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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre planeación 

estratégica y desempeño laboral en una municipalidad distrital – Chiclayo; la 

metodología de tipo básica, diseño no experimental, corte transversal y de 

alcance correlacional; los datos fueron obtenidos a través del cuestionario que 

mide el nivel de planeación estratégica y el nivel de desempeño laboral, aplicado 

a una población de 50 trabajadores. Entre los principales hallazgos, se encontró 

que la planeación estratégica y el desempeño laboral prevalecieron en un nivel 

bajo con un 38% y 42%, además se obtuvo una relación positiva moderada y 

significativa (Rho=0.547; p<.05) entre la formulación de estrategias y 

desempeño laboral; de igual forma, se identificó una relación positiva moderada 

y significativa (Rho=0.423; p<.05) entre la implementación de estrategias y 

desempeño laboral; asimismo, se encontró una relación positiva y significativa 

(Rho=0.592; p<.05) entre control de estrategias y desempeño laboral; una 

relación positiva y significativa (Rho=0.584; p<.05) entre evaluación de 

estrategias y desempeño laboral. Se concluyó que existe relación positiva alta y 

significativa entre la planeación estratégica y desempeño laboral (Rho=0.581; 

p<.05), lo que indica que cuanto más adecuada sea la planeación estratégica, 

mejor es el desempeño del trabajador; además, permitió aceptar la hipótesis 

alterna y rechazar la hipótesis nula. 

Palabras clave:Planeación estratégica, implementación estratégica, control de 

estrategias, evaluación de estrategias, desempeño laboral. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the relationship between strategic 

planning and work performance in a district municipality - Chiclayo; the 

methodology was basic, non-experimental design, cross-sectional and 

correlational in scope; the data were obtained through a questionnaire that 

measures the level of strategic planning and the level of work performance, 

applied to a population of 50 workers. Among the main findings, it was found that 

strategic planning and job performance prevailed at a low level with 38% and 

42%, in addition, a moderate and significant positive relationship (Rho=0.547; 

p<.05) was obtained between strategy formulation and job performance; likewise, 

a moderate and significant positive relationship (Rho=0. 423; p<.05) between 

strategy implementation and job performance; likewise, a positive and significant 

relationship (Rho=0.592; p<.05) was found between strategy control and job 

performance; a positive and significant relationship (Rho=0.584; p<.05) between 

strategy evaluation and job performance. It was concluded that there is a high 

and significant positive relationship between strategic planning and job 

performance (Rho=0.581; p<.05), which indicates that the more adequate the 

strategic planning is, the better the employee's performance; it also allowed 

accepting the alternative hypothesis and rejecting the null hypothesis. 

Keywords: strategic planning, strategic implementation, strategy evaluation, job 

performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

Internacionalmente, en Noruega, la planificación estratégica (PE) es

particularmente una de las áreas más importantes para la formulación de políticas, 

normativas en la administración pública; sin embargo, la mayoría de las 

organizaciones locales no cuentan con una adecuada planificación estratégica, esto 

se debe a las malas políticas de la administración pública lo que da por resultado 

de 144 organizaciones no han diseñado un plan estratégico eficiente (Johnsen, 

2022). Por otro lado, el desempeño laboral (DL) abarca las conductas y actitudes 

del comportamiento que exhibe un colaborador dentro de su lugar de trabajo, las 

cuales desempeñan un papel esencial en la consecución de los propósitos de la 

organización (Krijgsheld et al., 2022). 

Canadá, la PE se ha convertido en una herramienta fundamental para los 

municipios locales en el proceso de fijación de objetivos, así como en los recursos 

humanos y financieros, indica en 66 municipios hay procedimientos inadecuados en 

la formulación de estrategias que carecen de planes estratégicos adecuados 

(Guyadeen et al., 2022). Asimismo, en Turquía se observó que el 40% del DL en el 

sector público es negativo, siendo la causa principal el compromiso laboral de los 

colaboradores de una organización, provocando un ambiente negativo en desarrollo 

de las actividades (Artillero et al., 2023). 

En Brasil, Vicente (2020) ha demostrado empíricamente que existe una serie 

de problemas en los gobiernos estatales debido a que no cuentan con herramientas 

útiles para mejorar la planeación estratégica en la gestión pública, debido a que los 

colaboradores no brindan un buen servicio en la institución. Por otro lado, Wisdom 

& Mole (2021) mencionan que los colaboradores de las instituciones públicas 

muestran un DL insatisfecho, debido a una mala planificación estratégica en la 

asignación de puestos por desconocimiento de las funciones a realizar. En Ecuador, 

Ramírez et al. (2022) señalaron que el DL, presenta una serie desafíos en los 

colaboradores de las entidades públicas que corresponde a un 54.9% que incide la 

mala comunicación en el personal que laboral dentro de la institución públicas 
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En Perú, la PE es una de las deficiencias en la administración gubernamental, 

no siendo resuelto en forma eficaz (Fernández et al., 2021). Por eso, Cortez et al. 

(2023) señalaron que, los gobiernos locales enfrentan una serie de problemas de 

compañerismo afectando el entorno laboral y el trabajo en equipo dentro de las 

instituciones, lo cual no permite cumplir con los objetivos institucionales. Del mismo 

modo, Juarez et al. (2021) en su estudio indican que la planeación estratégica es 

uno de los principales problemas que se presenta en las entidades públicas al 

momento de desarrollar las metas establecidas en los planes estratégicos viéndose 

reflejado en la atención a los ciudadanos. El 20 % del DL se ve afectado por las 

condiciones laborales en las que se desenvuelven los colaboradores de las 

entidades públicas (Marín & Delgado, 2020). 

Cieza et al. (2022) afirman que, los colaboradores de una municipalidad tienen 

una percepción negativa de un 56.3% sobre el DL, esta situación se evidencia a 

través de la ausencia de cooperación y el desconocimiento de los documentos de 

gestión y el compromiso con la institución, traducido en la disminución de la calidad 

de los servicios que se ofrecen a la ciudadanía. Por otro lado, la autoridad nacional 

del servicio civil (SERVIR) realiza un seguimiento y evaluación constante con la 

finalidad de medir los niveles de desempeño y conocimiento de todos los 

colaboradores de las instituciones públicas (El Peruano, 2013) y que cumplan con 

el perfil de puesto en función a las competencias (Collazos & Fernández, 2019). 

En el municipio de Picsi, se ha identificado un sin número de complicaciones, 

relacionada a la planeación estratégica debido a que la institución cuenta con una 

visión y misión desactualizada, asimismo al debido cambio continuo de sus 

funcionarios los documentos de gestión se encuentran incompletos para la toma de 

decisiones en el cumplimento de metas de la entidad, en relación al desempeño 

laboral, los colaboradores en las diferentes áreas no tienen conocimiento en sus 

funciones laborales por falta de experiencia; por otro lado el personal tienen escasa 

comunicación para el desarrollo de las actividades lo que demuestra el poco interés 

en cumplir con sus responsabilidades laborales, lo que se ve reflejado en las quejas 

de los ciudadanos cuando acuden a la entidad a realizar trámites, la falta de empatía 

entre colaboradores que no son capaces de hacer las diferencias políticas para el 

desarrollo de las actividades que se realizan en la institución. Sin embargo, con la 
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actual gestión sobre la PE y el DL está sujeto a evaluación mediante la 

investigación. 

Por ello, se formuló la siguiente interrogante de investigación: ¿Qué relación 

existe entre planeación estratégica y desempeño laboral en una municipalidad en 

una municipalidad distrital – Chiclayo? 

Tiene como justificación teórica, ampliar el conocimiento de las variables de 

investigación indagadas que corresponde a la planeación estratégica y desempeño 

laboral, y servir de fuente de asesoramiento para los investigadores que deseen 

seguir aportando información relevante sobre las variables. A nivel metodológico se 

considera un diseño no experimental con alcance correlacional, además se utilizará 

el instrumento de cuestionario con el rigor científico de la validez y confiabilidad, lo 

cual garantizará que los hallazgos obtenidos sean sólidos. A nivel práctico, los 

resultados permitirán afinar la propuesta para solucionar los problemas que tiene 

como objetivo encontrar directamente la relación entre la PE y la participación del 

DL, con la intención de aplicar futuros métodos de mejora en el gobierno local. 

El objetivo general, se expuso de la siguiente manera: Determinar la relación 

entre planeación estratégica y desempeño laboral en una municipalidad distrital – 

Chiclayo; Objetivos específicos: a) Evaluar el nivel de la planeación estratégica  en 

una municipalidad distrital – Chiclayo; b) Evaluar el nivel del Desempeño laboral en 

una municipalidad distrital – Chiclayo; c) Analizar la relación entre dimensiones de 

planeación estratégica y desempeño laboral  en una municipalidad distrital – 

Chiclayo. 

