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Resumen

La investigacion se desarrollé con el objetivo de conocer la relacion entre el
procedimiento administrativo disciplinario y el desempefio laboral de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera—2019. Investigacion de
enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, disefio correlacional transversal, la
poblacion de 491 servidores de la MDVLH, con muestra de tipo no probabilistica; el
método fue por conveniencia del investigador, la técnica fue la encuesta y para la
recoleccion de datos se utilizé el cuestionario tipo escala Likert, validados con el
coeficiente de Holsti y la confiabilidad con Alfa de Cronbach, para procedimiento
administrativo disciplinario a=0,946 (Excelente), y para desempefio laboral a=0,933

(Excelente).

Los resultados fueron analizados con del software estadistico SPSS v23, el
procedimiento administrativo disciplinario tiene relacion positiva moderada y
significativa con el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital
de Victor Larco Herrera-2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman 0,347
(positiva baja) y valor de Tau-b de Kendall 0,337, con una significancia de 0,031
gue es menor al 5% de significancia estandar (P<0,05). Y en los resultados se hallo
gue el procedimiento administrativo disciplinario es de nivel regular (76,7%) y el

desempefio laboral con un nivel regular (73,3%).

Palabras Clave: Procedimiento Administrativo Disciplinario, Desempefio Laboral,

Municipalidad.
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Abstract

The research was carried out with the aim of knowing the relationship between the
disciplinary administrative procedure and the job performance of the servers of the
District Municipality of Victor Larco Herrera - 2019. Research with a quantitative
approach, non-experimental, cross-sectional correlational design, the population of
491 MDVLH servers, with a non-probability type sample; the method was for the
convenience of the researcher, the technique was the survey and the Likert scale
guestionnaire was processed for data collection, validated with the Holsti coefficient
and reliability with Cronbach's Alpha, for the administrative disciplinary procedure a
= 0.946 ( Excellent), and for work performance a = 0.933 (Excellent).

The results were analyzed with the statistical software SPSS v23, the disciplinary
administrative procedure has a moderate and significant positive relationship with
the work performance of the servers of the District Municipality of Victor Larco
Herrera-2019, with a Rho coefficient of Spearman value of 0.347 (positive low) and
Kendall's Tau-b value of 0.337, with a significance of 0.031 which is less than 5% of
standard significance (P <0.05). And in the results it was found that the disciplinary
administrative procedure is of a regular level (76.7%) and the work performance

with a regular level (73.3%).

Keywords: Disciplinary Administrative Procedure, Labor Performance,

Municipality.
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INTRODUCCION

En los ultimos afios se esta hablando mucho del buen desempefio en la funcién
publica, que ha recobrado a través de la “reforma del servicio civil”, pues bien,
resulta de gran importancia que en la administracion publica se enfoque en las
personas como talento humano, desarrollando sus capacidades para alcanzar
los objetivos institucionales como personales. La presente investigacion
siguiendo la linea sobre reforma y modernizacion del Estado, pretende dar a
conocer el nivel de correlacion del procedimiento administrativo disciplinario con

el desempefio laboral de los servidores.

En el &mbito internacional, el BID, refiere que el desarrollo del servicio civil es
aquella forma final de las experiencias organizacionales a traves de la cual se
unen y organizan para administrar el empleo publico y el talento humano que
forman parte (Banco Interamericano de Desarrollo - BID, 2006). Esta union de
experiencias comprende, leyes, modelos culturales, procesos y actividades entre
otros, cuyo fin es responder a un apropiado manejo del servidor, bajo un ambito
de una gestion publica con altos entandares, para un adecuado servicio hacia la

poblaciéon.

Asi, el gobierno peruano con participacion de la poblacion a través de canales
directos e indirectos, todo ello iniciados y sefalados por el Estado, tiene como
meta lograr un Estado al servicio de la poblacion, descentralizado con una

administracion transparente. (Ley N° 27658, 2002).

Diego (s.f.) afirma:
Desde tiempos inmemorables, los codigos han tenido un propadsito
muy relevante en los gobernantes ya sea para promover en ellos los
valores ansiados para soslayar comportamientos inadecuados. Los
cbdigos de ética son una herramienta basica en el impulso de la ética
publica al ser parte del marco normativo que reglamenta la actuacion
de los que operan dentro de las entidades publicas. (p.16).

En la necesidad de modernizar las instituciones publicas y fortalecer el area de

talento humano dejando a tras la “administracién de planilla” y dando el paso a



una “gestion de personas” (SERVIR, 2010). Empez6 con la creacién de SERVIR,
buscando una gestion publica que otorgue un servicio de calidad, en base a la
igualdad, mérito y flexibilidad, que son principios del servicio al ciudadano.
(SERVIR, 2019).

La reforma del servicio civil buscé culminar aquel caos que envolvia la
coexistencia de la diversidad y algunos complejos y hasta especiales regimenes
laborales, aportando valor y transparencia con la gestién de los RRHH gracias a
las nuevas directivas para la carrera administrativa. (Banco Interamericano de
Desatrrollo - BID, 2015).

De acuerdo con Marina (2006) refiere:

Castigar el comportamiento que contravengan el desempeiio de las obligaciones
asignadas a los servidores, es el objetivo fundamental de la potestad
sancionadora disciplinaria, cuya consecuencia es buscar el adecuado
funcionamiento de la administracion publica. (p.112).

A pesar del esfuerzo por parte del Estado a través de SERVIR, que por un lado
pone en evidencia muchos avances, mientras que el régimen disciplinario
pareciese gque estan sentada todas sus bases reglamentarias en las entidades
publicas, sin embargo, a la actualidad el Tribunal del Servicio Civil ha resuelto

aproximadamente 100 mil recursos de apelacion. (SERVIR, 2020).

La problemética sobre el desempefio laboral del servidor a nivel regional, se ve
reflejado a la constante de que con el fin de corregir una actitud, se aplique una
sancion disciplinaria. En general, cada institucion enfrenta obstaculos para un
buen avance de las actividades por parte del talento humano, muchas de ellas
por los malos habitos y las practicas laborales generadas como —costumbre-, sin
adecuarse a las necesidades actuales. La resistencia al cambio es comun, pero
al mismo tiempo la capacidad de respuesta por parte de la institucion publica no
es la esperada, el personal tiene poca ayuda para mejorar su desempenio.
Ademas, si hablamos del sector publico, es recordar que estamos frente a un sin
namero de personal estable, con varios afios de prestacion de actividades, que
en algunos de ellos son indiferentes a las demandas de la institucion, mostrando

actitudes de comportamiento desinteresado, baja receptividad, pasividad.



Agréguese las malas practicas de algunas instituciones que a través de un
concurso publico incorporan personal que no cumple con el perfil profesional
requerido para el puesto, ello trae consecuencias de una pésima ejecucion de

sus labores y un claro resultado de falta de respuesta en favor de la poblacion.

Por tanto, el presente trabajo pretende analizar como el procedimiento
administrativo disciplinario, facultad que nace cuando se trata de ejercer el poder
punitivo que tiene el Estado. En particular, se analiza la problematica de una
cierta falta de conocimiento sobre el procedimiento disciplinario y esto como
influye en el desempefio, esto debido a un factor esencial: la capacitacion del

servidor.

La importancia que representa la capacitacion, se contrapone cuando genera
atraso de los plazos establecidos y falencias en la elaboracion de los informes
gue conduce el proceso. Cabe sefalar, que mientras dure esta falencia en la
institucion, cada proceso iniciado -en su mayoria-, culmina en ser declarado la
nulidad de oficio o declarado por el TC, retrotrayéndose en ocasiones al estado

de inicio del procedimiento.

En la MDVLH, en el afio 2019 se han iniciado 27 procesos administrativos
disciplinarios a servidores publicos de acuerdo con los datos de la SHRRHH, de
los cuales se llegaron a sancionar con suspension a 25 servidores, con el dato
curioso que todos ellos realizan labores en campo, como seguridad ciudadana,
limpieza publica, parques y jardines.

Este dato, no excluye al personal que ejecuta labores administrativas sobre todo
a nivel de funcionarios que debido a la naturaleza de sus funciones conlleva a
gue estén inmerso a un amplio catalogo de normas legales, lo que implica ejercer

mayor cuidado y responsabilidad al tomar una decision.

Por otro lado, al fortalecer las competencias y capacidades de los servidores,
contribuye al avance en la ejecucion de las actividades que se brindada a la
poblacién, esto en principio se ve reflejado en la administracion interna de la

organizacion, con una fuerte repercusion de buena percepcion por parte de la



poblacion, dado que un ciudadano satisfecho por el buen servicio recibido, es

reflejo de una buena gestion preocupada en su personal.

SERVIR, define a la “competencia” como rasgos particulares que se convierten
en conductas posibles de medir a través del desempefio del trabajo exitoso.

A pesar de la existencia de los lineamientos sobre capacitacion en el sector
publico y que es de aplicacién obligatoria, la MDVLH a la fecha de realizada la
investigacion, se verifico que no cuenta con un plan de gestién, lo cual ocasiona
gue no se cierren una de las brechas del servicio civil, conduciendo a un

desempeiio no deseado del servidor civil.

SERVIR, después de seis afos, en setiembre de 2019 realizd el “Segundo
Diagndstico de Conocimientos de las personas que laboran en la ORH”, y en lo
gue fue su resultado, se concluye:

Los gestores de recursos humanos siguen concentrando su tiempo y esfuerzos
en las funciones mas operativas y administrativas de la ORH, mientras que
aquellas transformacionales y que generan mayor valor a la entidad, se
encuentran débilmente desarrolladas en la actualidad.

Los niveles en cuanto a conocimiento de los encargados de RRHH en relacion a
las funciones que desempefian han mejorado con respecto a la linea base de
2013, pasando de una calificacion promedio de 59,2% al 61.7% en 2019. No
obstante, aun hay grandes brechas de conocimiento por cubrir especialmente en
las entidades del nivel local y en los puestos de jefatura de la ORH.

Los niveles de conocimiento reportados por los jefes de recursos humanos
(55.1%) ponen de manifiesto una necesidad evidente de promover estrategias
gue promuevan el desarrollo conocimientos en los mismos sobre las funciones
gue ejercen y sobre las que deberian ejercer y hoy no estan priorizando (aquellas
mas estratégicas y de transformacion).

La persistencia de este problema, generaria que el desarrollo del proceso sea
atentatorio contra el servidor procesado, vulnerando los principios que rigen en
el PAD, asi la dilacion de cada proceso a nivel administrativo disciplinario no solo
impide sancionar la falta, lo que ademas conlleva a que el servidor publico sujeto

a un PAD tenga una desconfianza y sensacion de arbitrariedad.



Actualmente, se evidencia que en la participacion de los PAD, en lo que se refiera
a las autoridades del PAD, entendiéndose aquellos funcionarios que intervienen
en el desarrollo del proceso, el ejercicio de esta funciébn no requiere de un
requisito previo en cuanto a su formacién profesional, ya que para la elaboracion
de informes, o dictamenes, lo ideal asumiria una persona con preparacion en el
ambito juridico. Este ultimo, con la finalidad de garantizar un adecuado desarrollo
y analisis conforme a los principios que rigen en el PAD.

Ahora, en la gestion estatal se genera una serie de procesos administrativos
disciplinarios y, se espera que la funcion de las autoridades sea la correcta, bajo

una constante capacitacion y lineamientos internos para sus actuaciones.

Con la gestion de una capacitacion eficiente a todos los servidores, repercute en
el rendimiento 6ptimo, contribuyendo al beneficio de la entidad en el desempefio
para lograr sus objetivos y, a su vez, su desarrollo personal, lo cual se traduce a

un mejor servicio que puede recibir el ciudadano.

