, a 

través del cual se realizó un diagnóstico donde se identificó el nivel de 

desempeño de los servidores públicos 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 fragmentación de dimensiones, en ese sentido, no serán falsos, 

pero si se puede emplear de investigaciones anteriores. En referente 

a la variable independiente, se tuvo en la dimensión de capacitación 

del personal a los siguientes indicadores: capacitación continua, 

capacitación de formación laboral, coaching, progresión por 

conocimientos, en cuanto a las metas del personal: orientación de las 

personas, prioridad del personal y habilidad de las personas, y en la 

dimensión instrumento de gestión los siguientes indicadores nivel de 

percepción de la atención recibida e implementación del plan de 

desarrollo personal. Seguidamente con la variable dependiente estuvo 

comprendida en las siguientes dimensiones: desempeño laboral y plan 

estratégico institucional, el primero conformado por los indicadores 
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desempeño laboral y el segundo por condiciones personales, 

características del trabajo y relaciones interpersonales.  

• Escala de medición:  Conforme a Grajales (2000) establece que una 

escala de medición 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 Ñaupas et al. (2018) indica que la escala 

tipo Likert está conformada por varios reactivos que de manera de 

propuestas que pide responder al investigador, para esta tesis la 

escala de medición que se aplicó para ambas variables fue la escala 

de Likert ordinal, en el cual consistió en un conjunto de ítems por el 

cual el encuestado externalizó su reacción eligiendo una de las cinco 

opciones de la escala. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

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

elementos que tiene las mismas características y cualidades. En la investigación 

se utilizó una población de 98 servidores públicos de una municipalidad 

provincial - Lambayeque. 

3.3.1. Población:  

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

los elementos que tiene las mismas características y cualidades. La 

investigación comprendió 98 servidores públicos de una municipalidad 

provincial - Lambayeque. 

• Criterios de inclusión: En su libro Espinoza (2022) indica que este 

criterio al igual que las características deben tener el objeto o sujeto 

de estudio para considerarse como parte de la investigación a 

desarrollar, en base a ello se trabajó con los trabajadores que 

laboran bajo el régimen Nº 276 de una municipalidad provincial - 

Lambayeque. 

• Criterios de exclusión: En su libro Sabiote (2022) establece que 

las características que presenta el objeto o sujeto no permiten que 
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sean incluidos como parte de la investigación a realizar, tomando 

en cuenta ello, no se consideró en la investigación a servidores 

públicos enfermos de vacaciones, licencia con goce o sin goce de 

haber, aquellos que viven en otros lugares. 

3.3.2. Muestra:  

En su libro Hernández et al. (2018) señala que la muestra es la esencia, 

de una sección de la población, es decir, es un subconjunto que presenta 

elementos que pertenecen al conjunto llamado población. Facilita 

cuando tienen una población inmensa pues los llevaría de mucho tiempo 

y esfuerzo medir a todos, es por ello por lo que escindimos en la 

población, a ese subconjunto representativo, teniendo en cuenta esa 

definición se empleó en la investigación un grupo muestral de setenta y 

tres servidores públicos, para ello se utilizó un margen de confiabilidad 

del 95% y un margen de error del 0.05.   

3.3.3 Muestreo:  

En su artículo Tozan & Manterola (2022) indican que el muestreo 

aleatorio simple, es utilizado cuando existe una población determinada, 

es decir que cualquiera de los sujetos y estudio puede ser objeto de 

medición, es decir todos tienen la posibilidad a ser seleccionados, en ese 

sentido, la investigación tuvo un método probabilístico-aleatorio simple, 

pues se asumió el tamaño de la población materia de estudio, pues es 

una población finita. 