Finalmente, la hipótesis se expuso del siguiente modo: H1: Existe relación 

entre planeación estratégica y desempeño laboral en una municipalidad distrital – 

Chiclayo; Ho: No existe relación entre planeación estratégica y desempeño laboral 

en una municipalidad distrital – Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO

En los antecedentes relacionados, consideramos que los constructos del

estudio proporcionan un soporte práctico que permitirá una discusión en 

profundidad de los hallazgos generados por el estudio. 

En México, Mishra & Kasim (2023) en su investigación, tuvo por finalidad 

diagnosticar el nivel desempeño laboral de los colaboradores en una institución 

pública. La metodología utilizada fue un diseño correlacional, considerando una 

muestra de 108 colaboradores donde se aplicó una encuesta a los participantes tipo 

Lickert. Los hallazgos revelan que el 51.7 % en el desempeño laboral de los 

participantes encuestados son de un nivel muy bajo, 27.5 % nivel medio y de un 

nivel alto un 20.7 % dentro de la organización. Se concluye, que el desempeño 

laboral entre los miembros de la organización no establece relaciones 

interpersonales lo que conlleva a un malestar en los colaboradores en el 

cumplimiento de metas. 

Guiliany et al. (2023) en su investigación, buscaron evaluar la PE en una 

entidad pública de Colombia. La metodología es de alcance descriptivo, 

considerando una muestra de 81 colaboradores en los gobiernos regionales, se 

aplicó una encuesta tipo Lickert. Los principales hallazgos revelan que nivel de 

planeación estrategias en la entidad es de un 36.81% nunca, casi nunca es de un 

0.00 %, no cuentan con planes de contingencia para la organización, 21,53 % 

algunas veces, 9.03% casi siempre, y la opción siempre 32,64 % realizan 

formulación de estrategias antes las amenazas de su entorno administrativo. Se 

concluyó, que las entidades públicas deben orientarse a una formulación de 

estrategias constantes de evaluación para mejorar los planes de contingencia. 

Chiang et al. (2023) en su investigación, se planteó como objetivo evaluar el 

DL en un municipio Chileno. La metodología fue de alcance descriptivo, con una 

muestra de 387 colaboradores y se empleó el instrumento de encuesta tipo Lickert. 

Los principales hallazgos indicaron que el 57 % de los trabajadores municipales 

tiene un nivel bajo de iniciativa del compromiso laboral dentro de la institución, el 11 

% un nivel regular que están comprometidos con la institución y 32 % muestran un 

nivel alto de compromiso laboral dentro de la organización. En resumen, deberían 
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optar por medidas que inciden positivamente en la en la iniciativa de compromiso 

laboral entre el personal para mejorar el compromiso dentro de la organización. 

Dávila et al. (2023) tuvo como objetivo determinar el DL de los colaboradores 

de una institución pública Cubana. Del mismo modo utilizó una metodología 

cuantitativa no experimental con una muestra de 88 colaboradores mediante 

encuesta tipo Lickert. En sus resultados, indican que el desempeño laboral es 

deficiente dentro de la organización en las relaciones interpersonales donde el 40.3 

% un nivel muy malo, 30.23 % un nivel regular en los colaboradores dentro de la 

institución pública, mientras que el 28.5 % señaló un nivel bueno en la comunicación 

entre los colaboradores que laboran en la entidad. Se concluyó, que sugieren aplicar 

estrategias que ayuden a mejorar el desempeño laboral para mejorar la 

comunicación entre el personal de la institución. 

Tello et al. (2023) el objetivo de su investigación es identificar el nivel de DL 

para mejorar la gestión municipal de Lambayeque. Se basó en una metodología de 

tipo descriptivo, con una muestra de 96 servidores públicos Lambayecanos donde 

se aplicó una encuesta tipo Lickert. Los resultados se observan un 54,2 % es bueno, 

el 10,4 % regular y 35,4 % malo, para mejorar los resultados del 35,4 % en los 

colaboradores que laboran dentro de la institución es a través del trabajo en equipo 

entre colaboradores institucionales. Se concluyó que el desempeño laboral es 

fundamental dentro de toda organización para poder llevar un buen manejo desde 

los recursos humanos que se encuentren bien dentro de su lugar de trabajo. 

Ramos (2022) realizó su estudio, fue determinar la relación estudiar la PE de 

la municipalidad de Chiclayo. Se basó en una metodología de diseño no 

experimental, con una muestra de 68 servidores públicos entre ellos CAS y 276 

aplicando el instrumento de cuestionario tipo Lickert. Entre sus principales hallazgos 

se observa deficiencias en la planeación estratégica dentro de la institución lo que 

conlleva a una evidencia de Spearman obtenido fue de 0, 787 de los usuarios no 

atendidos por el mal desempeño que muestran dentro de la institución.  Se 

concluyó, dentro de la institución la planeación estratégica muestra deficiencias 

negativas en la gestión pública. 
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Ticliahuanca (2022) en su investigación, cuyo objetivo determinar el nivel de 

PE en una entidad de Cajamarca. La metodología que empleó es de alcance 

correlacional se consideró una muestra de 54 colaboradores de la municipalidad se 

aplicó una encuesta el instrumento para medir fue elaborado por Ríos. Sus 

resultados de planificación estratégica fueron calificados, 53.7 % es de un nivel 

medio, bajo un 35.2 % y un nivel alto es del 11.1 % y se destacó la falta de 

información sobre la misión, visión, objetivos estratégicos en los planes de acción 

de la gestión del recurso humano. Concluyó, que la planeación estratégica influye 

en gran magnitud en los recursos humanos para el funcionamiento de cualquier 

institución. 

Seguidamente, Hernandez (2022) cuyo objetivo, analizar la planificación 

estratégica en una institución pública de Cajamarca. La metodología es de alcance 

correlacional la muestra utilizada consistió en 40 colaboradores públicos que forman 

parte del Municipio a quienes se les aplicó una encuesta tipo Lickert. Los resultados 

revelaron un nivel bajo de 0.0 %, un nivel medio de 60 % y un nivel alto 40 % de la 

planeación estratégica es buena para llevar a cabo una buena gestión 

administrativa para el desarrollo de sus actividades en la institución. En resumen, 

afirma reforzar las estrategias en materia de planificación estratégica para mejorar 

los factores negativos en el personal que labora en la institución para llevar a cabo 

una buena gestión administrativa de control. 

Velásquez (2022) realizó su investigación, cuyo propósito fue determinar el 

nivel de DL de sus colaboradores en una entidad pública de Cajamarca; la 

metodología es de enfoque cuantitativo con una muestra que incluyó 230 

colaboradores, se aplicó un cuestionario como instrumento tipo Lickert; los 

principales hallazgos revelan con un valor de regular 4.1 %, bueno 95.9 % de los 

trabajadores tienen un buen desempeño dentro de la organización liderada por la 

gerencia municipal. En resumen, la organización muestra interés hacia sus 

colaboradores a través de programas que ayuden a mejorar sus competencias 

basado en resultados. 

Piña (2022) el propósito de su investigación fue determinar el nivel de DL de 

sus colaboradores en una entidad pública de Cajamarca. La metodología que utilizó 

es un estudio fue cuantitativa tipo básico, con una muestra de 200 colaboradores, 
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se aplicó como instrumento un cuestionario tipo Lickert; los resultados muestran un 

nivel muy bajo 0.0 %, nivel bajo 23,91 %, un novel normal 73,91 %, nivel alto 2,18 

% y muy alto 0%., mostrando resultados positivos en el desempeño laboral en sus 

colaboradores municipales. En síntesis, busca calificar los conocimientos de los 

profesionales para reforzar su desempeño laboral. 

Por otro lado, sobre la teoría relacionada dentro de la planeación estratégica, 

Fred (2020) es una base fundamental para cada una de las organizaciones que 

deben ser desarrolladas para lograr objetivos con la finalidad de crear diversas 

estrategias en las diferentes áreas que tengan dificultades para operar con éxito en 

los procesos de documentación que establezcan la dirección y faciliten la 

prioridades en la organización como el trabajo en equipo dicho ellos se trabaja a 

través de una serie de pasos y etapas, que incluyen la formulación, implementación 

y evaluación de estrategias estos procesos forman el cimiento fundamental para 

que una organización pública pueda alcanzar sus metas y objetivos a largo plazo 

estructurado y basado en principios establecidos. 