De lo expuesto, planteamos el problema: ¢De qué manera el procedimiento
administrativo disciplinario se relaciona con el desempefio laboral de los

servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, Trujillo — 2019.

Santy (2015) refiere que “la relacion laboral, es el escenario ineludible del poder
disciplinario del Estado, de ahi surgen ciertas obligaciones del cual ante su
incumplimiento faculta al empleador a actuar imponiendo las sanciones que

correspondan”. (p. 251)

En una primera lectura, da la impresion que el empleador — Estado, pueda
abusar de esta potestad o que la labor del servidor siempre haya sido pésima
como para establecer ciertas reglas, consecuentemente merecedor de un

castigo (Fernandez, 2016, p. 60).

En base a este contexto, el presente trabajo encuentra su justificacion en:
Valor tedrico, serd precedente para estudios de investigacién posteriores que
estan vinculados al tema motivo de investigacién, porgue los resultados se

reflejaran en la buena gestién, teniendo como apreciacion la mejora continua. A



su vez, el desempefio concierne a las personas y tiene un impacto muy grande

en los objetivos institucionales.

Implicaciones précticas, junto con las conclusiones y resultados del presente
estudio, podran ser usados por los responsables de la MDVLH, con el fin de
fomentar los procesos de capacitacion, teniendo en cuenta que la finalidad es
qgue los servidores publicos, mejoren su desempefio, desarrollen sus

competencias y conocimientos, lo cual concluye a un cierre de brechas.

Conveniencia, actualmente es muy importante realizar un estudio de
investigacion sobre el proceso administrativo disciplinario para verificar que las
entidades se ha desarrollado de acuerdo a los lineamientos legales y respeto a

los principios que rigen el mismo, asi como el desempefio.

Relevancia social, el actual proceso administrativo disciplinario es relevante
porque forma parte de la propuesta del nuevo servicio civil, pilar de la PNMGP,
generando una conducta administrativa deseada y un servicio ordenado en
beneficio de la poblacion que recibe los distintos servicios de la institucion;
ademas conocer el desempefio laboral es relevante porque el buen desempefiio
forma una cadena de valor que tiene como fin ulterior poblacion mejor atendida.
El objetivo general de investigacion que se ha plateado es: Determinar la relacion
entre el procedimiento administrativo disciplinario y el desempefio laboral de los

servidores en la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera - 2019.

Los objetivos especificos diagnosticos:

OE:: Identificar el nivel del procedimiento administrativo disciplinario y sus
dimensiones: autoridades, investigacion previa, fase instructiva, fase
sancionadora, en la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.
OE:z: Identificar el nivel de desempefio laboral y sus dimensiones: factores,
evaluacion, capacidad profesional, eficacia de los servidores en la Municipalidad

Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Los objetivos de contrastacion:



OEz: Determinar la relacion del procedimiento administrativo disciplinario en la
dimension autoridades, con el desempefio laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

OE4: Determinar la relacion del procedimiento administrativo disciplinario en la
dimension investigacion previa, con el desempefio laboral de los servidores en
la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

OEs: Establecer de qué manera el procedimiento administrativo disciplinario en
la fase instructiva se relaciona con el desempefio laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

OEs: Establecer de qué manera el PAD en su fase sancionadora se relaciona
con el desempefio laboral de los servidores en la Municipalidad Distrital de Victor
Larco Herrera — 2019.

OEz7: Determinar la relacion del procedimiento administrativo disciplinario con la
dimension factores con el desempefio laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

OEg: Determinar la relacion del procedimiento administrativo disciplinario con la
dimension evaluacion con el desempefio laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

OEg: Determinar la relacion del procedimiento administrativo disciplinario con la
dimension capacidad profesional del desemperio laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

OE10: Determinar la relacion del procedimiento administrativo disciplinario en la
dimension eficacia con el desempefio laboral de los servidores en la

Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Ahora, sobre la hipotesis general planteada es: Hi: El proceso administrativo
disciplinario se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019; por otro
lado la hipétesis nula es: El proceso administrativo disciplinario no se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera - 2019.

Y las hipotesis especificas son:



HE:: La dimension autoridades del procedimiento administrativo disciplinario se
relaciona significativamente, con el desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

HE>: La dimension investigacion previa del procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente, con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera.

HEz: La dimension fase instructiva del procedimiento administrativo disciplinario
se relaciona significativamente, con el desempefio laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

HE4: La dimensién fase sancionadora del procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

HEs: El procedimiento administrativo disciplinario se relaciona significativamente
con la dimension factores del desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

HEs: El procedimiento administrativo disciplinario se relaciona significativamente
con la dimension evaluacién del desempefo laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

HE-: El procedimiento administrativo disciplinario se relaciona significativamente
con la dimension capacidad profesional del desempefio laboral de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

HEs: El procedimiento administrativo disciplinario se relaciona significativamente
con la dimension eficacia del desempefio laboral de los servidores de la

Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.



II. MARCO TEORICO

De acuerdo a la indagacién de informacién se obtuvo los antecedentes a nivel
internacional, entre ellos a Gutiérrez (2019) presentd su estudio “El
procedimiento sancionatorio para servidores publicos de la Funcién Ejecutiva del
Estado en el cometimiento de faltas disciplinarias” (Tesis de maestria), mostrada
en la Universidad Internacional SEK Ecuador. Dicho trabajo es una investigacion
socio-juridica y exploratoria, se empled el método dogmatico de investigacion.
Dentro de las conclusiones, se determino que las leyes que regulan los procesos
sancionatorios deben garantizar y contener varios principios procesales del
Derecho Administrativo, como son el de oficiosidad, instruccion, verdad procesal,
informalismo, existencia de procedimiento escrito y de separacion organica entre
fase instructora y fase sancionadora, puesto que con estos se garantizaria el
correcto desempeiio del proceso y la eficaz consecucion de sancion
administrativa disciplinaria.

El presente trabajo, demuestra que la existencia de normas que regulan y
garantizan un correcto procedimiento sancionador, el desempefio de los
intervinientes sera eficaz. Esto corrobora el resultado del trabajo elaborado,

confirmando la hipotesis general planteada.

Bahamon y Zoraida (2017). Presentan su trabajo de investigacion “El activismo
judicial en el proceso disciplinario” (Tesis de maestria), a la Universidad Santo
Tomas, dicho trabajo es una investigacion socio-juridica y exploratoria, se
emple6 el método dogmatico de investigacion. La cual su trabajo llega a la
conclusién que, los servidores publicos que cumplen un rol en la funcion publica
intenten disciplina, puesto que, en el ambito disciplinario, el objetivo se limita a
regular la conducta de aquellos que estan bajo las disposiciones de la ley.

Con este antecedente internacional, se corrobora una de las hipotesis que es,
como el procedimiento administrativo disciplinario se relaciona significativamente

en la dimensién capacidad profesional en el desempefio de los servidores.

Ruay (2017), realiza una resefia que lleva por titulo “El poder disciplinario del
empleador, por Raul Fernandez Toledo”, esta resefia es de enfoque juridico

dogmaético. Donde refiere que, el empleador actia teniendo como fuente su



“poder” disciplinario otorgado por la ley, sin embargo, ya no solo actta en la ley,
sino que puede disponer unilateralmente su normativa interna, en sus propios
términos. A diferencia del Estado que actla legitimado en altimo término por la
carta magna y en conformidad a lo que sefale las leyes emanadas por este.

Esta resefia, muestra una de las hipoétesis disefiadas en la investigacién, como
el PAD en la fase sancionadora tiene una relevancia importante para su correcta
ejecucion de lo investigado. Puesto que el Estado actla legitimado por la
constitucion y las leyes que sea pertinente, pero utilizando su “poder” a nivel

institucional con un criterio basado a la conducta del trabajador.

Mondragon (2015) en su trabajo de investigacion denominado “Causas del
control judicial a los actos administrativos disciplinarios proferidos por las
procuradurias regionales de Tolima y de Cundinamarca”, presentada en la
Universidad Santo Tomas. La investigacion fue de tipo no experimental, con
estudio de casos. La muestra se conformO por once procesos en Tolima y
veintiuno procesos en Cundinamarca. En donde concluye que, la expedicion
irregular del acto administrativo sancionador es consecuencia la causal de
invalidez que se plantean en los procesos estudiados, lo que presupone una

violacion al debido proceso.

Pues bien, la conclusion del estudio, corrobora las hipétesis sobre como el PAD
en la fase instructiva y fase sancionadora se relacionada significativamente con
el desempefio laboral, puesto que, la expedicion irregular del acto administrativo

es consecuencia de un mal desempefio laboral.

A nivel nacional Quezada (2019), en su trabajo de investigacion “Proceso
administrativo disciplinario y desempefio laboral en docentes procesados de la
UGEL Rioja, 2019” (Tesis de maestria), presentado a la Universidad César
Vallejo (sede Tarapoto). Se considera tipo aplicada y de disefio correlacional. Su
poblacién esta constituida por 49 y la muestra constituida por la misma cantidad.
Se emple6 la técnica de estudio documental y como instrumento listo de
verificacion. Para proporcionar validez a la informacion recurrié a tres expertos,

dos en materia de gestion publica y gestion educativa, y un experto en
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metodologia. Proporcionando confiabilidad a los instrumentos fueron aplicados,
empled el software SPSS 21, determinando el Alpha de Cronbach. En su
conclusion, en encontré que hay relacion significativa entre ambas variables.
Pues bien, la conclusion de este trabajo, corrobora nuestra hipotesis general
sobre como el procedimiento administrativo disciplinario tiene una relevancia tal
gue, a pesar que la investigacion citada su poblacion y muestra corresponda al
sector educacion, esto no quita el hecho el cual ha sido demostrado.

Rengifo (2018) con su investigacion “Proceso de capacitacion y el desempefio
laboral del personal administrativo del organismo de evaluacion y fiscalizacion
ambiental, Lima 2017” (Tesis de maestria). Realizo un tipo de estudio basica no
experimental, correlacional - transversal. Su poblacién estuvo integrada por 120
personal administrativo y una muestra de 92 administrativos. Se aplico la
encuesta como técnica y se usé como instrumento la ficha técnica. Se valido
mediante el juicio de expertos conformado por dos especialistas tematicos y un
metoddlogo, y mediante el alpha de cronbach se dio la confiabilidad. El trabajo
de investigacion entre sus conclusiones menciona que existe una relacion

significativa y positiva de sus variables.

Ahora, sobre nuestra variable desempefio laboral, con este trabajo se demuestra
como la capacitacion es un aspecto fundamental para el desarrollo de un trabajo
administrativo, esto tomandose como base para una consecuente prestacion

final de los servicios con mayor alcance a la poblacion.

Asencios (2018) presenta su investigacion “Gestion del talento humano y
desempeifio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue. Lima, 2016” (Tesis
de maestria). Realizo un estudio de tipo sustantivo, descriptivo con disefio
correlacional transversal. Se conformo por 135 servidores la poblacion. Se
empleo el muestreo probabilistico. En cuanto a la técnica se realiz6 a través de
la encuesta y se empled el cuestionario. Mediante juicio de expertos se valido
los instrumentos, y con Alpha de Cronbach la confiabilidad. La investigacion
concluye que existe relacion positiva moderada y significativa entre sus

variables.
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Siguiendo con la variable desempefio, este trabajo corrobora nuevamente el
objetivo de diagnostico, la importancia de tener un personal que dé una
respuesta rapida y esperada, esto al tener un mejor desempefio se tiene como
consecuencia alcanzar los objetivos institucionales y porque no decir objetivo

personal.