3.3.4 Unidad de Análisis:  

En su revista científica Cohen & Gómez (2019) afirmó que las unidades 

que tienen características similares pueden actuar en un entorno 

específico, ello quiere dar entender que son cualidades y propiedades de 

hechos o fenómenos que se les va a aplicar instrumentos, recolectando 

información y de esa manera poder medir las variables, en la 

investigación se tuvo en cuenta a los servidores públicos de una 

municipalidad provincial - Lambayeque. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Para Hernández et al. (2018) indica que las técnicas para la recolección de 

datos, se enmarcan por las actividades que va a desarrollar el investigador al 

momento de recoger información, asimismo le permitirá desarrollar un análisis 

del fenómeno de estudio, y los instrumentos sirven como medio de apoyo para 

recoger la información importante y oportuna para estudiar el actuar de las 

variables en estudio; en la investigación se utilizó la técnica de la encuesta, 

siendo esta muy confiable y además nos brinda información a corto plazo, en 

ese sentido, el cuestionario, se empleó para poder obtener información certera 

y válida, sustenta en su investigación Question (2022) que el cuestionario es un 

instrumento que sirve para recabar información, el cuál es validado por 

especialistas a fin de que determinen su confiabilidad, se ciñe a un formato que 

contiene preguntas cerradas, en donde dichos cuestionamientos están 

enmarcados en las variables, con la intención de poder recoger información 

relevante para la investigación, en el estudio se utilizó  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 análisis 

utilizada para medir el grado de las variables objeto de investigación, los 

instrumentos incluyeron las dos variables de estudio desarrollo personal  y 

funciones administrativas en los servidores públicos, las mismas que fueron 

validados por tres expertos conformado por un profesional comunicador social, 

un segundo con experiencia en gestión pública, y otro con conocimiento en 

metodología de la investigación, con el grado académico de magister o 

doctorado y colegiados, dónde llegaron a una concordancia significativa para 

todas variables estudiadas; de igual forma, indica que la confiabilidad de un 

instrumento de medición está 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 utilizó el método estadístico 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 & Gómez (2019) sostiene que es el camino 

por el que una variable está condicionada a cumplir con la función básica para 

la que fue elaborada, es decir se aplica las técnicas de forma contextual al caso 

a investigar. En la investigación se efectuó varias actividades interrelacionadas, 

comenzando con el diseño del instrumento, posteriormente se validó por tres 

especialistas, quienes determinaron la confiabilidad del instrumento a utilizar, 

consecuentemente se aplicó el cuestionario a una población reducida mediante 

una prueba piloto, luego se aplicaron a una muestra de 73 servidores públicos, 

acto seguido se obtuvieron los daros, los mismos que  fueron ingresados al 

programa Microsoft Excel, con la finalidad de obtener la confiabilidad ante la 

información presentada mediante el Alfa de Cronbach, consecutivamente se 

representó las tablas de frecuencias y figuras, culminando con las conclusiones 

en referencia a los objetivos planteados.  Cabe precisar que se coordinó 

previamente con la entidad para realización de la investigación, presentando 

una solicitud la misma que fue aceptada, recayendo en el expediente 9160 

/2023 -ATO-LAMB de fecha 3 de julio de 2023. 

3.6. Método de análisis de datos 

De acuerdo a libro de Hernández  et al. (2018) establece que el método 

deductivo, se refiere a analizar  en forma de embudo desde las premisas 

generales a específicas, contribuyendo de esa manera  a la investigación pues 

ayudará a considerar supuestos sobre la problemática que se estudiará con 

respecto al desarrollo personal y la función administrativa  de los servidores 

públicos, desde los supuestos generales se emplean la  estadística a fin de 

determinar los aspectos de la problemática existente, con respecto al análisis 

de datos consiste en la recopilación de datos de diferentes manera, en ese 

sentido en la investigación  se tomó en cuenta el grado de confiabilidad de la 

variables y el análisis de datos de las variables en su totalidad según el 

programa Microsoft Excel. 
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3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo al artículo de  Gonzales (2022) manifiesta que los aspectos éticos 

de una investigación no solo están enmarcados en el apartado propiamente 

dicho ni en los formularios que van de anexo en la investigación, si no 

comprende todo los actos realizados desde el inicio al culminó de la 

investigación, el investigador debe responder una serie de preguntas que 

responden a los aspectos éticos de investigación en humanos, como es el 

redactar los antecedentes, los criterios que ha tomado como base, el diseño de 

su investigación, informe y referencias. Todo ello tiene como objetivo garantizar 

la calidad ética de la investigación, 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 coacción asimismo con los parámetros de justicia, sin menoscabar los 

valores; en la presente investigación se ha tomado como base el protocolo de 

la Universidad César Vallejo, pues todo está diseñado en relación a los datos 

recibidos por los participantes  respetando el rigor científico, el principio de 

honestidad, la propiedad intelectual de las investigaciones consideradas como 

antecedentes y referentes para la investigación, se aseguró el debido 

cumplimiento de los requisitos éticos y legales, como es la Norma APA 7ma 

edición al momento de citar y referenciar las investigaciones existentes en los 

diferentes repositorios institucionales educativos. 
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IV.    RESULTADOS 