Chiavenato (2017) se refiere a la planificación estratégica se lleva a cabo con 

el objetivo de desarrollar un conjunto de estrategias que puedan aplicarse dentro 

de una entidad, de acuerdo con su misión y visión, y siempre adaptándose al 

entorno en el que opera la organización; además, diversas fuentes han demostrado 

que las organizaciones que diseñan estrategias en torno a sus propias necesidades 

obtienen resultados significativamente favorables en comparación con otras 

entidades de ese entorno. 

Formulación estratégica, son actividades administrativas centradas en el 

futuro, que pretende proporcionar una dirección clara en la toma de decisiones, así 

como las previsiones, la identificación de metas, la concepción de estrategias y el 

desarrollo de políticas (Fernández & Muñoz, 2022). 

Implementación estratégica, principalmente son actividades administrativas 

que analizan obstáculos dentro de una organización para llevar a cabo un plan 

efectivo de implementación que conlleve a un resultado positivo para cada 

organización (Bacho, 2021). 
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Control estratégico, está orientado a la evaluación constante de proyección de 

metas asignadas por las organizaciones en las diferentes áreas de cada institución 

(Fridland, 2021). 

Evaluación de estrategias, La fase final de la gestión estratégica representa 

un momento crucial para los directivos, en primer lugar, revisar los factores externos 

e internos que influyen en la formulación de las estrategias actuales; en segundo 

lugar, medir los resultados; y, por último, aplicar medidas correctivas cuando sea 

necesario (Fred, 2020). 

Palacios (2020) los nuevos retos a los que se enfrenta la planificación 

estratégica en las organizaciones son importantes para una breve evaluación de la 

situación del sistema administrativo de la organización, lo que nos permite analizar 

las inminencias que pueden surgir en el futuro a corto o largo plazo. 

El consejo directivo N° 00009-2021/CEPLAN/PCD (2021) modificada la 

gestión del Estado en relación con la planificación estratégica a largo y mediano 

plazo tienen como objetivo principal la promoción de un desarrollo integral y 

sostenible en un determinado territorio su enfoque principal es la colaboración y 

coordinación entre todas las organizaciones involucradas para asegurar el 

cumplimiento de los objetivos establecidos por la organización de manera efectiva. 

Asimismo, Nazarov & Afinogenov (2022) los autores comentan de los documentos 

de PE es uno de los principios de la Política Gubernamental para mejorar 

documentos de la política y la gestión pública proponiendo cambios en la estructura 

de PE y la competitividad el entre las autoridades gubernamentales involucradas. 

Díaz & Villafuerte (2022) la PE se define también como uno de los enfoques 

que permite definir a la organización a través de la misión, visión, también a través 

de un análisis (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas FODA), por ende, 

es importante determinar la importancia de analizar dichos factores para una mejor 

visión institucional. 

Por otro lado, Tambovtsev & Rozhdestvenskaya (2020) tal y como se expresa 

en la teoría de la PE institucional revela que el logro de una implementación exitosa 

de la planificación estratégica está vinculado a entornos interorganizacionales a 
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nivel institucional que facilitan el logro de reformas del sector público para una nueva 

gestión pública con un impacto favorable en los procedimientos, y que permite 

consolidar la gobernanza pública (Fernández-Altamirano et al., 2023).  

La planeación es un plan que se encuentra establecido por diversas normas, 

lineamientos que son puestos en práctica por diferentes organizaciones para llevar 

a cabo todas aquellas actividades cuyo objetivo es beneficiar el desarrollo de la 

sociedad y de cada organización (Jiménez et al., 2020). Asimismo, González et al. 

(2021) nos habla dentro de todas las organizaciones es necesario implementar una 

estrategia de planeación para el cumplimento de los objetivos que tiene cada 

institución de tiene con el fin de establecer metas a corto o largo plazo en beneficio 

con el fin de generar aspectos positivos a la organización de manera efectiva.  

Quintero et al. (2021) en su informe, destaca la necesidad de realizar un breve 

análisis estratégico general, para detectar los fallos que hayan podido surgir en el 

camino a partir de ahí, modificar y completar el plan; aprender de los errores que 

puedan producirse en planes posteriores con vistas a mejorar la productividad de 

las organizaciones. 

Referente a la variable 2 el desempeño laboral en sus teorías relacionadas, es 

esencial para identificar áreas que se fortalezcan para mejorar las condiciones 

laborales de sus colaboradores donde se sientan cómodos desde el momento en 

que comienzan sus actividades laborales, esto se logra mediante una serie de 

orientaciones, entrenamientos y evaluaciones consistentes diseñados para 

fortalecer el desempeño de los colaboradores de manera continua (Alles, 2019). 

Bohórquez et al. (2020) nos comenta que, para evaluar el DL de un 

colaborador en cualquier organización, su propósito es identificar las áreas o 

departamentos que den resultados tanto negativos como positivos a través de este 

proceso se pueden implementar mejoras distintas en las actividades asignadas para 

poder alcanzar los objetivos establecidos por las organizaciones lo que permite 

determinar cuán efectivo y eficiente es su desempeño de los colaboradores en una 

organización, a través de las competencias: conocimiento, habilidad y talento 

(Fernández, 2019). 
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Por consiguiente, Bohlander & Snell (2018) consta de cuatro elementos, con 

el conocimiento del trabajo, las habilidades interpersonales, trabajo en equipo, 

iniciativa en el entorno laboral consta de cuatro elementos que se miden a través 

de dimensiones en su teoría de administración de los recursos humanos: 

Asimismo, en la dimensión uno: El conocimiento del trabajo, se relaciona con 

el nivel de conocimiento que posee el colaborador acerca de las responsabilidades 

y actividades que afecten dentro de la organización en la que labora este 

componente abarca las pautas, políticas y normativas establecidas por la 

institución, que deben ser observadas al desempeñar cada tarea o actividad para 

alcanzar objetivos propuestos por cada institución. 

Profundizando el estudio la dimensión: las habilidades interpersonales, son 

esenciales para cultivar conexiones productivas con otros individuos, al mismo 

tiempo que fomentan una comunicación eficaz en el entorno organizacional esto 

implica la capacidad de las personas para identificar tanto sus propias emociones 

como las de los demás, lo que a su vez contribuye a mejorar una comunicación 

óptima en una organización esto facilita que los empleados puedan expresarse de 

manera más fluida y comprendan de manera integral el mensaje que se desea 

transmitir (Rahmadani et al., 2020). 

Ahora bien, la dimensión tres: el trabajo en equipo, representa la aptitud de los 

colaboradores para estimular la cooperación, el espíritu de compañerismo que 

generen cualidades positivas con el propósito de alcanzar un objetivo específico 

esto implica aportar destrezas y ofrecer comentarios constructivos dentro del equipo 

de trabajo, este componente se basa en contribuir con ideas claras y conocimientos 

que contribuyan de manera efectiva a la ejecución exitosa de cualquier tarea para 

el progreso de la organización (Rahmadani et al., 2020). 

Por último, en la dimensión cuatro: La iniciativa, se refiere a una disposición 

que involucra actitudes proactivas que posibilitan la ejecución laboral con 

responsabilidad y capacidad de análisis y creatividad esto implica la voluntad de 

emprender tareas sin necesidad de recibir instrucciones de los superiores o 

gerentes, lo que demuestra un fuerte compromiso con las labores y las 

responsabilidades asignadas en la organización (Griep et al., 2022). 
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Además, se hace referencia a que la evaluación del DL se considera un 

proceso organizado y estructurado que posibilita la valoración, medición y, 

especialmente, la influencia sobre el comportamiento y los resultados relacionados 

con el trabajo, en lo que respecta a la ausencia laboral, como también determinar 

el nivel de productividad de los colaboradores y evaluar si tienen margen para 

mejorar en el futuro, esto permite detectar deficiencias en las responsabilidades de 

los puesto de trabajo, con la finalidad de tomar decisiones para mejorar las políticas 

de remunerativas en la capacitación de trabajo en equipo (Shamsara, 2021).  

La evaluación puede llevarse a cabo por parte de los líderes, es decir, los 

encargados de cada empleado, ya que son quienes mejor conocen el desempeño 

del trabajador y están familiarizados con el rol que este desempeña en la 

organización (Darmawan et al., 2020). 