A nivel regional tenemos a Cedefio (2019), con su investigacion “La influencia
del clima laboral en el desempefio del personal administrativo de la municipalidad
distrital de La Esperanza —Provincia de Trujillo — La Libertad — 2019” (Tesis de
maestria). La investigacion es tipo no experimental, descriptivo correlacional.
Estuvo conformada la poblacion por el personal administrativo, el cual lo
conforman 42, teniendo como muestra a todo el personal administrativo. Para
recoger la informacion, se efectud mediante la encuesta y para recopilar la
informacion se utilizo el cuestionario. El cuestionario ha sido debidamente
validado por tres especialistas en la materia, se analizo mediante el coeficiente
de Alpha de Cronbach para darle confiabilidad. Entre sus conclusiones tenemos
gue el Desemperfio del Personal un valor regular en un 100%, explicado por una
regular Eficiencia en un 98%, Eficacia en un 90% con tendencia a ser 0ptimo en
un 10% y Capacitaciéon en un 79% con tendencia a ser deficiente en un 21% de
los trabajadores administrativos.

Que, la importancia de una buena relacion propiciada por el empleador, es un
aspecto base para generar la confianza entre los que desarrollan un trabajo de
gran importancia para la poblacion, y como es que este nivel se debe superar

dia a dia.

Leon (2019) en su trabajo “Clima laboral y su relacion con el desempefio de los
trabajadores nombrados del Gobierno Regional de La Libertad — Sede Central
2017”. El estudio que se realizo fue no experimental con disefio correlacional de
corte transversal. La poblacion de 221 trabajadores nombrados. Con una
muestra de 86 servidores nombrados. La técnica utilizada fueron la encuesta, y
se uso el cuestionario como instrumentos para el analisis de documentos. La
validacion se realizé a través de expertos, asi como la aplicacién del programa
informatico SPPS 22 y MS Office. La confiabilidad se determin6 con el método

de Alpha de Cronbach. Se concluye que el nivel de desempefio es
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predominantemente Medio bajo. El factor que mas afecta al desempefio de los
trabajadores es la dimension Iniciativa porque suma un valor porcentual negativo
de 73% (63 encuestados). Estos resultados se deben a que al momento de la
evaluacién de los trabajadores encuestados calificaron con puntuaciones
minimas para esta dimension del desempefio laboral.

El citado trabajo, asi como su conclusién demuestra uno de los objetivos de
diagnostico planteado, sobre como el nivel del desempefio laboral se ve afectado
en cuanto a una de las capacidades evaluadas, capacidad de iniciativa.

Mendoza (2018) con su trabajo de investigaciéon “Competencias laborales
genéricas y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores del area
de logistica de la Corte Superior de Justicia de La Libertad - Trujillo, 2017” (Tesis
de maestria). La investigacion es no experimental, correlacional con corte
transversal. En esta investigacion, la poblacion y muestra de 23 trabajadores. Se
utilizo la encuesta como técnica y para la recoleccion de datos el cuestionario.
Los instrumentos tienen la validez por parte de expertos en la materia, respecto
a la confiabilidad se utilizé el Alpha de Cronbach. Entre las conclusiones se tiene
gue, el 82,6% tienen un nivel regular de desempefio laboral.

Con la citada investigacion, demuestra como el nivel regular en el desempefio
laboral es predominante. Lo cual, al igual que nuestro trabajo demuestra que en
una institucion conformada por profesionales que prestan sus servicios al
Estado, se encuentra una diferencia regular en su desempefio dentro de la

institucion.

Ahora, referente a la variable procedimiento administrativo disciplinario, Cury
(2005) menciona que:
Desde el aspecto dogmatico, las infracciones y sanciones
administrativas, han generado una serie de dificultades, lo cual hasta
la actualidad no se llega a un consenso que pueda explicar los
fundamentos constitucionales, su naturaleza juridica, puesto que la

Administracion tiene en sus manos el poder punitivo (p. 100).
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Rodriguez (1987), al respecto refiere:
Ciertos autores han llegado a constituir un problema la distincion entre
pena penal, la administrativa y la disciplinaria, cuyas practicas o
soluciones tedricas, difiere de ser acorde y grato, lo cual no muestran

ese rasgo divisorio que distancie a estas potestades (p. 118)

Pues bien, la teoria del derecho natural, refiere que los titulares con derechos
subjetivos que son atacados, se tiene como figura del delito natural,
distinguiéndose asi de la desobediencia que constituye al injusto policial, por
tanto, se tiene que no se considera como un injusto “natural” (Mattes, 1979, p.
144)

Ahora, tenemos la teoria del derecho penal administrativo, en esta teoria se
identifica un mayor intervencionismo por parte del Estado.

Ademas, se denota que el hombre con sus deberes y miembro de una sociedad,
la misma que le inculca los deberes de prevencidon de peligro y promocionar el

bienestar, las cuales la Administracion esta a cargo.

Que, el procedimiento administrativo disciplinario, del cual podemos decir que a
palabras de Santy (2015) con relacion a esa potestad sancionadora
administrativa, al margen del tipo de relacion laboral, una persona puede ejecutar
una “funcién publica” cuando la funcién establecida es realizada de acuerdo a
los lineamientos del Estado. De la cual, personas que sin tener un vinculo
subordinado con el Estado, se ubican como directivos en las diversas entidades
publicas, aquellas personas pueden ser sometidos a sanciones por
incumplimiento de sus funciones publicas. Del cual se puede observar que el
Estado no solo ejerce una potestad disciplinaria laboral, sino también hace uso
del ius imperium conforme a las reglas establecidas.

Cobo (2016) refiere que es el conglomerado de acciones a través de la cual llega
un momento en el cual se aplica la potestad sancionadora, esto ante el

incumplimiento de las normas, con ello se asegura su finalidad.

Fonseca (2015), refiere que la finalidad de la ley se encuentra en la correcta
aplicacibn de los instrumentos técnicos-normativos, estos proporcionan

alternativas de solucién de los PAD. Determinando la responsabilidad de los
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servidores que estén inmersos a conductas pasibles de sancién, de tal forma
gue se garantiza asi la equidad y justicia, salvaguardando los intereses y
derechos de los colaboradores.

Lara (2015), menciona que el PAD comprende las acciones y la tramitacion de
informes generados, conforme a las disposiciones contenidas en el documento,

el mismo que tiene efecto juridico en todas sus dimensiones sobre el servidor.

La aplicacién de la sancién administrativa, de ser el caso, se da cuando la
Administracion Publica evalia la conducta de los servidores y funcionarios,

ejerciendo asi su potestad disciplinaria atribuida. (MINJUS, 2015).

Se tiene que, la facultad disciplinaria es la manifestacion del poder de direccion
gue tiene el empleador, el mismo que sanciona a su personal, cuando incumplan
sus funciones asignadas. Santamaria (2000) “Esto difiere del poder punitivo del
Estado que se puede entender como la coercion asignada por ley es un
imperativo general, puesto que su finalidad es dar cumplimiento a las pautas
establecidas en el ordenamiento juridico dirigidas a determinar y/o regular las
conductas de los ciudadanos® (p. 371).

Dicho esto, se puede decir que a traves de la Ley Servir se fomenta que el PAD
como tal, tiende a ser una guia trascendental para el ejercicio de funciones
(Northcote, 2013, p. 3).

Adrianzén (2015) menciona que los PAS implican que se desarrolle una serie de
acciones con el propésito de establecer el grado de responsabilidad del
administrado, de acuerdo a la infraccion cometida, para luego aplicar la sancién

correspondiente.

Rojas (2015) refiere que “el adecuado funcionamiento de la actividad laboral, en
parte es porque, se mantiene un orden y disciplina gracias a la potestad que el

ordenamiento juridico laboral entrega al empleador” (p. 295).

Entonces, se entiende que la entidad conforme a sus potestades conferidas,
inicia un PAD contra el trabajador que incumple la norma que regula las

funciones y que es pasible de una sancion. (Paredes, 2015, p. 37)
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Asi tenemos a las autoridades del PAD la L. N° 300057, LSC, establece que son
autoridades del PAD:

e Superior del que cometio la presunta falta;

e Encargado de RRHH;

e Titular de la institucion;

e Tribunal del Servicio Civil.

Las mencionadas autoridades, reciben la asistencia de un ST, el cual de
preferencia es abogado. Sin embargo, es posible la eleccion de los demas
servidores que calcen como candidatos y asi adquieran la oportunidad de

ostentar el puesto de secretario técnico.

Entonces, el PAD se encuentra compuesto de fases, una de ellas se caracteriza
por realizar las indagaciones, reunion de pruebas, en tanto que se trata de
adquirir informacion, por lo que una vez que se tenga la acreditacion, se llega a
la fase de la comprobacion de la falta administrativa y como consecuencia se

aplica la respectiva sancion.

Asi, la secretaria investiga, reune indicios que podrian configurar una presunta
falta disciplinaria, acto seguido emite un informe de precalificacion describiendo
detalladamente los hechos, puede que archive la denuncia o que opte por
derivarla al 6rgano instructor, esto es dependiendo del resultado que obtenga en

su investigacion.

Pues bien, la ST es el 6rgano encargado de evaluar y precalificar las faltas
administrativas y posteriormente determinar una sancion, cuya recomendacion
no es vinculante.

Es asi que los informes o decisiones que emita secretaria técnica, no son
concluyentes, es posible apartarse de la disposicion sefialada, como también se

puede demostrar asentimiento con esta.

Se debe sefialar respecto a la vinculacién de secretaria técnica con la ORH, el
secretario técnico no tiene dependencia, pero por cuestion de orden y en

ejercicio de sus labores, informa a la mencionada oficina.
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En otras palabras, la ORH no debe interferir en las decisiones que plasme el

secretario técnico en sus informes de precalificacion.

Con respecto a las funciones atribuidas, para la etapa previa al PAD se extraen

las siguientes:

El ST, debe atender todas las denuncias, ya sea verbales o por escrito, lo
cual no necesariamente solo son de servidores publicos, pueden provenir
de terceros, en estos casos debe guardar la reserva del caso. Estas
denuncias, como minimo debe contener una exposicién coherente de la
presunta falta.

En este punto, es preciso acotar que al momento de remitir las denuncias
o reportes se debe tener en cuenta lo plasmado por la directiva, ya que
en ocasiones se obvian los requisitos que se deben incluir en el formato,
generando como consecuencia que lo presentado no prospere 0 no siga
el curso respectivo, asimismo, es preferible que los medios probatorios
gue se anexen contengan fecha y hora cierta en el caso de videos,
fotografias, entre otros con la finalidad de acreditar fehacientemente los
hechos suscitados.

Una vez recibida la denuncia en la ST, es deber informar al denunciante
sin exceder el plazo mencionado, en qué etapa se encuentra la denuncia,
los formatos los hallamos en el Anexo B de la misma directiva.

Cabe mencionar que frecuentemente se obvia este asunto, pues se
piensa que en el proceso a seguir solo se interactia con el servidor
investigado y se da el caso de que el denunciante para poder tener
conocimiento de lo realizado en las etapas correspondientes se ve
obligado a presentar solicitud de informacion citando la LTAIP (articulos
3, principio de publicidad, y 10, informacion de acceso publico).

Cuando tome conocimiento de informe de control que contenga hechos
pasibles de un PAD, siempre y cuando la entidad tenga competencia y
previa verificacion de que no se haya realizado la notificacion por parte de
la CGR.