En ese capítulo se mostrarán los resultados más resaltantes hallados en la 

investigación. 

La capacitación personal está 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 capacitación pueda adquirir habilidades, mejorar su rendimiento y las 

cuestiones relacionas con la formación 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 capacitación de personal. 

Figura 1 

Capacitación de Personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Con los resultados de los encuestados se pudo evidenciar que la escala de 

valoración que predominó fue de acuerdo con la necesidad de capacitación al 

personal, obteniendo un 43%, lo que permitió determinar que el servidor púbico está 

de acuerdo que la capacitación ayuda a mejorar el desempeño laboral; 

constituyéndose un resultado favorable respecto a la capacitación personal, por eso 

se considera que se debe aplicar la propuesta de mi investigación.  
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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 determinación de objetivos específicos a 

nivel personal o de equipo, permite orientar a que se cumplan los objetivos 

institucionales, asimismo en cuanto a la orientación personal es el camino por el cual 

se ayuda a una persona a que llegue al conocimiento suficiente en sí mismo y de su 

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

 

Figura 2 

Metas del Personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Con los resultados de los encuestados se pudo evidenciar que la escala de 

valoración que predominó fue la de acuerdo a la importancia del establecimientos de 

metas, obteniendo un 45%, lo que permitió determinar que el servidor púbico está de 

acuerdo que es importante establecer metas personales para mejorar el desempeño 

laboral y contribuye a brindar servicios de calidad; constituyéndose un resultado 

favorable respecto a la capacitación personal, por eso se considera que se debe aplicar 

la propuesta de mi investigación. 

 

 

8%
7%

14%

45%

26%

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo



24 

 

El instrumento de gestión responde al objetivo de la importancia de diseñar un plan de 

desarrollo personal para mejorar las funciones administrativas de los servidores 

públicos en la entidad, pues establece que en las normas internas de la administración 

pública se encuentran instrumentos de gestión, 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 Gestión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Con los resultados de los encuestados se pudo evidenciar que la escala de 

valoración que predominó fue la de acuerdo con la implementación del plan de 

desarrollo de personas, obteniendo un 75%, lo que permitió determinar que el servidor 

púbico está de acuerdo que es importante el instrumento de gestión asimismo permiten 

direccionar el cumplimiento de los objetivos en la administración pública; 

constituyéndose un resultado favorable respecto a la implementación de un plan de 

desarrollo de personas, por eso se considera que se debe aplicar la propuesta de mi 

investigación. 
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La variable funciones administrativas en los servidores públicos está comprendida de 

por el desempeño laboral y plan estratégico institucional. 

El desempeño laboral está relacionado con el objetivo de identificar la percepción del 

servidor público con respecto a la calidad de servicio que brinda en la función 

administrativas, obteniendo como resultado la siguiente figura: 

 

Figura 4 

Desempeño Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la figura se observa que del resultado de los encuestados se pudo evidenciar 

que la escala de valoración que predominó fue entre totalmente en desacuerdo y en 

desacuerdo con el  buen desempeño laboral existente en la institución, obteniendo el 

49%, lo cual nos muestra una aceptación negativa con respecto a la dimensión 

desempeño laboral que indica que en la institución no hay un buen desempeño laboral 

asimismo no se prestan las condiciones personales del servidor público, 

características del trabajo y no hay buena relación interpersonal con los demás 

trabajadores, por ese se debe aplicar la propuesta de mi investigación.   
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El plan estratégico institucional está relacionado con el objetivo de validar la 

implementación 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 población y 

de su desarrollo, obteniendo como resultado de plan estratégico institucional la 

siguiente figura: 

 