Además, los subordinados también tienen la capacidad de llevar a cabo esta 

evaluación, lo que significa que los empleados tienen la opción de valorar a sus 

directivos (Murphy, 2020). En la opinión de Bautista et al. (2020) se define el 

desempeño laboral se define como un conjunto de sistemas integrados destinados 

a mejorar la eficacia y el éxito de las organizaciones que contribuyan a los objetivos 

de la organización, que abarca comportamientos individuales espontáneos que van 

más allá de las expectativas del puesto y son cruciales para alcanzar los resultados 

deseados en las organizaciones. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación 

La indagación del estudio es de tipo básica, se fundamenta en el 

desarrollo del marco teórico que facilita la indagación del problema de 

estudio para obtener sustento que genere soluciones a través de resultados 

(Fernández & Vela, 2021a). 

Tuvo  un enfoque cuantitativo porque se han utilizado datos estadísticos 

para abordar el problema planteado y alcanzar los objetivos fijados para la 

recolección de los instrumentos, la medición será numérica donde se 

verificara la hipótesis establecida (Arias, 2020). 

Nivel de indagación descriptivo, nos permite describir la realidad 

problemática de la investigación para el desarrollo de las variables 

mencionadas (Fernández & Vela, 2021b). 

3.1.2. Diseño de investigación 

La indagación se desarrollará con un diseño no experimental- corte 

transversal y de alcance correlacional Hernández-Sampieri & Mendoza 

(2018) la investigación experimental se caracteriza por el hecho de que el 

análisis se realiza sin intención de manipular las variables, el análisis 

transversal intenta recoger datos dentro de un periodo de tiempo específico 

y que el rango de correlaciones es relativo a las otras dos variables de 

estudio. 

Es importante señalar que en este estudio las variables no se manipularon 

simultáneamente con los datos. Además, la encuesta se realizó en una sola 

ocasión y el enfoque fue principalmente correlacional y tuvo por objeto 

determinar la relación entre ambos constructos en cuestión. 
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Figura 1 

Esquema del diseño de investigación 

V1: Variable planeación estratégica 

V2: Variable desempeño laboral 

r: Coeficiente de correlación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1:  Planeación estratégica 

• Definición conceptual: según Fred (2020) define para alcanzar

los objetivos estratégicos puede considerarse tanto una ciencia

como un arte a través de etapas, que incluyen la formulación, la

implementación y el control. Estos procesos constituyen la base

fundamental para que una organización pública alcance sus metas

y objetivos a largo plazo estructurados y basados en principios

establecidos.

• Definición operacional: Se tomaron en cuenta tres dimensiones

para evaluar la variable de estudio.

• Indicadores: Para evaluar la dimensión de formulación de

estrategia, se consideró como indicador misión y visión con un

análisis de competitividad en la toma de decisiones en la ejecución

de elementos estratégicos. La implementación de estrategias tuvo

r 

V2 

M 

V1 
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como indicadores la motivación en la gestión a través de 

remuneraciones. Por último, tenemos al indicador de control de 

estrategias se consideró el monitoreo la orientación y el siguiente 

para la mejora. 

• Escala de medición: Ordinal.

• Variable 2: Desempeño laboral

• Definición conceptual: Bohórquez et al.  (2020) nos comenta para

evaluar el desempeño laboral de un colaborador en cualquier

organización, su propósito es identificar las áreas o departamentos

que den resultados tanto negativos como positivos a través de este

proceso se pueden implementar mejoras distintas en las

actividades asignadas por las organizaciones lo que permite

determinar cuán efectivo y eficiente es su desempeño.

• Definición operacional:  Se tomaron en cuenta cuatro

dimensiones para evaluar la variable son las siguientes: el

conocimiento del trabajo, habilidades interpersonales, el trabajo en

equipo y la iniciativa.

• Indicadores: Para evaluar la dimensión se consideró el

conocimiento del trabajo tuvo por indicador el conocimiento de las

funciones de trabajo, políticas, solución de problemas y la técnica

de organización. Las Habilidades Interpersonales, relaciones

sociales, comunicación, empatía. Se considero el siguiente

indicador el Trabajo en equipo, colaboración en equipo. Por último,

consideramos el indicador de iniciativa, de la comunicación.

• Escala de medición: Ordinal.

3.3. Población muestra y muestreo 

3.3.1. Población 
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Por consiguiente, el estudio, descrito por Hernández-Sampieri & 

Mendoza (2018) indica que puede clasificarse como una población 

finita o infinita, compuesta por individuos, entre otros, todos ellos 

pertenecientes a una organización en un contexto específico. En este 

estudio, la población bajo análisis estaba compuesta por 50 

colaboradores públicos que trabajan en el área administrativa del 

Municipio. 

• Criterio de inclusión: Se considera dentro del estudio de

indagación a aquellos colaboradores con una antigüedad laboral

de tres meses dentro de la municipalidad, por lo tanto, quienes

decidieron voluntariamente participar en el presente cuestionario.

• Criterio de exclusión: Asimismo serán excluidos del estudio de

indagación aquellos colaboradores, que se encuentren en periodo

de vacaciones/licencia o por alguna razón no aceptaron participar

voluntariamente.

3.3.2. Muestra 

Según Hernández-Sampieri & Mendoza (2018) es un conjunto de 

personas, elementos sobre las cuales realizan investigaciones, en el 

estudio la poblacion estara conformada 50 trabajadores 

pertenecientes a la municipalidad distrital de Picsi. Por otro lado 

según el autor (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018) hace 

referencia que la muestra es un grupo de la pobración, sin embargo 

esta debe ser representativa para que los resultados sean 

consistentes, en este caso al contarse con una población  resucida no 

se tendra una muestra se abordara al cien por ciento de la población 

es decir que el cuestionario sera aplicado a todos los colaboradores. 

3.3.3. Muestreo 

El muestreo selectivo no probabilístico se aplica de la siguiente 

manera para mayor claridad, no utilizamos fórmulas en la 
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especificación los miembros de la población se excluyen según los 

criterios de inclusión. 

3.3.4. Unidad de análisis 

La muestra de estudio estuvo compuesta por todos los colaboradores 

pertenecientes al área administrativa del Municipio de Picsi, Gerente 

municipal, Sub gerente de planificación y presupuestos, Sub gerente 

de logística, Sub gerente de infraestructura y desarrollo urbano, 

Personal administrativo de la municipalidad. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos 

 Para la recolección de datos en este estudio se utilizó la técnica de 

encuesta, asimismo Gamarra & Rivera (2019) definen como un método para 

obtener información a través de preguntas relacionadas con el objetivo de 

desarrollar a través de la encuesta lo que permitió obtener datos sobre la 

planeación estratégica y DL de los trabajadores, la cual será proporcionada 

a los colaboradores del municipio en el que se realizó el estudio. 

 Mientras que, para el instrumento, se empleó un cuestionario para la 

recolectar la información necesaria, que incluye ítems diseñados en función 

a las variables de investigación que se desea medir, el cuestionario utilizado 

para evaluar la planeación estratégica contiene 20 ítems, en relación al 

desempeño laboral contiene 20 ítems. Los participantes respondieron 

utilizando la escala Likert, y el tiempo estimado para completar ambos 

cuestionarios fue de 20 a 25 minutos aproximadamente (Córdova, 2018). 

    También se realizará un análisis de fiabilidad para garantizar que los 

instrumentos recopilados son coherentes y consistentes para garantizar una 

fiabilidad con un valor superior a 0,581 utilizando el coeficiente Alfa de 

Cronbach para determinar el grado de fiabilidad de cada instrumento nos 

indica, así también para medir el nivel de estas variables se utilizó los 

varemos de bajo, regular, bueno (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 
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3.5. Procedimientos 

En primer lugar, se realizó una revisión exhaustiva de fuentes 

bibliográficas para profundizar en las variables de estudio se procedió a 

elaborar la matriz de operalización para poder desarrollar el instrumento 

necesario para medir dichas variables. Posteriormente, se llevó a cabo un 

proceso de validación y verificación de la confiabilidad del instrumento 

diseñado una vez concluidos estos pasos, se solicitó la autorización 

correspondiente al municipio para llevar a cabo la recolección de datos, 

acordando en las fechas y horarios establecidos para la aplicación del 

instrumento. 

Asimismo, se informó a los colaboradores sobre el propósito de la 

investigación, la duración estimada que es de 20 minutos para su 

participación en el cuestionario que consto de 20 ítems para cada una de las 

variables y se enfatizó la importancia de la calidad en el proceso. Al final de 

esta etapa, se distribuyeron los cuestionarios y se organizó la información 

recogida de acuerdo con los objetivos establecidos para el estudio, como 

también se hará entrega a la entidad de una propuesta detallada sobre los 

hallazgos de la investigación. 