Los informes de control son derivados a secretaria técnica por el OCI, el
secretario técnico identifica al Ol competente (numeral 13.1 de la

Directiva), lo realiza de acuerdo a las sanciones que propone en su
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informe de precalificacion, en caso el ST hallara otra infraccion aparte de
las mencionadas por OCI puede sefialarla en el informe, observando la
figura del concurso de infracciones, de ser el caso (SERVIR, 2016)

e Esimportante que se tome en cuenta lo descrito en la denuncia, pues con
base en ello y luego de ejecutadas las indagaciones, es posible proyectar
las recomendaciones pertinentes, las que seran configuradas
posteriormente en un informe. Ademas, lo propicio es que el secretario
técnico precalifique invocando la imparcialidad, ya que se puede suscitar
el escenario que, si algun servidor de la entidad es denunciado, este
interrumpa el proceso, solicitandole al secretario que desista de seguir
con las investigaciones y se archive el caso.

e Si es necesario el requerimiento de informacion y/o documentacion para
constatar o descartar hechos imputados, el secretario técnico solicita la
remision a los distintos actores, ya sean entidades, servidores y
exservidores para continuar con una adecuada investigacion y
determinacion de la sancion, cuando es urgente se suele colocar plazos
mMAaximos, pero claro esta que es deber enviar la informacién en un tiempo
prudente.

e Una vez culminada las investigaciones dentro del plazo, el secretario
técnico debe emitir un informe describiendo los resultados de la
precalificacion, si de ser el caso, recomendando la apertura del inicio de
un PAD, identificando al servidor, la posible sancion a aplicarse y el Ol
competente, si por el contrario recomienda su archivamiento, debe estar
fundamentado.

El informe es producto del resultado de lo investigado y precalificado, por
ello se respalda con lo obtenido la apertura o el archivo del procedimiento,
aunado a ello se determina la sancion utilizando los criterios de
gradualidad en concordancia con la falta cometida y la complejidad de
esta.
Asimismo, el ST en la etapa de la investigacion previa, debera observar las
disposiciones sobre la prescripcion, pues de ello también depende si

corresponde en tanto iniciar o no el PAD.
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Al respecto, cuando se identifique la prescripcion, corresponde a la maxima
autoridad administrativa.

Referida autoridad en el acto administrativo que declara la prescripcion, deberéa
disponer se determine a la responsabilidad de los involucrados que por su

inaccion dejaron prescribir la accion.

Ahora bien, se ha dejado establecido que a los 3 afios calendario, opera la
prescripcion para iniciar el procedimiento. Si en el supuesto que la ORH o el ST
hubieran tomado conocimiento de estos hechos, y no ha transcurrido el plazo de
03 afios, opera la prescripcion por haber superado 1 afio sin tomar alguna accion
disciplinaria.

En el caso que se trate de una supuesta comision de falta contenido en un
informe de control, este se entiende que la entidad toma conocimiento a traves

del ingreso del documento a través de tramite documentario.

Asimismo, la norma ha establecido que opera la prescripcion en el plazo de dos
(02) afos, para ex trabajadores, este plazo se cuenta a partir de que la institucion

por medio de canales oficiales conoce sobre el caso.

Finalmente, se debe tener en cuenta que, se ha establecido el tiempo de un (01)
afio calendario, como plazo maximo para imponer la sancion o determinar el
archivamiento, se computa desde la notificacién del acto administrativo del inicio

del procedimiento.

La fase instructiva comienza con la comunicacion al servidor procesado, a través
del acto administrativo que dispone el inicio del PAD, ademas se concede cinco

(05) dias a fin de que el servidor si es que asi lo desea presenta un descargo.

El Ol culminara la fase, con la elaboracion y notificacion del informe,
pronunciandose si existe o no la falta imputada, en el caso de proceder,

recomienda al OS la sancién a imponer.

19



En esta fase, el 6rgano sancionador al tomar conocimiento del informe, esta
facultado a no tomar en cuenta las recomendaciones ofrecidas por el érgano
instructor, para ello debe motivar sus razones que lo avalen.

Ahora, en la dimensién fase sancionadora, se inicia a partir desde que se recibe
el informe del Ol hasta emitir el acto administrativo que resuelve imponer una
sancion o determinar la declaracion de no ha lugar, procediendo al archivamiento
del proceso.

Dentro del plazo de 10 dias habiles, el érgano sancionador debera comunicar al
servidor para que si lo cree conveniente ejerza su defensa, mediante informe

oral.

La resolucion del 6rgano sancionador culmina esta fase, por tanto dicho
documento debera determinar la responsabilidad administrativa o en su defecto
absolver y disponer su archivamiento.

Ahora, sobre la variable desempefio laboral, para Klingner & Nabaldian (2002),
“la capacidad y la motivacion para el desarrollo, y la relacion existente que tiene
el bienestar dentro del trabajo y rendimiento, son algunas de las teorias que se
abordan”.

Asi tenemos la teoria de la equidad: basicamente se vincula al conocimiento del
empleado con respecto a la confianza que elige tener sobre su empleador. Lo
cual a palabras del mismo autor, el estado mental basado en juicios subjetivos,
se tiene una percepcion de lealtad, buena voluntad y una mayor eficacia en el
trabajo de la empresa. No obstante, se tiene que la buena comunicacion entre
empleador y empleados es de igual peso que los elementos del buen trato y la

imparcialidad.

Por su parte la teoria de las expectativas, segun Klingner y Nabaldian (2002),
indica que:
Un buen desempefio laboral respecto a los otros, se trasmite a través
de los sentimientos de agradecimiento de los trabajadores. Son 3 los
elementos reconocidos: i) la medida en que un empleado cree que
estd haciendo el trabajo en el nivel deseado; ii) valoracion del
trabajador con el reconocimiento resultante de bonificaciones o

sanciones como resultado del logro o la imposibilidad de alcanzar el
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nivel de desempeiio esperado; iii) el peso dado por el trabajador a

estas bonificaciones o sanciones (p. 151).

Se denota la importancia que el recurso humano va mucho mas all4 de ser

conocido como empleado, si no como talento humano por sus capacidades y

virtudes que lo diferencia uno de otro.

Chiavenato (2004), propone: “El rendimiento es la conducta de los evaluados al

investigar las metas fijadas. Compone técticas individuales a fin de conseguir las

metas deseadas’. Se va abriendo un horizonte en el cual, las evaluaciones

respecto al personal seran la clave para el logro de metas trazadas. (p. 248).

Davis (2001), sefiala que, el correcto desarrollo laboral infiere mucho de ciertos

factores, de los cuales tenemos:

El ambiente de trabajo: se ofrece al trabajador un ambiente con buenas
condiciones, acorde a sus labores, de modo que alcance esa armonia
esperada.

La remuneracion: satisfacer las necesidades del empleado se logra a
través de una paga justa, acorde a sus labores. Esto genera un mejor
rendimiento por parte del empleado.

Relaciones interpersonales: el trabajador debe relacionarse con sus
compairieros, esto es fundamental para lograr la armonia y equilibrio con
los otros. La muestra de respeto y la colaboracién entre ellos, nace la
satisfaccion y esmero por desarrollar su trabajo.

Jornada laboral: el cumplimiento del horario normal de trabajo a través de
actividades que desarrollan, se busca una mayor eficacia y eficiencia
dentro de la organizacion.

Horario de trabajo: determinar un horario cuya jornada laboral se cumpla
de acuerdo con el tipo de funcion que se desarrolla y desempefio que
cumple el empleado.

Puntualidad en la remuneracion: un desempefio eficiente se realiza

cuando el salario se cancela de forma oportuna.
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e Incentivos y motivacion dentro de la entidad: el empleado sabe que en la
medida que su trabajo es mas eficaz, eficiente y efectiva, su esfuerzo sera

recompensado con incentivos.

Estos factores, de acuerdo al desarrollo de sus actividades abren las
posibilidades de que se cumpla con un buen desempeiio.

En cuanto a las entidades publicas, el Instituto Venezolano de Planificacion
(Iveplan, 2004), refiere que debido a su caracter publico es mas dificil que el
personal logre un real compromiso, pues no solo basta tener cualidades acordes
al puesto, sino que la administracion publica debe proveer factores que estimulen

un mejor trabajo.

Pues bien, es muy importante saber el rendimiento del personal, no solo con la
evaluacion al ingreso a la entidad, asi Gonzalez (2006) refiere que la evaluacion
del desempefio de un trabajador se da a través de un analisis de valoracion de

su desempefio en el puesto y de capacidad para desarrollarse.

Chiavenato (2009) refiere, que las personas en todo momento no descuidan la
posibilidad de evaluar los acontecimientos a su alrededor, ya sea personal o
externo.

La necesidad de evaluar diversos desempefios, siempre sera un tema comun en
las instituciones, como por ejemplo el desempefio del area de talento humano.
Se tiene ademas, que luego de la evaluacion, el empleado necesita recibir una
retroalimentacion en base a sus resultados, asi sabra como ejercer sus labores
y por supuesto corregir lo que corresponda. Sin la realimentacion el personal no
avanza en cuanto a su rendimiento.

El desempefio laboral dentro de una institucion, mucho mas alla de las técnicas
0 métodos para su evaluacion, es muy importante mantener algunos factores
gue algunos podrian llamar tradicional, pero que es la forma mas completa
conocida por el ser humano, nos referimos a la comunicacioén, aquella capacidad
de expresar sus sentimientos e ideas de forma efectiva, escuchar, exponer

aspectos positivos, realizar preguntas.
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El trabajo en equipo, es la capacidad de actuar de forma constante para el logro
de las metas, sin que signifique tener intereses personales a las metas del grupo.
Otras &reas pueden tener otras necesidades, sin embargo, apoya y aplica la
misma dedicacién como lo haria con su propia area.

Asimismo, busca compartir logros de forma muy comprometida, priorizando el

interés del equipo por encima del suyo.

Finalmente, la responsabilidad se identifica con aquellas personas que de forma
comprometida con sus tareas asignadas lo realizan de forma oportuna.

Las tareas asignadas se priorizan por encima de sus propios intereses,
cumpliendo con lo encargado.

Al aspirar un mejor resultado posible, realiza sus labores con dedicacion,
teniendo siempre cuidado con los plazos, asi como con la calidad deseada
(Hidrugo & Pucce, 2016).

Ahora, la capacidad profesional para Werther, et al. (2014), “el objetivo principal
es generar y proporcionar conocimiento y habilidades a través del estudio y otros
aprendizajes destinados a la insercion laboral, como futuros servidores a lo largo

de la vida”.

La importancia de esta dimension se ve reflejada en los distintos autores que
desarrollan algunos significados de esta, asi tenemos a Arias (1973) lo resume
como aquel proceso de caracter técnico cientifico y administrativo para la
adquisicion de conocimientos. Reyes (1975) opina que, su finalidad primordial
es proveer preparaciones de tipo teorico, técnicos y ejecutivos, para desarrollar

trabajos calificados.

Para Chiavenato (2009) el propésito es inculcar en los comportamientos del
personal, con cualidades mas productivas y que contribuyan a la mejora y
cumplimiento de las metas institucionales, consecuentemente lograr una mayor
productividad (p. 371).

En lo que respecta al marco normativo, se tiene que a través de la LSC, régimen
laboral aplicado para el sector publico, que busca entre otras mejoras orientadas

al talento humano, es implementar un unico régimen laboral existente, uniendo
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los ya existentes y desapareciendo progresivamente, dado a que estos ultimo ya
conocidos, no reflejan igualdad de derechos y beneficios laborales y muchas

otras carencias.