Figura 5 

Plan Estratégico Institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la figura se observa de los resultado de los encuestados se pudo evidenciar 

que la escala de valoración que predominó fue entre totalmente en desacuerdo y en 

desacuerdo con el conocimiento y difusión del plan estratégico institucional dentro de 

la entidad, obteniendo un 53%, lo cual nos muestra una aceptación negativa con 

respecto a la dimensión plan estratégico institucional que indica que el servidor público 

desconoce sobre los objetivos institucionales así como también  que el plan estratégico 

institucional no se publican en los tiempos adecuados no fomentándose la gestión 

institucional, en ese sentido se debe aplicar la propuesta de mi investigación. 
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V. DISCUSIÓN 

La investigación tuvo como finalidad hallar la relación entre las variables desarrollo de 

personas y funciones administrativas en los servidores públicos de una municipalidad 

provincial -Lambayeque, la discusión de resultados obtenidos por medio de la 

encuesta aplicada a la muestra de estudio se llevó a cabo contrastando con hallazgos 

encontrados en los antecedentes y marco teórico de la investigación. 

Respecto al objetivo específico de estudio el cual fue diseñar un plan de desarrollo 

personal para mejorar las funciones administrativas de los servidores públicos, se 

evidencia que el 75% de servidores públicos están de acuerdo que es importante el 

instrumento de gestión, porque permiten direccionar el cumplimiento de los objetivos 

en la administración pública, lo cual nos muestra una aceptación positiva en cuanto a 

la implementación del plan de desarrollo de personas en la entidad como instrumento 

de gestión, dentro de los hallazgos obtenidos se asemeja con la investigación de 

Lejeune (2019) cuyo resultado encontrado de las veintiocho entrevistas 

semiestructuradas a trabajadores, se determinó que 83% de los gestores públicos 

manifiestan que es importante el modelo de desarrollo de personas en el trabajo que 

desempeñan, pues les genera liderazgo, el mismo que tuvo como objetivo analizar la 

utilidad de un modelo de desarrollo de personas en el trabajo; así también Wang (2022) 

enfocó su estudio en descubrir las correlaciones entre el desarrollo profesional de los 

empleados, sus antecedentes personales y su nivel educativo, mediante el análisis de 

datos y un modelo de predicción recogidas de una empresa pública, estableciendo que 

el potencial de desarrollo profesional de los empleados es significado con su desarrollo 

personal, es decir ambos van de la mano, ahí 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 señala que las ventajas principales del desarrollo de personas es 

el aumento de la productividad a través de la motivación, se desarrolló el clima 

organizacional favorablemente, así como que ayuda a que los colaboradores conozcan 

hacia donde apunta sus metas como institución, ya que sabrán cuál es la visión, 

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 organización 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, 

motivación, el autoconcepto, conocimiento y habilidades; como es evidente de acuerdo 

a los resultados obtenidos, requiere además citar lo definido por Chiavenato (2009) 

dónde en su libro manifiesta que el desarrollo personal se sustenta en la teoría de la 

gestión del talento humano, pretendiendo que el colaborador se torne competitivo 

dentro de la organización, 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 óptima, es decir 

invierte en él con la finalidad de utilizar sus capacidades a favor de la organización. 

Citando a Heredia (2022) afirma que, en cualquier organización, el trabajo en equipo 

es clave para alcanzar los objetivos propuestos, asimismo para conducir a los 

miembros de una organización hacia el éxito, la comunicación es un factor clave para 

el compromiso organizacional, afirmando que la comunicación, el trabajo en equipo y 

el compromiso organizacional se relacionan positivamente. Por último, Clelland (1961) 

sostiene que el ser humano tiene tres necesidades básicas, siendo: la necesidad de 

realización, la de poder y la de afiliación, enmarcándose la necesidad de realización 