3.6. Métodos de análisis 

 Los científicos procedieron a analizar los datos recogidos mediante 

dos enfoques diferentes: descriptivo e inferencial, utilizando las herramientas 

informáticas SPSS versión 26 y Excel 2019. En el análisis descriptivo, se 

presentan los resultados en tablas que muestran la frecuencia y los 

porcentajes correspondientes a cada variable estudiada. Por otro lado, en el 

análisis inferencial, se centraron en evaluar la fiabilidad de los cuestionarios 

utilizados, determinando su idoneidad para futuras aplicaciones. Asimismo, 

realizaron una prueba para verificar la normalidad de las variables, con el fin 

de comprobar si los constructos se distribuían siguiendo un patrón normal. 

Para establecer relaciones entre las variables del estudio, utilizaron la prueba 

Rho Spearman. 
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3.7. Aspectos éticos 

La presente indagación se basó en fundamentos éticos, que consisten 

en principios generales que sirven de base para sustentar numerosos 

preceptos éticos y evaluaciones específicas de las acciones humanas 

(Belmont, 1979). Con respecto a los principios establecidos en la resolución 

del Consejo Universitario N°062-2023/UCV, que suscita el acatamiento a los 

derechos de los autores citados, evitando el plagio de ideas de otros 

escritores (UCV, 2023). De acuerdo con estas directrices, todos los autores 

mencionados fueron debidamente citados y referenciados según lo 

establecido al estilo APA séptima edición. 

Además de adherirse a estas pautas, se aplicarán los principios de 

autonomía, beneficencia y justicia. La autonomía se aseguró al informar a 

todos los participantes que su contribución sería anónima y que la 

información recopilada se utilizaría exclusivamente con fines académicos, sin 

proporcionar a terceros sin su consentimiento previo. Los trabajadores 

tuvieron la libertad de decidir si deseaban participar o no en la investigación, 

y se les permitió retirarse en cualquier momento según su conveniencia 

(UCV, 2023). 

En cuanto a la beneficencia, la investigadora garantizó el bienestar y la 

tranquilidad de los participantes, informándoles sobre los posibles beneficios 

de su participación; se subraya que no se ofrecerían incentivos económicos 

a los participantes para evitar comprometer su imparcialidad (UCV, 2023). 
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IV. RESULTADOS

Seguidamente en esta sección se detallan los resultados derivados de la

utilización del cuestionario, que se examinan en relación con los propósitos 

establecidos en el desarrollo de la indagación. 

Tabla 1  

Relación entre planeación estratégica y desempeño laboral 

Desempeño laboral 

Planeación estratégica 

Correlación Rho Spearman ,581** 

Sig. ,000 

N 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

La información presentada en la Tabla 1 muestra una asociación significativa entre 

la PE y DL, evidenciada por un coeficiente Rho de Spearman de 0,581, este valor 

refleja una relación altamente positiva y es estadísticamente significativo de 0,000. 

se puede afirmar, con un nivel de confianza del 95%, que existe una relación 

significativa entre la PE y DL en una municipalidad distrital - Chiclayo. 
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Figura 1   

Nivel de la planeación estratégica municipal 

Interpretación: La información de la Figura 1 muestra que la (PE) se ubicó en un 

nivel regular, representando un 56% de nivel regular, El 6% se clasificó como 

buena, mientras que el 38% se ubicó en un nivel bajo. Estos resultados señalan 

que la mayoría de los colaboradores municipales respondieron principalmente con 

un nivel calificado como regular. Esto sugiere que tienen un buen entendimiento en 

lo que respecta a la formulación estratégica en relación con la visión y misión 

institucional. Asimismo, demuestran una adecuada implementación de estrategias 

que mejoran la calidad de los valores promovidos por la organización 

gubernamental, con el fin de alcanzar objetivos y metas establecidos. En términos 

de control de estrategias, los trabajadores consideran que cumplen con los 

objetivos y metas anuales relacionados con sus funciones laborales. Respecto a la 

evaluación, perciben que desempeñan sus labores dentro de la gestión municipal 

con eficacia y eficiencia, además, sienten que en su entorno laboral prevalece el 

reconocimiento y la meritocracia basados en su tiempo de servicio. 
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Figura 2   

Nivel del desempeño laboral en la entidad municipal 

Interpretación: En la figura 2 indica que el nivel de desempeño laboral (DL) es bajo 

(42%). Esto implica que la mayoría de sus colaboradores no alcanzan un nivel 

satisfactorio en las responsabilidades que les han sido asignadas. Esta situación 

podría estar relacionada con la falta de motivación, iniciativa, colaboración en 

equipo, oportunidades de formación y relaciones inadecuadas entre compañeros. 
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Tabla 2   

Relación entre dimensiones de planeación estratégica y desempeño laboral 

Desempeño laboral 

Coeficiente Rho Spearman Sig. N 

Formulación de estrategias ,547** ,000 50 

Implementación de la estrategia ,423** ,002 50 

Control de estrategias ,592** ,000 50 

Evaluación de estrategias ,584** ,000 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Los resultados presentados en la tabla 2 muestran que según las dimensiones 

de la PE están significativamente relacionados con el DL, con un coeficiente Rho 

Spearman de 0.547 para la formulación de estrategias además es una 

asociación significativa con un 0.000 que es un valor inferior a 0.05. La 

implementación de estrategias de un coeficiente Rho Spearman de 0.423, que 

es una relación positiva moderada y además es significativa al 0.002, 

seguidamente el control de estrategias de un coeficiente Rho Spearman de 

0.592, por último, para la evaluación de estrategias de un coeficiente Rho 

Spearman de 0.584. En consecuencia, se concluye con un nivel de confianza 

del 95% que existe una relación sustancial entre las distintas dimensiones de la 

PE y DL en una municipalidad distrital – Chiclayo. 
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Tabla 3   

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

PE ,185 50 ,000 

D1 ,106 50 ,200 

D2 ,149 50 ,007 

D3 ,232 50 ,000 

D4 ,280 50 ,000 

DL ,252 50 ,000 

D1 ,145 50 ,010 

D2 ,190 50 ,000 

D3 ,317 50 ,000 

D4 ,286 50 ,000 

Los datos de las variables y las dimensiones del DL tienen una distribución normal, 

ya que el nivel de significancia se encuentra por debajo del 0.05. Por lo tanto, es 

necesario utilizar una prueba no paramétrica como el coeficiente Rho de Spearman 

para determinar la correlación entre las variables. 
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V. DISCUSIÓN

En esta sección, se abordan los hallazgos examinados en el capítulo anterior.

Asimismo, se fundamenta en investigaciones con las diferentes teorías principales 

que respaldaron los conceptos estudiados de PE y DL. 

En la investigación se encontró una relación significativa entre la PE y DL, 

demostrando un coeficiente de correlación de Spearman de 0,581, esta 

correlación indica una fuerte relación positiva, y además es estadísticamente 

significativa a un nivel de 0,000, lo que significa a medida que planificación 

estratégica es más efectiva, mejora el rendimiento de los participantes. Asimismo, 

en el trabajo de Ticliahuanca (2022) obtuvo resultados en una municipalidad de 

Cajamarca, concluyendo que la planificación estratégica ejerce una influencia 

considerable en el desempeño laboral, factor crucial para el funcionamiento 

efectivo de cualquier institución. Por otro lado, con Ramos (2022) en su estudio en 

una municipalidad de Chiclayo, evidenció una asociación significativa con un nivel 

de significancia de 0.000 considerando que dentro de la institución la planeación 

estratégica muestra deficiencias negativas en la gestión pública. 

Las diversas teorías de gestión, se han establecido precedentes 

significativos en cuestiones a la planeación estratégica, aunque se han 

desarrollado directrices para simplificar los procesos, es importante seguir pautas 

adecuadas que permitan un enfoque estructurado y adaptado a las necesidades 

generales de cada gestión. En este sentido, la planificación se refiere a las 

acciones enfocadas en la consecución de un resultado predefinido, siempre que 

aporten una certidumbre de valor sobre la situación a desarrollar y el grado de 

constatación de la misma, cuanto más control tenga sobre los factores implicados 

facilitará la consecución del objetivo. Por otro lado, la estrategia basada en el 

conocimiento busca la forma más adecuada de alcanzar los objetivos propuestos 

mediante la utilización de los recursos adecuados para el desempeño de los 

colaboradores (Chiavenato, 2017). Por lo tanto PE y DL, desempeñan una función 

esencial al garantizar la renovación de los documentos desactualizados en una 

institución. Esto conlleva beneficios para el personal administrativo que trabaja en 

la entidad, contribuyendo así a mejorar su rendimiento laboral. 
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Refrenté al primer objetivo específico, se evidencio que la planificación 

estratégica se situó en un nivel medio alcanzando el 56%. Esto sugiere que los 

colaboradores tienen una comprensión satisfactoria de los objetivos a ser 

alcanzados en la institución en relación a las estrategias establecidas para 

alcanzar metas específicas; sin embargo, el porcentaje relativamente bajo apunta 

a áreas de mejora en los desafíos y acciones que la organización necesita abordar 

para alcanzar los propósitos establecidos en la gestión administrativa. Asimismo, 

este hallazgo se relaciona con el trabajo de Hernandez (2022) quien llevo a cabo 

su estudio en una municipalidad concluyó, reforzar las estrategias en materia de 

planificación estratégica para mejorar los factores negativos en el personal que 

labora en la entidad para llevar a cabo una buena gestión administrativa de control. 