Que, a través de la LSC y reglamento se establecié que en cuanto a materia
disciplinaria es de aplicacién a todos los servidores del sector publico con vinculo
laboral regulado por el D. L. N° 728; 276 y 1057, del cual se encuentran excluidos
los funcionarios publicos que fueron elegidos a través del voto popular, directa y

universal.

Mayo (2009) refiere que, “La eficacia como dimensién proviene del latin efficax:
eficaz, que expresa que tiene el poder de producir el efecto deseado. La eficacia
y eficiencia son variables de las cuales depende una organizacion para un buen

desempeno de su personal”

Mayo (2009), considera a la eficacia como “aquel criterio institucional utilizado
para revelar la capacidad del individuo, grupo u institucion, que alcance los

objetivos y resultados propuestos”.

Alama, (2001) se refiere a eficacia como: la capacidad de adaptabilidad a los
cambios y desarrollo de su capacidad para producir con calidad, abarcando asi
la satisfaccion del cliente y sus productores, en cumplimiento de su mision

institucional.

Que, a pesar de los esfuerzos econdmicos asignados del tesoro publico en los
ultimos afos, no se refleja un mejor desempefio y mayor calidad de servicio a la
poblacién por parte del Estado peruano.

Este desafio se viene enfrentando, desde que el Peru a través del desarrollo de
una politica de modernizacién del Estado tiene como propdsito construir un
sector publico encaminado hacia y para el ciudadano, eficiente, descentralizado
e inclusivo. Esta reforma se sostiene en uno de los pilares, enfocado en el talento
humano como la herramienta clave para el logro de este objetivo, incentivando
el servicio civil meritocratico.

Este ultimo pilar esta a cargo de SERVIR, el cual a través de los lineamientos

emitidos busca la capacitacion de todos los servidores, mejorando el desempefio
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y cubriendo las brechas existentes, en consecuencia, mayor calidad en el

servicio brindado.

Por tanto, la variable desempefio de los servidores, en el estado peruano
siempre ha sido un escenario considerado como una brecha de conocimiento,
frente a este escenario, SERVIR concentr6 los esfuerzos en tres tareas:
fortalecer, capacitar y supervisar. Para ello, se emitid lineamientos tanto
normativos como reglamentarios para lograr sustentar una vision integral del
talento humano que comprende siete subsistemas y 23 procesos de recursos
humanos. (SERVIR, 2020)

En lo que respecta al marco filosofico, se puede establecer que el enfoque que
sigue esta investigacion es cuantitativo.

En la busqueda del conocimiento y la verdad, durante la historia con la mano de
la ciencia, se han propuesto pensamientos como el positivismo, el
estructuralismo, el empirismo, la fenomenologia, el materialismo dialectico,
corrientes que se han concentrado hacia dos paradigmas o enfoques: el enfoque
racionalista- y naturalista de la indagacion.

En lo que respecta al presente trabajo de investigacion, el enfoque cuantitativo,
surge como parte del estudio de las ciencias sociales. Estos autores planteaban
gue todos los fendmenos se podian medir, a través del método cientifico, siendo

el “dato” (observable, positivo) la piedra angular de la corriente del positivismo.

Entonces se puede decir que el paradigma cuantitativo atribuye una cosmovision
positivista, hipotética, deductiva, objetiva y orientada a resultados que es
caracteristica de las ciencias naturales. Dicho esto, existe un fuerte componente
de elementos y técnicas para medirlos, y la necesidad de una verificacion
empirica de los hechos sociales que imitan la ciencia (Charles y Thomas (1982).
Y Popper (1979) entiende las teorias y las leyes como conjeturas: suposiciones
sobre el mundo que no se derivan por induccion de enunciados observacionales,
gue no son verificables, y que tal vez nunca sepamos si son ciertas, pero se

puede intentar refutar.
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1. METODOLOGIA

Se ha considerado el método deductivo que es asociado con la investigacion
cuantitativa, la cual tiene la singularidad es ir de lo genérico a lo especifico.

Este método se ha utilizado partiendo del desarrollo de la introduccién, realidad
problemética con datos a nivel internacional, nacional y regional, antecedentes,
marco tedrico, marco conceptual, marco normativo, desarrollo e identificacion de
las dimensiones, indicadores, formulacién de los items, elaboracién de los

instrumentos para su aplicacion.

Asimismo, en el presente estudio se ha considerado el método hipotético-
deductivo. Se emplea este método, dado que se parte de hipétesis iniciales que

al final son contrastados con los resultados.

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
Segun su finalidad: Es de tipo aplicada, en este sentido, el proposito
de resolver los objetivos establecidos en el estudio para proporcionar
alternativas de mejora, las cuales se establecen en las
recomendaciones.
Segun su profundidad o caracter: Enfoque correlacional.
Segln su orientaciéon: De comprobacion.
Segun el alcance temporal: Es transversal.

Segln su naturaleza: Es cuantitativa.

3.1.2. Disefio de investigacion

Se trata de un disefio correlacional transversal, medido a través de una
muestra, en un tiempo determinado.

El esquema a emplear sera el siguiente:
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Doénde:

M : Muestra: 30 servidores de la Municipalidad Distrital de Victor

Larco Herrera.

O: : Variable 1: Procedimiento administrativo disciplinario.
Oz : Variable 2: Desempefio laboral.
r : Relacion de las variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variables

3.2.1.1. Procedimiento administrativo disciplinario.
Fonseca (2015), refiere:
La finalidad de la ley se encuentra en la correcta
aplicacion de los instrumentos técnicos-normativos,
estos proporcionan alternativas de solucion de los PAD.
Determinando la responsabilidad de los servidores que
estén inmersos a conductas pasibles de sancion, de tal
forma que se garantiza asi la equidad y justicia,
salvaguardando los intereses y derechos de los

colaboradores.

3.2.1.2. Desempeiio laboral
Chiavenato (2004), propone: “El desempefio es la conducta del
evaluado en la exploracion de las metas fijadas. Compone la
tactica particular para alcanzar las metas deseadas”. Se va
abriendo un horizonte en el cual, las evaluaciones respecto al

personal seran la clave para el logro de metas trazadas. (p. 248).
3.2.2. Operacionalizaciéon de variables (Ver Anexo 1)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis :
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Texto tecleado
Dónde:


3.3.1. Poblacion:

Se conformé la poblacion por cuatrocientos noventa y uno (491)
servidores de la MDVLH, como queda demostrado en la Tabla 1. Es
conveniente precisar que se ha distribuido a la poblacién, con los fines
de este estudio, de acuerdo al vinculo laboral regulado por el D. L. N°
276; 1057 y 728.

Tabla 1

Distribucion de la poblacion de servidores de la Municipalidad Distrital
de Victor Larco Herrera — 2019.

Tipo de vinculo

laboral Numero TOTAL PORCENTAIJE
276 52 52 12
728 310 310 71
1057 129 129 17
TOTAL 491 100.00

Fuente: Data proporcionada por IRRHH de la MDVLH.

Criterios de inclusion
- Servidores publicos nombrados y contratados de ambos sexos,
con vinculo laboral regulado por el D. L. N° 276, de la MDVLH.

- Servidores publicos contratados de ambos sexos, con vinculo
laboral regulado por el D. L. N° 1057, de la MDVLH.

- Servidores publicos que realizan trabajo remoto o mixto
(administrativo).

Criterios de exclusion

- Trabajadores de la MDVLH, que se encuentra laborando en el
momento en el que se desarrolla la investigacion y que por
propia voluntad no desean participar del estudio.

- Trabajadores que prestan servicio en las actividades esenciales
permitidas desde la declaratoria de emergencia sanitaria.

- Trabajadores considerados dentro del grupo de riesgo a

contagio del COVID-19, establecido por norma legal.
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Texto tecleado
3.3.1. Población:


3.3.2.

3.3.3.

Muestra

El tipo de muestra seleccionada depende de la calidad vy
representatividad del estudio de poblacién. (Hernandez, et al, 2014)

Se procedio a efectuar la indagacion respectiva del cual para un mejor
analisis descriptivo, se tuvo que seleccionar a personas, es asi que en
este se tomo a 30 servidores de esta entidad edil el cual fueron tomados
al azar, es decir de manera intencionada y de forma estratificada, por
lo que cualquier persona de la poblacién esta en condiciones de ser

participe en la muestra.

Tabla 2
Distribucion de la muestra de servidores publicos administrativos de la

Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Tipo de
vinculo Numero Varones Mujeres TOTAL PORCENTAJE
laboral

276 15 11 4 15 50
728 0 0 0 0 0
1057 15 9 6 15 50
TOTAL 30 100

Fuente: Data proporcionada por RRHH de la MDVLH.

Muestreo

La muestra fue seleccion por el autor por conveniencia mediante el
muestreo no probabilistico, y se ha considerado a 30 personas,
priorizando a los que realizan trabajo administrativo.

Por el motivo de fuerza mayor que estamos atravesando con respecto
a la Pandemia COVID-19, el cual no permite acceder de forma
presencial con todos los servidores para dicha encuesta, por seguridad

y proteccion de riesgo a contagio.
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3.3.4. Unidad de analisis

Personal nombrado y contratado de la MDVLH.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.4.1. Técnicas

Encuesta: Usada a fin de obtener la opinion de un sector de la
poblacion, utilizada también para evaluar el comportamiento de las
variables sobre un problema determinado. Hernandez, et al (2014),
dicha técnica de recopilacién de informacion incluyen métodos y
actividades que ayudan al investigador a recopilar lo necesario con el
fin de responder al problema de su investigacion.

3.4.2. Instrumentos
Cuestionario: El cuestionario es una serie de preguntas formuladas en
funcidbn a las variables examinadas (Hernandez, et al, 2014), el

cuestionario contenia preguntas escalas cerrada de Likert.

Instrumento  1:  Cuestionario  procedimientos  administrativos
disciplinarios.

Fue aplicada a 30 servidores de la MDVLH; con la finalidad de medir
desde la perspectiva de los servidores y funcionarios de la Entidad sobre
procedimientos administrativos disciplinarios, cuyo ambito de aplicacion
es individual o colectivo, con un tiempo aproximado de 15 a 20 minutos,
Los enunciados tiene un tipo escala Likert con alternativa de respuesta
gue van Nunca (0), casi nunca (1) A veces (2), siempre (3) casi siempre
(4); ademas esta dividido en (4) Dimensiones. Autoridades con (4) items,
Investigacion Previa con (3) items, Fase Instructiva con (5) items, Fase

Sancionadora con (2) items., la cual esta conformada por 30 preguntas.

Instrumento 2: Cuestionario desempefio laboral.
Fue aplicada a 30 servidores de la MDVLH; con la finalidad de medir
desde la perspectiva de los servidores y funcionarios de la Entidad sobre

desempefio laboral, cuyo ambito de aplicacion es individual o colectivo,
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con un tiempo aproximado de 15 a 20 minutos, Los enunciados tiene un
tipo escala Likert con alternativa de respuesta que van: Nunca (0), casi
nunca (1) A veces (2), siempre (3) casi siempre (4); ademas esta dividido
en (4) Dimensiones, Factores con (7) items, Evaluacion con (2) items,
Capacidad profesional con (2), Eficacia con (3) items.

3.4.3. Validez y confiabilidad

a) Validez de contenido: Al validar el contenido se determiné que las
que cada variable a medir fueran consistentes y técnicamente
coherentes con los fundamentos teéricos y los objetivos a
investigar. Se realiz6 mediante el método de a Hoslti con la opinién
de tres (3) expertos que dieron validez de contenido, de acuerdo el
propoésito del estudio. Los instrumentos que se aplicaron fueron

éticamente y profesional.