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 estímulo a su desempeño. Con respecto a la dimensión 

instrumento de gestión se determina que se debe diseñar un plan de desarrollo de 

personas para mejorar las funciones administrativas de los servidores públicos, pues 

es un instrumento de gestión 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 específico que fue identificar el grado de percepción del servidor 

público con respecto a la calidad de servicio que brinda en la función administrativas, 

se evidenció que el 53% de servidores públicos se encuentra entre totalmente en 

desacuerdo y en desacuerdo, lo cual nos muestra una aceptación negativa con 
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respecto a la dimensión plan estratégico institucional que indica que el servidor público 

desconoce sobre los objetivos institucionales asimismo que el plan estratégico 

institucional no se publican en los tiempos adecuados no fomentándose la gestión 

institucional generando que el servidor no  efectúe un trabajo de calidad, dentro de los 

hallazgos obtenidos se asemeja con la investigación 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 motivación, 

así como el clima organizacional favorable, concluyendo que el 60%  de los 

colaboradores desconocen hacia donde apunta sus metas como institución, por ende 

no identidican con claridad la visión, misión 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 

además 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 población y su desarrollo. 

Estos objetivos se deben reflejar en resultados y con respecto a su indicador objetivos 

institucionales se refiere a las metas específicas que se pretende alcanzar como 

institución, así también Castillo (2019) sustenta que en el Perú se ha regulado como 

política de gobierno relacionado con el servicio civil la relevancia de gestión de la 

capacitación, en concordancia con la Ley N°30057, Ley del Servicio Civil que establece 

el procedimiento de capacitación, teniendo por objetivo lograr que el trabajador público 

tenga un buen rendimiento, es decir, que ofrezca servicios de calidad con valor público 

a la ciudadanía, así como también el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Por lo tanto, se determinó el grado de percepción de los servidores públicos con 

respecto a la calidad de servicio que brinda en la función administrativa, relacionado 

con la dimensión plan estratégico institucional, manifestando que se desconoce sobre 

los objetivos institucionales, así como que el plan estratégico institucional no se publica 

en los tiempos adecuados, no fomentándose la gestión institucional generando que el 

servidor no efectúe un trabajo de calidad.  

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

de personas en la entidad, se evidenció  del resultado de los encuestados que el 49% 
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no está de acuerdo y totalmente en desacuerdo, lo cual nos muestra una aceptación 

negativa con respecto a la dimensión desempeño laboral que indica que en la 

institución no hay un buen desempeño laboral asimismo no se prestan las condiciones 

personales del servidor público, características del trabajo y no hay buena relación 

interpersonal con los demás trabajadores, dentro de los hallazgos obtenidos se 

asemeja con la investigación de Romo (2021) donde  incluyó la variable funciones 

administrativas de los servidores públicos, estableciendo como objetivo implementar 

un modelo de gestión del talento humano en una entidad pública, la metología que 

utilizó fue descriptiva con diseño no experimental,  empleó 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 función administrativa, como es evidente de acuerdo a los resultados 

obtenidos, requiere además citar lo definido por Delgado (2019) donde define que las 

funciones administrativas refieren al cumplimiento de la obligación, el mismo que suma 

a la adecuada producción del bien o servicio, vinculada con el desarrollo de actividades 

administrativas, relacionados con la eficacia y eficiencia, así como López (2022) donde 

manifiesta que para determinar el rendimiento de una organización infiere mucho la 

selección de personal, pues el recurso humano debe estar preparado y en constante 

capacitación; en su artículo desde Ecuador, Campo & Andrés (2022) afirman que hoy 

en día la gestión integral del sector público 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) 

dónde sustenta que se debe combinar la experiencia personal con la capacitación 

constante para lograr potencializar el desarrollo humano dentro de la organización, 

pues si el colaborador presenta un buen desarrollo personal mejorará su rendimiento 

y/o producción; seguidamente de Riva (2020) sostiene que el desempeño laboral en 

la administración pública es deficiente, por ello se debe implementar un modelo de 

gestión orientado al desarrollo de sus competencias ya que es la pieza clave dentro 

de la estructura estatal, de igual modo Ramírez (2020) afirma que existen varios 

factores que debilitan el desempeño laboral, siendo uno de ello la excesiva creación 
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de empleos sin ninguna planificación, además que no se preocupa por el talento 

humano sumado la distorsión del área de recursos humanos, mientras Elera  (2021) 

señala que la principal característica de la modernización 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 público.  