Desde esta perspectiva, Fred (2020) menciona que llevar a cabo acciones 

para alcanzar los objetivos estratégicos puede considerarse tanto una ciencia 

como un arte, ya que implica una serie de pasos, estos procesos constituyen las 

bases fundamentales para que una organización pública alcance sus metas y 

objetivos a largo plazo, basándose en principios estructurados y establecidos. De 

acuerdo con los resultados obtenidos, se evidencia que el personal de los 

municipios presenta ciertas deficiencias en materia de planeación estratégica. 

Esto conlleva a la ausencia de elementos claves en la formulación de estrategias 

para la toma de decisiones, lo que limita la mejora en la calidad del servicio que 

ofrece la organización y dificulta el logro de las metas institucionales establecidas. 

En similitud al segundo objetivo específico, se evidenció que el DL se ubicó 

en un nivel bajo, alcanzando un 42%. Esto indica que hay un porcentaje 

relativamente bajo en los colaboradores con un desempeño poco satisfactorio en 

las labores asignadas, posiblemente debido a la carencia de motivación, iniciativa, 

colaboración en equipo, falta de formación y relaciones poco adecuadas entre 

colegas. Además, este bajo rendimiento puede manifestarse en quejas de los 

usuarios y, especialmente, en la incapacidad para cumplir con las metas 

establecidas por las entidades de un municipio. Este resultado guarda similitud 

con el hallazgo de Velásquez (2022) quien llevo a cabo su estudio en una 

municipalidad concluyó, que el desempeño de los colaboradores en la 

organización predominaba en una categoría de bajo nivel. 
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Estas similitudes indican que los colaboradores de estos municipios 

presentan deficiencias en el desempeño de las tareas asignadas, lo que implica 

una falta de aplicación de habilidades, destrezas y conocimientos que son tan 

necesarios para el logro de ca uno de uno objetivos diseñados dentro de la 

institucionales. En esta perspectiva, Stern & Becker (2018) precisa que el 

desempeño son conductas sobresalientes de cada uno de los participantes que 

favorecen al progreso de las entidades, mediante el cumplimiento práctico con 

cada uno de los objetivos establecidos por la misma; por lo tanto, es una 

herramienta que proporciona información sobre las aptitudes y capacidades de los 

participantes, siendo básico para detectar áreas de mejora mediante la 

colaboración, alcanzar los objetivos de la organización. 

Estas similitudes subrayan una gran importancia que es fundamental generar 

confianza dentro de una organización ya que permite a los empleados trabajar de 

forma colaborativa, eficiente y óptima, centrados en objetivos comunes en 

beneficio de la organización.  Por otro lado, hay situaciones en las que la confianza 

brilla por su ausencia, los participantes en algunas ocasiones tienden a ocultar 

información, por los puestos de trabajo, de la misma manera hacen comentarios 

negativos de otras personas lo que carecen de la voluntad de asumir riesgos para 

el progreso de la organización. En consecuencia, la confianza se convierte en un 

elemento crucial que todas las entidades deben gestionar eficazmente, ya que no 

sólo es fomentar la comunicación abierta, sobre todo se debe reforzar la 

autoconfianza y la creencia en las capacidades individuales para afrontar los retos 

y alcanzar los objetivos institucionales. 

En relación al tercer objetivo específico, busca la relación entre las 

dimensiones de PE y el DL, se relacionan significativamente con un coeficiente, 

0,547, una relación positiva aquella que no sólo es beneficiosa, sino también 

relevante al 0.000, siendo así su sig. bilateral de 0.05, aceptando la hipótesis 

planteada,  lo que indica que el personal administrativo considera regular la 

formulación de estrategias se relaciona con el DL el 0, 423 de los encuestados 

señalaron que la implementación de la estrategia es regular, el 0, 592 indicó que 

el control de estrategias dentro de la entidad es regular, y el 0, 584 del personal 

encuestada mencionó que la evaluación de la estrategia es regular dentro de la 
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entidad.  Se relaciona con los resultados obtenidos Ramos (2022) porque obtuvo 

resultados similares al llevar a cabo en su estudio en un municipio - Chiclayo, 

manifestó que la planificación estratégica en esa entidad es insuficiente en ciertos 

aspectos, lo que evidencia la ausencia de estrategias definidas y comunicadas 

adecuadamente para lograr que los empleados estén alineados con los objetivos 

de la entidad, pero que requieren una adecuada gestión por competencias dentro 

del entorno municipal (Fernández, 2019). 

De acuerdo a los resultados alcanzados se evidencian, un nivel regular ante 

los obstáculos equilibrando los desafíos a través de la comprensión de las 

particularidades de las circunstancias, ajustando la gestión de los recursos para 

adaptarse a las condiciones cambiantes. Según Tambovtsev & Rozhdestvenskaya 

(2020), la gestión de estrategias se considera crucial para alcanzar niveles óptimos 

de productividad en una las organizaciones, ya que involucra funciones esenciales 

que permiten realizar eficazmente las actividades institucionales y, en 

consecuencia, satisfacer las demandas de acuerdo con los objetivos compartidos 

de la entidad. Por otro lado, Bautista et al. (2020), el desempeño laboral es un 

componente esencial para la orientación estratégica en una organización, siendo 

un factor determinante que contribuye al éxito de cada organización al demostrar 

flexibilidad y contribuir a consolidar una ventaja competitiva a través de la 

adquisición de un capital humano competente y comprometido con la entidad. 

En el mismo sentido, la agenda futura se centrará en anticipar y estructurar 

programas, con objetivos contundentes, acciones y medidas, organizados en 

fases coherentes con los logros del promotor e implementar la dirección de la 

organización hacia las metas deseadas la planificación estratégica representa un 

enfoque renovado; donde la acción implica complejidad, contemplando elementos 

imprevisibles, oportunidades, iniciativas, decisiones, percepciones, posibilidad de 

desvíos y variaciones; la conceptualización de la planificación estratégica implica 

en la forma de entenderla, es decir una transformación de los principios filosófico-

teóricos empleadas. Por lo tanto, la PE es un proceso continuo a base de 

condiciones en las que las entidades se encuentran para una evaluación, con el 

fin de mantener el rumbo a pesar de las situaciones emergentes, siendo un medio 

para alcanzar los objetivos establecidos. 
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Ahora bien, se realizará un diagnóstico restableciendo lo que incluirá un 

análisis ,mediante un exhaustiva revisión de documentación de gestión existente, 

así como del plan de desarrollo correspondiente, se evaluará la eficacia de la 

misión y visión actuales, además de analizar los métodos y herramientas 

existentes mediante el uso de cuestionarios, el objetivo es recopilar información 

que permita realizar un estudio de puntos fuertes, puntos críticos, lo cual es 

conocido como las oportunidades y amenazas, conocido como análisis DAFO. 

Según Díaz & Villafuerte (2022), en la actualidad existen diversas herramientas de 

gestión que abarcan diferentes aspectos y tipos de actividades empresariales, que 

contribuyen a mejorar la eficiencia en la gestión de los recursos humanos, estas 

herramientas tienen como objetivo mejorar el bienestar emocional de los 

empleados y fomentar el desarrollo de sus destrezas y competencias. 

En esta línea, Guiliany et al. (2023) investigó la conexión entre la PE y DL del 

personal administrativo en la ciudad de Colombia, Estas semejanzas nos permiten 

que la mayoría de los sistemas de gestión han sufrido cambios para facilitar el 

desarrollo de estructuras organizativas complejas, lo que ha llevado a su adopción 

con mayor frecuencia. Por otra parte, Chiang et al. (2023) examinó la similitud 

entre el desempeño y la efectividad de la gestión del personal administrativo en un 

Municipio de Chile, es un factor clave que se debe que se debe fortalecer dentro 

de cualquier entidad donde se comiqueen abiertamente en tal sentido perfeccionar 

su efectividad. 