Respecto al primer instrumento fue validado por el Doctor Francisco
Alejandro Espinoza Polo, otorgandole a este un puntaje de 93,33%,
considerandole como excelente. Por otro lado, el otro validador con
grado de Doctor Carlos Alberto Noriega Angeles le otorg6é un
puntaje de 93,33% considerandole como excelente, y el tercer
experto Doctor Luis Enrique Alva Palacios Gomez le otorgdé un

puntaje de 96,66% considerandose como excelente. (ver Anexo 5).

Asimismo, relacionado a la validez del segundo instrumento este se
valido por el Doctor Francisco Alejandro Espinoza Polo con 83,33%
puntos considerandole como bueno, el Doctor Carlos Alberto
Noriega Angeles le otorgd un puntaje de 90% considerandole como
excelente y el tercer experto Doctor Luis Enrique Alva Palacios
Gomez le otorgd un puntaje de 90% puntos considerandose como

excelente. (ver Anexo 2).

Asimismo, respecto a la validacién del segundo instrumento este fue
validado por el Doctor Francisco Alejandro Espinoza Polo con

83,33% puntos considerandole como bueno, el Doctor Carlos
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Alberto Noriega Angeles le otorg6 un puntaje de 90% considerandole
como excelente y el tercer experto Doctor Luis Enrique Alva Palacios
GoOmez le otorg6 un puntaje de 90% puntos considerandose como
excelente. (ver Anexo 2).

b) Validez de constructo (andlisis factorial confirmatorio) para

determinar la existencia de validez de constructo de cada dimension
con sus indicadores, hallando que los indicadores cumplen con su
propdsito sincrénicamente.

Teniendo en cuenta los criterios para la validez de constructo
después de haber realizado el andlisis factorial, se obtuvo como
resultado:

Para la validacion del constructo del instrumento procedimientos
administrativos disciplinarios fue aceptable con Medida Kaiser-
Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo de 0,509 y Prueba de
esfericidad de Bartlett de 0.000

Para la validacién del constructo del instrumento de desempefio
laboral fue aceptable con Medida Kaiser-Meyer-Olkin de
adecuacion de muestreo de 0,503 y Prueba de esfericidad de
Bartlett de 0.000

Confiabilidad del instrumento: Como instrumento, se requirié un
analisis de confiabilidad para el cuestionario, utilizando el Alpha de
Cronbach, a través de una muestra piloto de 10 servidores,
posteriormente dichos datos se procesaron utilizando el software
SPSS V23, obteniendo confiabilidad para el instrumento de
procedimiento administrativo disciplinario con un valor de 0.946 con
un nivel excelente, mientras que para sus dimensiones, los
coeficientes fueron: Autoridades (0,838), investigacion previa
(0,898), fase instructiva (0,944), fase sancionadora (0,840).

Para el instrumento relacionado al desempefio laboral con un valor
de 0,933 con un nivel excelente, mientras que para sus

dimensiones, los coeficientes fueron: Factores (0,900), evaluacion
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(0,814), capacidad profesional (0,820), eficacia (0,840) (ver Anexo
3).

3.5. Procedimientos

Que por la situacion actual, se realizé las coordinaciones con la Gerente

Municipal, Ms. Carmen Zenaida Villanueva Costa explicando el propdsito

del trabajo de investigacion y su importancia al finalizar dicho proyecto,

debido a que los datos y resultados obtenidos podrian utilizarse con

propésitos institucionales.

Asimismo, se contd con el apoyo y predisposicién del Sub Gerente de

Recursos Humanos, Lic. Jorge Abanto Calderén, para acceder a la

informacion de los trabadores, tales como el nimero y clasificacion por tipo

de vinculo laboral con la entidad.

Del cual se pudo realizar las siguientes acciones:

Identificacion de las fuentes de las que se obtuvieron datos, los
cuales fueron facilitados por los servidores de la MDVLH. A tal
efecto, la poblacibn de trabajadores fue muestreada en
consecuencia.

La ubicacion de las fuentes. Los trabajadores de la MDVLH, de la
muestra seleccionada, pertenecen al Distrito de Victor Larco
Herrera.

La Técnica elegida fue la encuesta, el instrumento es el cuestionario.
Este instrumento elaborado en tres secciones, una para la obtencién
de datos generales y las dos restantes para cada una de las
variables en estudio. El instrumento fue debidamente validado para
asegurar su confiabilidad en conformidad con los objetivos de la
investigacion.

Preparar y presentar los datos recopilados: Tabulacion de los

resultados.
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3.6. Método de analisis de datos

3.6.1. Estadistica descriptiva
- Se elabor6 figuras estadisticas
- Se construy6 tablas de distribucion de frecuencias.

- Matriz de base de datos para las variables procedimiento

administrativo disciplinario y desempefio laboral.

3.6.2. Estadistica inferencial
Para contrastar las hipétesis y obtener resultados se usé el programa
de estadistica (SPSS V23), esto permitié distribuir la muestra, que
compara la funcion acumulativa que se observd de las variables, la
prueba de Shapiro-Wilk se utilizo para determinar si los datos
encontrados son paramétricos 0 no parameétricos. Los valores
encontrados eran no paramétricos, y utilizamos: Tau-b de Kendall
(porque es una encuesta de correlacion) que es una medida no
paramétrica y Rho de Spearman que es una prueba no paramétrico
cuando se realiza la medicion de asociacion, entre dos variables y no
hay conformidad con el supuesto de normalidad en las distribuciones

de estos datos.

3.7. Aspectos éticos

Sadin (2003) refiere que, “los investigadores deben tener en cuenta ciertos
criterios éticos al disefiar el estudio y al recopilar datos. Estos requisitos se
refieren a: el uso de una declaracién de consentimiento y la gestion de la

confidencialidad y los riesgos potenciales”.

Por lo que se garantizo la confidencialidad de la informacion, la cual solo
fue utilizada con fines de este estudio. Asi mismo, se informo a la
organizacion y colaboradores sobre los objetivos del estudio, proceso y
manejo de resultados obtenidos mediante el consentimiento informado,
ademéas de la capacidad de participar de forma voluntaria en esta

investigacion, asi como el anonimato, tanto en la elaboracion del
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instrumento para la obtencion de informacion como en la aplicacion del
mismo. (Cédigo de Etica, 2017).
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IV. RESULTADOS

En el presente titulo, se presentan los resultados analizados en base a las
hipotesis y objetivos propuestos, a través de los cuestionarios aplicados a los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, para determinar
la relacién entre el procedimiento administrativo disciplinario y el desempefio
laboral de los servidores en la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera —
2019.

4.1. Descripcién de resultados
Para recopilar la informacion necesaria para el estudio, se aplicaron 2
cuestionarios, instrumentos con los cuales se recopilaron los datos sobre
las variables y sus dimensiones cuyos resultados se reflejan a continuacion.
De manera similar, el andlisis de los resultados se puede resaltar en tablas

con sus correspondientes figuras estadisticas.

Tabla 3
Diferenciacion de los porcentajes hallados de las variables procedimiento
administrativo disciplinario y desempefio laboral de la Municipalidad

Distrital de Victor Larco Herrera - 2019.

PROCEDIMIENTO

ADMINISTRATIVO DESEMPENO LABORAL
NIVELES DISCIPLINARIO
F % F %
Malo 4 13,3 0 0,0
Regular 23 76,7 22 73,3
Bueno 3 10,0 8 26,7
TOTAL 30 100 30 100

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019.

Interpretacion:

Se aprecia que el nivel que predomina en el procedimiento administrativo
disciplinario, es el nivel regular con un 76,7%, seguido del nivel malo con
13,3% vy el nivel bueno con un 10,0%. De igual forma con el desempefio

laboral, es predominante y distantemente el nivel regular con un 73,3%,
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lejos del nivel bueno con un 26,7%, mientras que el nivel malo no

representa algun porcentaje.
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80% 76:70% 23 3006
70%
60%
50%

40%

26.70%

30%

PORCENTAJES

20% 13.30%
10%
0%

0.00%

Malo Regular Bueno
NIVELES

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO PREVENTIVO
= DESEMPENO LABORAL

Figura 1: Diferenciacion de los porcentajes hallados de las variables procedimiento
administrativo disciplinario y desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Victor
Larco Herrera - 2019.

Fuente: Tabla 3

Tabla 4
Diferenciacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones
de la variable procedimiento administrativo disciplinario de la Municipalidad

Distrital de Victor Larco Herrera - 2019.

NIVELES AUTORIDADES INVEF’SI;I—IIEC\-‘/'IA\ACION INSTFéAUSCETIVA SANC::gl\?AEDORA
F % F % F % F %
Malo 3 10,0 7 23,3 7 23,3 7 23,3
Regular 21 70,0 17 56,7 19 63,3 14 46,7
Bueno 6 20,0 6 20,0 4 13,3 9 30,0
TOTAL 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Instrumento aplicado a los a los servidores de la MDVLH — 2019.
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Interpretacion:

Se aprecia cuatro dimensiones de la variable procedimiento administrativo

disciplinario; y se describe: autoridades con 70,0% en nivel regular, seguido

con 20,0% en nivel bueno y 10,0% en nivel malo; investigacion previa con

56,7% en nivel regular, seguido con 23,3% en nivel malo y 20,0% en nivel

bueno; fase instructiva con 63,3% en nivel regular, seguido del nivel malo

con 23,3%, y 13,3% con nivel bueno; fase sancionadora con un 46,7% en

nivel regular, seguido de un 30,0% en nivel bueno y 23,3% con nivel malo.
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10.0%
AUTORIDADES INVESTIGACION FASE INSTRUCTIVA FASE
PREVIA SANCIONADORA
NIVELES

Malo © Regular ®=Bueno

Figura 2: Diferenciacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones del
procedimiento administrativo disciplinario de la MDVLH - 2019.

Fuente: Tabla 4
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Tabla 5
Diferenciacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones
de la variable desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Victor

Larco Herrera — 2019.

\veLgs ACTORES  EVAL UACION ngzég:gﬁiL EFICACIA
F % F % F % F %
Malo 2 6,7 4 13,3 4 13,3 4 133
Regular 22 733 16 533 23 76,7 14 46,7
Bueno 6 200 10 33,3 3 10,0 12 40,0
TOTAL 30 100 30 100 30 100 30 100

Fuente: Instrumento aplicado a los a los servidores de la MDVLH — 2019.

Interpretacion:

Se aprecia cuatro dimensiones de la variable desempefio laboral que los
describimos: la dimension factores con 73,3% en nivel regular, seguido de
un 20,0% en el nivel bueno, y en el nivel malo con un 6,7%; la dimension
evaluacion con 53,3% en nivel regular, seguido de un 33,3% en nivel bueno
y en el nivel malo con 13,3%; la dimension capacidad profesional con
76,4% en nivel regular, seguido del nivel malo con un 13,3% y 10,0% en
nivel bueno; por ultimo en la dimension eficacia con 46,7% en nivel regular,

seguido del nivel bueno con un 40,0% y 13,3% en nivel malo.

90%
76.7%

80% 73.3%
n 70%
5 60% >33% 46.7%

. (1]

E 50% 40.0%
8 40% 33.3%
& 30% 20.0%
T 20% - 13.3% 133% 10,00 13.3%

Lo, 67%

0%

FACTORES EVALUACION CAPACIDAD EFICACIA
PROFESIONAL
NIVELES

Malo © Regular ®=Bueno

Figura 3: Diferenciacion de los puntajes obtenidos de los niveles de las dimensiones de la
variable desempefio laboral de los servidores de la MDVLH - 2019.