En ese sentido, se evidenció que no hay un buen desempeño laboral en la entidad, 

pues indican que en la institución no se prestan las condiciones personales, 

características del trabajo y no hay buena relación interpersonal con los demás 

trabajadores, siendo importante implementar un plan de desarrollo personal. 

Respecto al objetivo específico que fue validar la implementación de un plan de 

desarrollo personal en la entidad, se evidencia con respecto a la dimensión 

capacitación del personal el 43% está de acuerdo, lo que permitió determinar que el 

servidor púbico indica que la capacitación ayuda a mejorar el desempeño laboral. 

Además, se acredita con respecto a la dimensión metas del personal que el 45% de 

los servidores públicos se encuentran de acuerdo con respecto a que es importante 

establecer metas personales para mejorar el desempeño laboral y contribuye a brindar 

servicios de calidad, lo cual nos demuestra una aceptación positiva con respecto a la 

dimensión metas de las personas, dentro de los hallazgos obtenidos se asemeja con 

la investigación de  Alshemmari (2023) que abordó como objeto de estudio el análisis 

del impacto de las capacitaciones en los trabajadores estatales y el aumento de la 

eficacia del rendimiento, realizó un estudio clásico correlacional, validando la premisa 

con el 81%  que el empoderamiento de los empleados influye en la eficiencia del 

rendimiento, el autor recalcó la importancia de ofrecer oportunidades de desarrollo 

profesional y de cursos de desarrollo personal, como es evidente de acuerdo a los 

resultados obtenidos, requiere además 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 servirá para 

puestos futuros, es decir que no solo se limita al puesto actual,  Para  Slim (1998) en 

su investigación define al desarrollo como una condición de la vida o de una sociedad, 

en la cual evoluciona para satisfacer sus necesidades individuales o de grupos, 

asimismo es la acción o efecto de desarrollar o desarrollarse; según la REA (2022) 
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persona es un individuo de la especie humana, está vinculado con la singularidad. En 

ese sentido, Montoya (2008) manifestó que el desarrollo personal consiste en la 

motivación 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 superación, centrándose en la forma de pensar, primando la proactividad y 

estrategia sobre el qué, dónde, por qué, cuándo y cómo del crecimiento personal, 

poniendo en relieve tus puntos fuertes y débiles, muestra dónde tienes que mejorar e 

incluye planes sobre cómo hacerlo, con plazos, eso quiere decir que te ayuda a 

identificar cuáles son tus objetivos medibles y especifica las actividades para 

alcanzarlos; lo que incide en su artículo  de investigación Norman  & Tomilson  (1959) 

sostiene que no existe una definición explícita de lo que abarca el desarrollo personal, 

este parece ser el más difuso porque abarca casi todas las variables, como la herencia, 

el sexo, la inteligencia y la percepción, todos infieren en el desarrollo personal por ende 

no puede considerarse al margen del social. En cuanto a la progresión de la carrera 

para Peiró (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 específicos que pueden ser a nivel de persona o de un quipo y se 

orientan a cumplirlos y en cuanto a la orientación 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, según Vargas (2020) señala que es la atención rápida y eficaz 

que realiza el empleador con su trabajador asimismo las prioridades son establecidas 

de manera subjetiva. Con respecto a la dimensión metas del personal señala que a 

través de la determinación de objetivos específicos a nivel personal o de equipo, 

permite orientar a que se cumplan, es decir a direccionar, asimismo en cuanto a la 

orientación personal es el camino por el cual se ayuda a una persona a que llegue al 

conocimiento suficiente en sí mismo y de su entorno a fin de resolver problemas. En 

suma, es importante la implementación de un plan de desarrollo de personas en una 

entidad según lo evidenciado por los servidores públicos en las dimensiones de 

capacitación del personal y metas del personal. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se evidenció  del resultado de los encuestados que el 49 % no están de acuerdo 

con la dimensión de desempeño laboral, pues manifiestan que en la institución 

no hay un buen desempeño laboral, así como no se prestan las condiciones 

personales del servidor público, características del trabajo y no hay buena 

relación interpersonal con los demás 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 evidenció que el 75 % de los servidores públicos están de acuerdo que es 

importante el instrumento de gestión, porque permiten direccionar el 

cumplimiento de los objetivos en la administración pública, lo cual mostró una 

aceptación positiva en cuanto a la implementación del plan de desarrollo de 

personas en la entidad para mejorar las funciones administrativas de los 

servidores públicos basado en la teoría de la gestión del talento humano y en el 

estímulo del desempeño. 