Uno de los principales objetivos del SINAPLAN es funcionar como un espacio 

institucional para la elaboración de una visión amplia y detallada del futuro, esto 

implica presentar de manera clara e integrada todas las propuestas y visiones 

relevantes para la formulación del PEI al mismo tiempo enfocarse al desarrollo de 

cada comunidad, así como para los planes a nivel institucional y local en diferentes 

sectores. También se centra en establecer las orientaciones, métodos, procesos 

y herramientas necesarias para llevar a cabo la PE de forma efectiva y prioritaria. 

Es fundamental fomentar la coordinación y articulación entre el plan nacional de 

desarrollo estratégico propuesto y las autoridades gubernamentales, de los 

diferentes órganos correspondientes e independientes, a los gobiernos locales, 

que representan a la sociedad civil esta visión articuladora se orienta hacia las 
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políticas del Estado incluidas en el acuerdo nacional, las cuales están contenidas 

en el PEDNE para el progreso de un país en crecimiento. Según la directiva N° 

00009-2021/CEPLAN/PCD (2021). 

En relación con los objetivos específicos, ante las respuestas obtenidas 

muestran que la innovación debe ser una de las ventajas competitivas que se 

sitúan en un nivel bajo, mientras que la planeación estratégica se ubica en un nivel 

regular, esta situación se debe a la falta de enfoque que concierne en el progreso 

de la competitividad laboral en el municipio de Picsi, por ende genera 

insatisfacción tanto en la atención brindada a los usuarios como en los 

colaboradores de cada área; dicho análisis realizado en este municipio reveló que 

la implementación de estrategias competitivas se consideran factores de regular 

nivel, aunque la eficacia es evaluada por los trabajadores municipales en un nivel 

bajo.  

Esta situación se explica porque, aunque la municipalidad no ofrece 

capacitaciones a su personal, estas no están dirigidas al progreso de sus 

habilidades, lo que impide que el trabajador adquiera nuevas destrezas que 

contribuyan a mejorar la eficiencia y efectividad en su DL y a la mejora de sus 

documentos de gestión que son importantes para su actual gestión en su entidad. 
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VI. CONCLUSIONES:

1. Se ha identificado una conexión notable y significativamente positiva entre

la planificación estratégica y el DL en la municipalidad de Picsi, (Rho=0.581;

p<.05). Esto sugiere que, al mejorar la planificación estratégica, se produce

una notable mejora en el desempeño de los colaboradores dentro de la

institución.

2. Se ha determinado que el nivel de percepción de la Planificación

Estratégica por parte de los empleados del municipio de Picsi es regular,

alcanzando el 56%. Esto indica que los empleados tienen un cierto grado

de familiaridad con la planificación estratégica que se lleva a cabo. Sin

embargo, se identifican áreas de mejora, ya que el 38% de los

colaboradores considera que el nivel es bajo, mientras que sólo el 6% cree

que es óptimo. Este último porcentaje, aunque pequeño, representa una

discrepancia significativa con la planificación estratégica actual,

especialmente en las dimensiones de implementación y control

estratégicos.

3. El DL se sitúa en un nivel bajo, lo que representa el 42%, seguido de un

32% en un nivel considerado regular y un 26% en un nivel clasificado como

bueno. Esta distribución muestra que la mayoría de los trabajadores no

alcanzan un desempeño óptimo en las tareas asignadas, esta situación se

atribuye a la falta de motivación, iniciativa, trabajo en equipo y formación

del personal.

4. Se ha determinado una gran similitud estadísticamente significativa entre

las variables, mostrando un alto nivel de correlación positiva. Esto permite

concluir que la planificación estratégica tiene un impacto directo en el

desempeño de los colaboradores que forman parte del municipio de Picsi.

Esta estrategia es reconocida como un elemento fundamental que

contribuye a la mejora de la efectividad y productividad, facilitando el logro

de los objetivos establecidos gracias al óptimo desempeño de los

colaboradores.
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VII. RECOMENDACIONES:

1. Se sugiere al Gerente de la entidad elaborar un plan estratégico y fortalecer

la comunicación interna como también actualizar los documentemos de

gestión en la entidad.

2. Transmitir al personal de la entidad eficazmente la misión, la visión, las

políticas y los objetivos a corto, medio y largo plazo es fundamental para

facilitar el cumplimiento de logros que tiene la entidad permitiendo que los

participantes se identifiquen plenamente con la entidad.

3. La autoridad local debería plantear un sistema de sugerencias, asimismo

fomentar la comunicación asertiva, organizar actividades deportivas fuera

del entorno laboral y, especialmente, facilitar entornos de diálogo para que

los empleados puedan compartir sus opiniones, preocupaciones o ideas.

Esto contribuirá al desarrollo de la comunicación institucional y reforzará la

eficacia en el desempeño de las responsabilidades asignadas.

4. A la actual gestión se sugiere innovar para subsanar estas deficiencias en

el desempeño de sus colaboradores a través de la capacitación enfocada

al desarrollo de actividades, la implementación de programas para

simplificar procesos y agilizar el desempeño de las tareas. También se

sugiere identificar las necesidades del personal para desempeñar

eficazmente sus funciones y crear perfiles específicos para cada puesto en

la institución; este enfoque permitirá tomar en cuenta las competencias

requeridas al momento de realizar los procesos de contratación.



32 

VIII. PROPUESTA

La propuesta se basa en la renovación y modernización del Estado, por

lo que se presenta proponer, un enfoque de gestión por procesos con el 

propósito de fomentar la competitividad en el área de recursos humanos 

basándose en el ámbito municipal. 

Este enfoque busca implementar un PE para promover el DL entre los 

colaboradores municipales este plan se fundamentó en la Ley Servir y se 

enfoca en el proceso de capacitación, haciendo uso de métodos y herramientas 

efectivas para fortalecer la competitividad laboral dentro de la institución. Para 

lograrlo, se proponen diversas acciones de capacitación, tales como talleres, 

cursos, programas. Estos programas podrían ser financiados a través de los 

recursos disponibles por parte de la entidad indagada (Autoridad Nacional del 

Servicio Civil, 2016). 

En este contexto, el DL se posiciona como una herramienta de gestión 

que abarca aspectos generales y una estructura detallada que describe las 

acciones formativas prioritarias dentro de la organización este plan se 

desarrolla en la fase de ejecución, que se considera en los criterios de calidad 

que brinda un profesional ante los servicios ofrecidos por parte de la 

instrucción. Asimismo, en la fase de evaluación se analiza la eficacia de las 

actividades realizadas mediante una encuesta de satisfacción este instrumento 

de medición del aprendizaje es propuesto por el capacitador e incluye una 

propuesta de aplicación y medición de impacto, la cual es determinada por la 

entidad correspondiente (Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2016). 

En este contexto el PE se enfoca directamente en los colaboradores de 

la Municipalidad de Picsi puede servir como modelo de referencia aplicable a 

otras Municipalidades. Además, es importante señalar que este enfoque 

también beneficia indirectamente a los residentes locales, ya que, al contar con 

empleados altamente competentes, los servicios ofrecidos por la entidad serán 

más eficientes



1.1. Estructura de planteamiento estratégico para la competitividad del recurso humano. 

Nota:  Esta figura muestra la estructura del modelo de planeamiento estratégico para la competitividad del recurso humano
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ANEXOS  

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Planeación 
estratégica  

Según Fred (2020) la 
planeación estratégica se 
considera teoría relevante para 
las organizaciones esto se da a 
través de diferentes fases. 

Fred (2020) nos dice 
que “La planeación 
estratégica tiene las 
siguientes etapas: La 
formulación, la 
implementación, control 
y evaluación.” (p. 6) 

Formulación de 
estrategias 

Visión 

Ordinal tipo Likert 

misión 

Objetivos 

Elementos de estrategia  

Análisis interno 

Toma de Decisiones 

Implementación de 
la estrategia 

Dirección estratégica  

Sistema remunerativo y evaluativo 

Estrategias de mejora de calidad de servicios  

Control de 
estrategias  

Orientación 

Cumplimiento de objetivos y metas anuales 

Evaluación de 
estrategias  

Mecanismos que incentivan la eficiencia y 
eficacia de la gestión 

Reconocimientos y méritos recibidos 

Desempeño 
laboral 

Bohlander y Snell (2018), lo 
definen como las acciones y 
conductas sobresalientes de 
un colaborador que impulsan el 
crecimiento de las 
organizaciones a través del 
logro de las metas trazadas por 
las organizaciones. 