Fuente: Tabla 5.
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4.2. Contrastacion de las hipotesis

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 6

Prueba de Shapiro Wilk de los puntajes sobre la variable Procedimiento

Administrativo Disciplinario y Desempeiio Laboral y sus dimensiones, de

los servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera - 2019.

SHAPIRO-WILK

Estadistico gl Sig.
Autoridades ,910 30 ,015
Investigacién previa ,922 30 ,031
Fase instructiva ,955 30 227
Fase sancionadora ,872 30 ,002
Procedimiento administrativo disciplinario ,951 30 77
Factores ,853 30 ,001
Evaluacion ,816 30 ,000
Capacidad profesional ,931 30 ,052
Eficacia ,831 30 ,000
Desempeiio laboral ,901 30 ,009

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH.

Interpretacion

Se aprecia el resultado de la prueba de normalidad Shapiro Wilk de la

variable Procedimiento administrativo disciplinario y la variable Desempefio

laboral y sus dimensiones, demostrandose que el nivel de significancia de

dicha prueba, los valores de Sig. Son menores y mayores al 5% de

significancia estandar (p < 0,05) (p > 0,05), en todas las dimensiones; por

lo tanto su distribucidén es no paramétrica, por ello para encontrar la relacion

entre variables y dimensiones se aplicara la férmula de Rho de Spearman

y Tau-b de Kendal.
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4.2.2. Contrastacion de hipétesis general

Hi: El proceso administrativo disciplinario se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de
Victor Larco Herrera — 2019.

Tabla 7
Tabla de contingencia del procedimiento administrativo disciplinario y el
desempefio laboral de los servidores en la Municipalidad Distrital de Victor

Larco Herrera - 2019.

DESEMPENO LABORAL
PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO Total
MALO REGULAR BUENO

NO
MALO 0 4 0 4
% 0,0%  13,3% 0,0% 13,3%
NO
REGULAR 0 16 ! 23
% 0,0%  53,3%  23,3% 76,7%
NO
BUENO 0 L 2 3
% 0,0% 3,3% 6,7% 10,0%
NO
Total 0 21 9 30
% 0,0%  70,0%  30,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0,337 Sig.P =0,031<0,05; Rho de Spearman =0,347

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH - 2019

Interpretacion: Se aprecia que el 53.3% de la muestra participante
aprecian un nivel regular en el procedimiento administrativo disciplinario y
nivel regular en desempefio laboral, a diferencia que el 23,3% de los
participantes aprecian un nivel regular en el procedimiento administrativo
disciplinario y un nivel bueno en desempefio laboral. El valor Tau-b de
Kendall es 0,337 con una significancia de 0,031 que es menor al 5% de
significancia estandar (P<0,05), el coeficiente Rho de Spearman = 0,347
(positiva baja); determindndose que el procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente con el desempefio laboral. Esto
indica que a medida que sube la variable procedimiento administrativo

disciplinario, también lo hace la variable desempefio laboral.
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4.2.3. Prueba de las hipétesis especificas

HE;: La dimension autoridades del procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente, con el desempefio
laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco
Herrera — 2019.

Tabla 8

Tabla de contingencia de la dimension autoridades del procedimiento
administrativo disciplinario con el desempeifio laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

DESEMPENO LABORAL

AUTORIDAD Total
MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 0 2 0 2
% 0,0% 6,7% 0,0% 6,7%
REGULAR 0 17 5 22
% 0,0% 56,7% 16,7% 73,3%
NO
BUENO 0 2 4 6
% 0,0% 6,7% 13,3% 20,0%
Total 0 21 9 30
% 0,0% 70,0% 30,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0,403 Sig. P = 0,026 < 0,05; Rho de Spearman =
0,413

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019

Interpretacion: Se aprecia que el 56,7% de la muestra participante
aprecian un nivel regular en la dimensién autoridad del procedimiento
administrativo disciplinario y nivel regular en desempefio laboral, a
diferencia del 16,7% de los participantes aprecian un nivel regular en la
dimension autoridad del procedimiento administrativo disciplinario y un
nivel bueno en desempefio laboral. El valor Tau-b de Kendall es 0,403 con
una significancia de 0,026 que es menor al 5% de significancia estandar
(P<0,05), el coeficiente Rho de Spearman = 0,413 (postiva moderada);

determindndose que la dimension autoridades del procedimiento
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administrativo disciplinario se relaciona significativamente con el

desempeifio laboral.

HE,: La dimension investigacion previa del procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente, con el desempefio laboral de

los servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Tabla 9

Tabla de contingencia de la dimension investigacion previa del
procedimiento administrativo disciplinario con el desempefio laboral de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

DESEMPENO LABORAL

INVESTIGACION PREVIA Total
MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 0 7 0 7
% 0,0% 23,3% 0,0% 23,3%
REGULAR 0 14 4 18
% 0,0% 46,7% 13,3% 60,0%
NO
BUENO 0 0 5 5
% 0,0% 0,0% 16,7% 16,7%
NO
Total 0 21 9 30
% 0,0% 70,0% 30,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (t) = 0,611 Sig. P =0,000 <0,01; Rho de Spearman =
0,638

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019

Interpretacion: Se aprecia que el 46,7% de la muestra participante
aprecian un nivel regular en la investigacion previa del procedimiento
administrativo disciplinario y nivel regular en desempefio laboral, a
diferencia que el 23,3% de los participantes aprecian un nivel malo en la
investigacion previa del procedimiento administrativo disciplinario y un
nivel regular en desemperio laboral. El valor Tau-b de Kendall es 0,611
con una significancia de 0,000 que es menor al 1% de significancia
estandar (P<0,01), el coeficiente Rho de Spearman = 0,638 (positiva

moderada); determinandose que la dimension investigacion previa del
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procedimiento  administrativo  disciplinario se  relaciona  muy

significativamente con el desempefio laboral.

HEs;: La dimension fase instructiva del procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente con el desempefio laboral de

los servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Tabla 10

Tabla de contingencia de la dimension fase instructiva del procedimiento
administrativo disciplinario con el desempeiio laboral de la Municipalidad
Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

DESEMPENO LABORAL

FASE INSTRUCTIVA Total
MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 0 7 0 7
% 0,0% 23,3% 0,0% 23,3%
NO
REGULAR 0 13 6 19
% 0,0% 43,3% 20,0% 63,3%
NO
BUENO 0 1 3 4
% 0,0% 3,3% 10,0% 13,3%
Total 0 21 9 30
% 0,0% 70,0% 30,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (t) = 0,454 Sig. P =0,001 <0,01; Rho de Spearman =
0,472

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019

Interpretacion: Se aprecia el 43,3% de la muestra participante perciben
un nivel regular en la fase instructiva del procedimiento administrativo
disciplinario y nivel regular en desempefio laboral, a diferencia que el
23,3% de los participantes aprecian un nivel malo en la fase instructiva del
procedimiento administrativo disciplinario y un nivel regular en desempeiio
laboral. El valor Tau-b de Kendall es 0,454 con una significancia de 0,001
gue es menor al 5% de significancia estandar (P<0,01), el coeficiente Rho
de Spearman = 0,472 (positiva moderada); determinandose que la
dimensién fase instructiva del procedimiento administrativo disciplinario se

relaciona muy significativamente con el desempefio laboral.
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HE,: La dimension fase sancionadora del procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Tabla 11

Tabla de contingencia de la dimension fase sancionadora del
procedimiento administrativo disciplinario con el desempefiio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

DESEMPENO LABORAL

FASE SANCIONADORA Total
MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 0 4 1 5
% 0,0% 13,3% 3,3% 16,7%
NO
REGULAR 0 14 2 16
% 0,0% 46,7% 6,7% 53,3%
NO
BUENO 0 3 6 9
% 0,0% 10,0% 20,0% 30,0%
NO
Total 0 21 9 30
% 0,0% 70,0% 30,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0,412 Sig. P = 0,025 < 0,05; Rho de Spearman =
0,432

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019

Interpretacion: Se aprecia el 46,7% de la muestra participante perciben
un nivel regular en la fase sancionadora del procedimiento administrativo
disciplinario y nivel regular en desempefio laboral, a diferencia que el
13,3% aprecian un nivel malo en la fase sancionadora del procedimiento
administrativo disciplinario y un nivel regular en desempefio laboral. El
valor Tau-b de Kendall es 0,412 con una significancia de 0,025 que es
menor al 5% de significancia estandar (P<0,05), el coeficiente Rho de
Spearman = 0,432 (positiva moderada); determinandose que la dimension
fase sancionadora del procedimiento administrativo disciplinario se

relaciona significativamente con desempefio laboral.
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HEs: ElI procedimiento administrativo disciplinario se relaciona
significativamente con la dimensioén factores del desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Tabla 12

Tabla de contingencia del procedimiento administrativo disciplinario y la
dimension factores del desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

PROCEDIMIENTO FACTORES
ADMINISTRATIVO Total
DISCIPLINARIO MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 2 2 0 4
% 6,7% 6,7% 0,0% 13,3%
NO
REGULAR 0 19 4 23
% 0,0% 63,3% 13,3% 76,7%
NO
BUENO 0 1 2 3
% 0,0% 3,3% 6,7% 10,0%
NO
Total 2 22 6 30
% 6,7% 73,3% 20,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (t) = 0,543 Sig. P =0,013 < 0,05; Rho de Spearman =
0,559

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019

Interpretacion: Se aprecia el 63,3% de la muestra participante aprecian
un nivel regular del procedimiento administrativo disciplinario y nivel
regular en factores del desempefio laboral, en contraste del 13,3%
aprecian un nivel regular del procedimiento administrativo disciplinario y
un nivel bueno en la dimension factores del desempefio laboral. El valor
Tau-b de Kendall es 0,543 con una significancia de 0,013 que es menor
al 5% de significancia estandar (P<0,05), el coeficiente Rho de Spearman
= 0,559 (positiva moderada); determinandose que el procedimiento
administrativo disciplinario se relaciona significativamente con dimensién

factores del desemperio laboral.
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HEs: ElI procedimiento administrativo disciplinario se relaciona
significativamente con la dimension evaluacion del desempefio laboral de

los servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Tabla 13

Tabla de contingencia del procedimiento administrativo disciplinario y la
dimensioén evaluacion del desempefio laboral de la Municipalidad Distrital
de Victor Larco Herrera - 2019.

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO EVALUACION Total
DISCIPLINARIO MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 3 1 0 4
% 10,0% 3,3% 0,0% 13,3%
NO
REGULAR 1 15 ! 23
% 3,3% 50,0%  23,3% 76,7%
NO
BUENO 0 0 3 3
% 0,0% 0,0% 10,0% 10,0%
NO
Total 4 16 10 30
% 13,3%  53,3%  33,3% 100,0%

Tau-b de Kendall (r) = 0,618 Sig. P =0,001 <0,01; Rho de Spearman =
0,640

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019

Interpretacion: Se aprecia el 50,0% de la muestra participante aprecia un
nivel regular en el procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular
en la dimension evaluacion del desempefio laboral, en contraste del
23,3% de los participantes aprecian un nivel regular en el procedimiento
administrativo disciplinario y un nivel bueno en la evaluacion del
desempeifio laboral. El valor Tau-b de Kendall es 0,618 una significancia
de 0,001 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0,01), el
coeficiente Rho de Spearman = 0,640 (positiva moderada);
determinandose el procedimiento administrativo disciplinario se relaciona
muy significativamente con la dimension evaluacion del desempefio

laboral.