 

3. Se evidenció que el grado de percepción de los servidores públicos con 

respecto a la calidad de servicio que brinda en la función administrativas, es 

negativo en un 53 % pues manifiestan que el gestor público 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 población y su desarrollo. 

 

4. Se evidencia con respecto a la validación de la implementación de un 

plan de desarrollo personal en la entidad, que el 43% de los servidores públicos 

están de acuerdo en validar la implementación de un plan de desarrollo personal 

ya que ayudará a mejorar el desempeño laboral en la función administrativa 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. El alcalde debe implementar dentro de su gestión un plan de desarrollo de 

personas, a fin de mejorar un buen rendimiento laboral, así como eficiencia y 

calidad en el trabajo. 

2. Se recomienda al alcalde y gerente municipal socializar a los servidores 

públicos el Plan Estratégico Institucional orientado a la gestión para resultados, 

pues permitirá el mejoramiento de la capacidad organizacional e institucional y 

generar valor público 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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VII. PROPUESTA 

 

Desarrollo personal para funciones administrativas en los servidores públicos 

de una municipalidad provincial - Lambayeque 

Tiene como objetivo contribuir en la mejora de la función administrativa en los 

servidores públicos, beneficio que a su vez se verá exteriorizado en la 

prestación de servicios de calidad con valor público, 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, 

así 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 último fue en el año 2018; siendo importante mejorar el 

desempeño laboral y potenciar el capital humano de los gestores públicos, 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 característica de la modernización 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 público.  

Es de suma importancia, plantear como estrategia la implementación de dicho 

instrumento ya que permiten direccionar el cumplimiento de los objetivos en la 

administración pública basado en la teoría de la gestión del talento humano y 

en el estímulo del desempeño, permitiendo el buen funcionamiento de la entidad 

de manera integral y el rendimiento, logrando eficiencia y calidad en el trabajo. 

Con respecto a la teoría del talento humano, se sustenta a que el colaborador 

se torne competitivo dentro de la organización; 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 óptima, es decir invierte en él con la finalidad de utilizar 

sus capacidades a favor de la organización.  
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En cualquier organización, el trabajo en equipo es clave para alcanzar los 

objetivos propuestos, asimismo para conducir a los miembros de una 

organización hacia el éxito, la comunicación es un factor clave para el 

compromiso organizacional, afirmando que la comunicación, el trabajo en 

equipo y el compromiso organizacional se relacionan positivamente. 

En ese sentido se requiere que, en primer lugar, se realice un diagnóstico 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 implementación 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 tendrá en claro los objetivos institucionales y cuál es 

la visión y misión institucional.  

. 
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ANEXOS 
TABLA 1: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES  
DE ESTUDIO 

DEFINCIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Desarrollo 
Personal 

 
García (2015), define al 
Modelo de Desarrollo 
Personal como el crecimiento 
individual de la persona, en 
cual se desarrollará una 
conciencia social, que le 
permitirá darse cuenta de las 
necesidades y problemas de 
su entorno profesional, 
suscitando un compromiso 
que le impulsa a brindar 
ayuda, a facilitar 
oportunidades de crecimiento 
y a convertirse en un agente 
de cambio y un catalizador de 
en el campo profesional. 
 

 
Se efectuará una encuesta el 
personal administrativo de 
municipalidad Provincial de 
Lambayeque. El cuestionario 
constará de 11 preguntas en 
escala Likert, a través del cual 
se hará un diagnóstico a fin de 
determinar la relación entre 
desarrollo personal y el 
desempeño de los servidores 
públicos que realizan funciones 
administrativas. 