La variable se medirá a 
través de cuatro 
dimensiones: 
Conocimiento del 
trabajo, habilidades 
interpersonales, trabajo 
en equipo e iniciativa 

Conocimiento del 
trabajo 

Conocimiento de las funciones de trabajo 

Ordinal tipo Likert 

Políticas 

Solución de problemas 

Técnicas de organización 

Habilidades 
Interpersonales 

Relaciones sociales 

Comunicación 

Empatía 

Trabajo en equipo 
Colaboración 

Compañerismo 

Iniciativa Compromiso 

 
 



 

 

ANEXO 2. Matriz de consistencia 

Problema 
principal 

Objetivos Hipótesis  Variable 
Población y 

muestra 

Tipo / nivel 
/ 

diseño 

Técnica/Inst
rumento  

¿Qué 
relación 
existe entre 
planeación 
estratégica 
y 
desempeñ
o laboral en 
una 
municipalid
ad en una 
municipalid
ad distrital 
– 
Chiclayo? 

General General 

V1: 
Planeación 
estratégica  

Población: 50 
trabajadores 

Muestra: 
Población 
muestral  

 
Unidad de 
análisis: 

Cada trabajador 
del 

área 
administrativa de 
la Municipalidad 

de 
Picsi 

Tipo: Básico 
Nivel: 

Correlacional 
Diseño: No 

experimental   

Encuesta/Cue
stionario 

Determinar la relación entre planeación 
estratégica y desempeño laboral en una 
municipalidad en una municipalidad 
distrital – Chiclayo 

H1: Existe relación entre 
planeación estratégica y 
desempeño laboral en una 
municipalidad distrital – Chiclayo 

H0: No Existe relación entre 
planeación estratégica y 
desempeño laboral en una 
municipalidad distrital – Chiclayo 

Específicos 

Evaluar el nivel de la planeación 
estratégica en una municipalidad 
distrital – Chiclayo 

Evaluar el nivel del Desempeño laboral 
en una municipalidad distrital – Chiclayo 

V2: 
Desempeño 

laboral 

Analizar la relación entre dimensiones 
de planeación estratégica y desempeño 
laboral en una municipalidad distrital – 
Chiclayo. 

 

 

 

     



 

 

ANEXO 3: Instrumentos de recolección de datos  

Cuestionario: Planeación estratégica  

El presente cuestionario tiene como objetivo recolectar información sobre la 

Planeación estratégica y desempeño laboral, bajo la opinión de los colaboradores. 

Tu opinión se registrará de manera anónima respondiendo cada una de las 

interrogantes. 

Instrucciones: 

Lea detenidamente cada una de las interrogantes, de acuerdo a su criterio y de 

manera veraz marque con un aspa la casilla según la escala contiene su respuesta. 

Escala de conversión 

Totalmente en desacuerdo  (TA) 1 

Desacuerdo (A) 2 

Indiferente (I) 3 

De acuerdo (D) 4 

Totalmente de acuerdo (TD) 5 

 

Edad:                                        Sexo: 
 
 

 
     

Totalmente en desacuerdo (TD) Desacuerdo (D) Indiferente (I) De acuerdo (A) 

Totalmente de acuerdo (TA) 

N° Descripción  1 2 3 4 5 

  DIMENSIÓN I: FORMULACIÓN DE ESTRATEGIAS 

1 
Su persona tiene conocimiento de la visión institucional en la 

entidad. 
          

2 
Su persona tiene conocimiento de la misión institucional en la 

entidad. 
          

3 
Los objetivos estratégicos de la entidad se alinean a la visión y 

misión institucional. 
          

4 
La gestión administrativa se preocupa por precisar las fortalezas y 

debilidades de la entidad. 
          

5 
Se formularon estrategias alternativas para mejorar el desempeño 

organizacional. 
          



 

 

6 
Los directivos piden la participación de los trabajadores en la 

planificación estratégica. 
     

  DIMENSIÓN II: IMPLEMENTACIÓN DE LA ESTRATEGIA 

7 
Los procedimientos de gestión establecidos ayudan a la entidad a 

alcanzar su objetivo previsto. 
          

8 Es efectiva la comunicación entre trabajadores y jefes de trabajo.           

9 
El plan estratégico de la organización se implementa de acuerdo 

a sus metas y objetivos. 
          

10 
El sistema de remuneración y evaluación del personal es 

adecuado en la entidad. 
          

11 
Los trabajadores se sienten comprometidos con las metas y 

objetivos de la entidad. 
          

  DIMENSIÓN III: CONTROL DE ESTRATEGIAS 

12 
Los trabajadores de la entidad llegan a cumplir los objetivos 

trazados. 
          

13 
Los trabajadores tienen la capacidad de decidir su participación 

en la organización. 
          

14 Se llegan cumplir las metas anuales y multianuales planteados por 
la gerencia. 

          

15 
Estás de acuerdo que los directivos orienten y capaciten a los 

trabajadores. 
          

 DIMENSIÓN IV: EVALUACIÓN DE ESTRATEGIAS  

16 
La entidad realiza seguimiento a las estrategias que aplican en la 

actualidad. 
     

17 
Existe una directiva para evaluar la funcionalidad de las 

estrategias aplicadas  
     

18 
Las medidas de evaluación planteadas en la institución están 

dando buenos resultados. 
     

19 
La evaluación y rendición de cuenta de las metas institucionales 

están incluidas en el plan estratégico en la entidad. 
     

20 
Se reconoce al trabajador que cumplen el logro de las metas 

propuestas por la gerencia. 
     

 

 

 

 

 



 

 

 

Cuestionario 4: Desempeño laboral 

Instrucciones: 

Lea detenidamente cada una de las interrogantes, luego de acuerdo a su criterio y 

de manera veraz marque con un aspa la casilla que de acuerdo a la escala contiene 

su respuesta. 

Escala de conversión 

Totalmente en desacuerdo  (TA) 1 

Desacuerdo (A) 2 

Indiferente (I) 3 

De acuerdo (D) 4 

Totalmente de acuerdo (TD) 5 

 

 

Edad:                                        Sexo: 
 
 

 
     

Totalmente en desacuerdo (TD) Desacuerdo (D) Indiferente (I) De acuerdo (A) 

Totalmente de acuerdo (TA) 

N° Descripción  1 2 3 4 5 

  DIMENSIÓN I: CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 

1 
Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar las 

actividades de su área. 
          

2 
Las competencias adquiridas en su formación profesional 

permiten desarrollar las funciones del puesto. 
          

3 
Asume responsabilidades según las directivas y procedimientos 

de la entidad. 
          

4 
Las directivas de la gestión municipal se expresan de forma 

verbal o escrita.  
          

5 
Identifica inmediatamente los problemas que se presenta en el 

desarrollo de sus funciones. 
          

6 
Utiliza diversas técnicas para organizar sus actividades dentro 

de su área de trabajo. 
          

  DIMENSIÓN II: HABILIDADES INTERPERSONALES 



 

 

7 
Las relaciones interpersonales entre compañeros y jefes de 

trabajo son adecuadas. 
          

8 
Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de 

los demás trabajadores en la entidad. 
          

9 
Es efectiva la comunicación entre compañeros y jefes de trabajo 

en la entidad. 
          

10 
Tiene empatía frente a los problemas de sus compañeros en el 

trabajo. 
          

11 
Orienta a sus compañeros de trabajo cuando tienen alguna 

dificultad en el desarrollo de sus tareas. 
          

12 
Es tolerante a las personas con sus diferentes criterios de 

pensamiento. 
     

  DIMENSIÓN III: TRABAJO EN EQUIPO 

13 Los directivos orientan cuando los trabajadores lo requieren.           

14 
Existe colaboración entre compañeros de trabajo para 

solucionar cualquier problema. 
          

15 
La colaboración en equipo permite cumplimiento de metas con 

las actividades en su área de trabajo. 
          

16 
En la entidad puede expresarse libremente de manera abierta 

entre sus compañeros y directivos. 
          

17 
Brinda ayuda en las funciones y responsabilidades de sus 

compañeros de trabajo cuando lo requieren. 
          

  DIMENSIÓN IV: INICIATIVA 

18 
Desarrolla las funciones de su área sin esperar que su jefe lo 

indique en la entidad. 
          

19 
Tiene iniciativa propia para asumir retos que contribuyan al 

crecimiento de la entidad. 
          

20 
En sus tiempos libres desarrolla actividades que beneficien a la 

entidad. 
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Anexo 3: Evaluación por juicio de expertos 
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