 
 

Capacitación del 
personal 

Capacitación continua  
 
 
 
 

Cuestionario Escala 
Likert: 

 
Totalmente de acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 
Indeciso (3) 

En desacuerdo (2) 
Totalmente en desacuerdo 

(1) 
 
 
 
 
 

Capacitación de formación 
laboral 

Coaching personal 

Progresión por conocimientos 

 
 
 
 

Metas del personal 

Orientación del personal 

Prioridad del personal 

Habilidad del personal 

Nivel de percepción de la 
atención recibida 

Instrumento de gestión  
   Implementación del PDP 

 
 
 

Funciones 
administrativas 

en los 
servidores 
públicos 

Guzmán (2011) define a las 
funciones administrativas en 
los servidores públicos, 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 población. 
 

Se efectuará una encuesta con 
el personal administrativo de 
Municipalidad Provincial de 
Lambayeque. El cuestionario 
constará de 09 preguntas en 
escala Likert, a través del cual 
se hará un diagnóstico a fin de 
identificar el nivel de 
desempeño de los servidores 
públicos que realizan funciones 
administrativas. 
 
 
 
 

 
 
 
 

Desempeño 

Condiciones personales  
 
 
 
 
 

Cuestionario Escala 
Likert: 

 
Totalmente de acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 
Indeciso (3) 

En desacuerdo (2) 
Totalmente en desacuerdo 

(1) 
 
 

Características del trabajo 

Relaciones interpersonales 

 
 
 

Estrategias 
 

 
 
 
Objetivos institucionales 
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TABLA 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 
FORMULACION 
DEL PROBLEMA 

OBJETIVO DE LA 
INVESTIGACION 

HIPÓTESIS VARIABLES POBLACION Y 
MUESTRA 

ENFOQUE/TIPO/DISEÑO TECNICA/INSTRUMENTO 

 
 
 
 
 
 
 
 

¿De qué manera el 
desarrollo personal 

mejorará las 
funciones 

administrativas de 
los servidores 

públicos en una 
municipalidad 

provincial – 
Lambayeque? 

 
Objetivo General: 

Implementar un plan de 
desarrollo personal que 

permita mejorar las 
funciones administrativas 

en los servidores 
públicos.  

 
Objetivos específicos: 
1. Analizar la 
importancia del plan de 
desarrollo de personas 
en la entidad,  
2. Diseñar un plan 
de desarrollo personal 
para mejorar las 
funciones 
administrativas de los 
servidores públicos,  
3. Identificar la 
percepción del servidor 
público con respecto a 
la calidad de servicio 
que brinda en la función 
administrativas y  
4. Validar la 
implementación de un 
plan de desarrollo 
personal en la entidad.   
 

 
 
 
 
 
 
 
 

H: El desarrollo 
personal mejorará 

las funciones 
administrativas de 

los servidores 
públicos en una 
municipalidad 

provincial - 
Lambayeque. 

Variable 
independiente: 

Desarrollo 
personal 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Variable 

dependiente: 
Funciones 

administrativas en 
los servidores 

públicos 

 
UNIDAD DE ANÁLISIS 

POBLACIÓN 
 

Población total:  
98 servidores públicos de 

una municipalidad 
provincial de Lambayeque 

año 2022 
 

MUESTRA 
La muestra será 

determinada por la 
siguiente fórmula: 

 
 
 
 

Dónde:  

 Z= Nivel de confianza 
(95%)  

 p= 5 

  c= Margen de error (04 
= ±4) 

 
Teniendo como resultado, 
el tamaño de la muestra 
será de 73 servidores 
públicos, con una 
confiabilidad del 95%, con 
un margen de error del 5%. 
 

 
 
 

Enfoque: 
Cuantitativo 
 
 
 
Tipo:  básica 
 
 
 
 
 
Diseño: 
Descriptivo 
No experimental 
Transversal 
 

Instrumento: 
 

✓ Encuesta 
 

✓ Análisis documental 
 
 
 
Métodos de Análisis de 
Investigación: 
 
Método mixto 

 

 

 

( )
=

+−
=

pqZEN

pqNZ
n

22

2

1
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FÓRMULA PARA DETERMINAR LA MUESTRA 

 

 

Dónde: ▪ Z= Nivel de confianza (95%) 

▪ p= 5 

▪ c= Margen de error (04 = ±4) 

 

( )
=

+−
=

pqZEN

pqNZ
n

22

2

1
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Confiabilidad 
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