HE;: El procedimiento administrativo disciplinario se relaciona

significativamente con la dimension capacidad profesional del desempefio
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laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco
Herrera — 2019.

Tabla 14

Tabla de contingencia del procedimiento administrativo disciplinario y la
dimensioén capacidad profesional del desempefio laboral de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera - 2019.

Capacidad PROFESIONAL

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO

Total
DISCIPLINARIO MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 2 2 0 4
% 6,7% 6,7% 0,0% 13,3%
NO
REGULAR 2 15 6 23
% 6,7% 50,0%  20,0% 76,7%
NO
BUENO 0 L 2 3
% 0,0% 3,3% 6,7% 10,0%
NO
Total 4 18 8 30
% 13,3%  60,0%  26,7% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0,435 Sig. P = 0,013 < 0,05; Rho de Spearman =
0,458

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019
Interpretacion: Se aprecia el 50,0% de la muestra participante aprecian

un nivel regular en el procedimiento administrativo disciplinario y nivel
regular en la dimension capacidad profesional del desempefio laboral, en
contraste del 20,0% de los participantes aprecian un nivel regular en el
procedimiento administrativo disciplinario y un nivel bueno en la capacidad
profesional del desempefio laboral. El valor Tau-b de Kendall es 0,435 con
una significancia de 0,013 que es menor al 5% de significancia estandar
(P<0,05), el coeficiente Rho de Spearman = 0,458 (positiva moderada);
determinandose el procedimiento administrativo disciplinario se relaciona

significativamente con la capacidad profesional del desempefio laboral.

HEs: ElI procedimiento administrativo disciplinario se relaciona
significativamente con la dimension eficacia del desempefio laboral de los

servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.
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Tabla 15

Tabla de contingencia del procedimiento administrativo disciplinario y la
dimension eficacia del desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera - 2019.

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO EFICACIA Total
DISCIPLINARIO MALO REGULAR BUENO
NO
MALO 4 0 0 4
% 13,3%  0,0% 0,0% 13,3%
NO
REGULAR 0 14 9 23
% 0,0% 46,7%  30,0% 76,7%
NO
BUENO 0 0 3 3
% 0,0% 0,0% 10,0% 10,0%
NO
Total 4 14 12 30
% 13,3%  46,7%  40,0% 100,0%

Tau-b de Kendall (1) = 0,500 Sig. P =0,007 <0,01; Rho de Spearman =
0,516

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la MDVLH — 2019

Interpretacion: Se aprecia el 46,7% de la muestra participante aprecian
un nivel regular en el procedimiento administrativo disciplinario y nivel
regular en la eficacia del desemperio laboral, a diferencia que el 30,0%
aprecian un nivel regular en el procedimiento administrativo disciplinario y
un nivel bueno en la eficacia del desempefio laboral. El valor Tau-b de
Kendall es 0,500 con una significancia de 0,007 que es menor al 1% de
significancia estandar (P<0,01), el coeficiente Rho de Spearman = 0,516
(positiva moderada); determinandose que el procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona muy significativamente con la eficacia del

desempeifio laboral.

Tabla 16: Resumen de las pruebas de hipétesis de las variables
procedimiento administrativo disciplinario y desempefio laboral y sus
dimensiones de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

(ver Anexo 9.)
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V. DISCUSION

El acceso a mejores y mayores servicios de seguridad, educacion, salud, acceso
a la justicia e inclusion social entre otros, es responsabilidad del Estado peruano,
es asi como es que se convierte en uno de los mas grandes empleadores (1.1
millones), (Gestidon, mayo 20). Lo cual conlleva un gran reto en organizar y
mejorar el talento humano, y asi poder brindar un mejor servicio a la ciudadania.
Asi, actualmente la actuacion del rea de recurso ha cobrado mas importancia 'y
mayor atencion por parte del Estado, que a través de SERVIR se encargar de
emitir los lineamientos y apoyo técnico, esto incluye los lineamientos sobre el
procedimiento administrativo disciplinario para sancionar las conductas que

contravienen las normas que regulan el funcionamiento del Estado.

En la tabla 3, el procedimiento administrativo disciplinario, se ubica en un nivel
regular con 76,7% (23 trabajadores), el nivel malo con 13,3% (4 trabajadores) y
el nivel bueno con un 10,0% (3 trabajadores), indicando que en la MDVLH, el
procedimiento administrativo disciplinario tiene una tendencia de regular a
bueno, es decir se identifica que la entidad a través del area de recursos
humanos o desde los mismos servidores ha mejorado el aspecto formativo en
cuanto a las infracciones y sanciones administrativas que se pueden dar a
consecuencia de una conducta indebida, lo cual a pesar que hasta la actualidad
no se llega a un consenso que pueda explicar los fundamentos constitucionales,
su naturaleza juridica (Cury, 2005, p. 100). Que el ambito juridico dentro de la
administracion publica es de aplicacion en todo lugar y momento (Mattes, 1979,
p. 146), por ello el deber ético y profesional de los servidores en conocer y aplicar
los lineamientos normativos.

Resultado similar con Bahamén y Zoraida (2017). En su investigacion “El
activismo judicial en el proceso disciplinario”, donde llega a la conclusion que los

servidores publicos que cumplen un rol en la funcion publica intenten disciplina.

En la misma tabla, el desempefio laboral fue de nivel regular con un 73,3% (22
servidores), seguido del nivel bueno con un 26,7% (8 servidores). Indicando que
en la MDVLH, el desempefio laboral tiene tendencia regular a bueno, es decir, la

entidad conjuntamente con los servidores a pesar de las dificultades que existe
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en la administracion publica, se busca capacitar y mejorar las capacidades del
talento humano, esto se respalda con la teoria de las expectativas segun
Klingner & Nabaldian (2002), la cual se centra que un buen desempeiio laboral
respecto a los otros, se trasmite a través de los sentimientos de agradecimiento
de los trabajadores. En la misma linea, Klingner & Nabaldian (2002), refieren la
teoria de la equidad que se vincula al conocimiento del empleado con respecto
a la confianza que acoge el trabajador.

En la tabla 4, se refleja los niveles de las dimensiones de la variable
procedimiento administrativo disciplinario en gran mayoria las dimensiones se
ubican en un nivel regular, estos son, autoridades con 70%, seguidamente del
nivel bueno con 20% y nivel malo con 10%; fase instructiva con 63,3% seguido
de 23,3% con nivel malo y con 13,3% en el nivel bueno; investigacion previa con
56,7%, seguido del nivel malo con 23,3% y 20,0% con un nivel bueno; fase
sancionadora con 46,7%, el nivel bueno con 30% y 23,3% de nivel malo.

Estas dimensiones tienen en tanto tendencia de regular a bueno y de regular a

malo, esto debido a que:

En autoridades, el 53,3% de trabajadores manifiestan que nunca o casi nunca la
entidad les ha capacitado sobre materia disciplinaria, el 43,3% de trabajadores

indican que nunca o casi nunca han realizado tramites en el TSC.

En fase instructiva, el 50% de servidores refieren que nunca o casi nunca
conocen las fases del PAD, lo que esto dificulta o trae a consecuencia que los
plazos para la emision del informe con los criterios establecidos en esta fase, no

se cumplen, pues asi lo considera el 50% de los servidores.

En investigacion previa, el 60% de servidores refieren que nunca o casi nunca
han realizado una denuncia sobre faltas administrativas, mientras que por otra
parte de esta misma dimensién el 40% de los servidores refieren que nunca o
casi nunca saben quién declara la prescripcion de un procedimiento

administrativo disciplinario.
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En fase sancionadora, el 46,6% de los trabajadores indican que nunca o casi
nunca desconocen que la sancién de destitucion a un servidor conlleva a la
inhabilitacion automatica por 5 afios calendario para ejercer funcién publica. El
40% de los servidores refieren que nunca o casi nunca, sabe que autoridad del
PAD resuelve un recurso de apelacion.

En la tabla 5, se refleja los niveles de las dimensiones de la variable desempefiio
laboral, en donde la mayoria de las dimensiones se ubican en un nivel regular,
estos son, capacidad profesional con 76,7%, el 13,3% en un nivel malo y 10,0%
en un nivel bueno; factores con 73,3%, el nivel bueno con 20,0% y 6,7% con
nivel malo; evaluacién con 53,3%, seguido de nivel bueno con 33,3% y 13,3%
con nivel malo; eficacia con 46,7%, el nivel bueno con 40,0% y del nivel malo
con 13,3%.

Estas dimensiones tienen en tanto tendencia de regular a bueno y de regular a

malo, esto debido a que:

En capacidad profesional, el 76,6% de los trabajadores indican que nunca, casi
nunca o a veces, la entidad cumple con capacitar al personal para mejorar su
desempefio laboral, en consecuencia el 53,3% de los servidores refieren que
nunca, casi nunca o a veces creen estar calificados para asumir tareas
complejas.

En factores, el 66,66% de los servidores refieren que nunca o casi nunca en su
ambiente de trabajo existe un espacio de descanso y/o recreatividad. El 53,33%
de los servidores refieren que nunca, casi nunca o0 a veces han recibido algun

incentivo por su desempefio laboral.

En evaluacién, el 50% de los servidores refieren que nunca, casi hunca o a veces
considera que la entidad realiza funciones formando equipos de trabajo. Asi
como el 46,66% de los trabajadores manifiestan que nunca, casi nunca o a veces

su entidad incentiva al trabajo en equipo.

En eficacia, el 66,66% los servidores refieren nunca, casi hunca o a veces

refieren se evidencia que en la entidad existe favoritismo por otros compafieros
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de trabajo. El 50% de los servidores refieren que nunca, casi nunca o a veces

los afios de experiencia en el puesto es suficiente.

En la tabla 7, el 53,3% de los trabajadores aprecian un nivel regular en el
procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular en desempeiio laboral.
El valor Tau-b de Kendall es 0,337 con una significancia de 0,031 que es menor
al 5% de significancia estandar (P<0,05), el coeficiente Rho de Spearman =
0,347 (positiva baja); determindndose que el procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona significativamente con el desempefio laboral. Es decir,
gue las dos variables avanzan en el mismo sentido, si la Municipalidad Distrital
de Victor Larco Herrera en busca de una buena gestion del recurso humano
sobre todo en el @&mbito de capacitacion lograria que los servidores mejoren su
desempeifio laboral, consecuentemente una mejor atencion a la ciudadania, esto
se sustenta en la teoria de Klingner & Nabaldian (2002), denota la importancia
gue el recurso humano va mucho mas alla de ser conocido como empleado, si
no como talento humano por sus capacidades y virtudes que lo diferencia uno

de otro.

En la tabla 8, el 56,7% de los participantes aprecian un nivel regular en la
dimension autoridad del procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular
en desempefio laboral, el valor Tau-b de Kendall es 0,403 con una significancia
de 0,026 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0,05), el coeficiente
Rho de Spearman = 0,413 (positiva moderada); determinandose que la
dimension autoridades del procedimiento administrativo disciplinario se relaciona
significativamente con el desempefio laboral. Es decir, la MDVLH junto con los
servidores tiene la tarea de no solo proporcionar las herramientas de trabajo,
sino también dar a conocer sus derechos, deberes y obligaciones contenidos en
el reglamento interno y otras normas, el deber de los servidores a conocer el
PAD regulado por la LSC.

En la tabla 9, el 46,7% de los participantes aprecian un nivel regular en la
investigacion previa del procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular
en desempefio laboral, el valor Tau-b de Kendall es 0,611 con una significancia

de 0,000 que es menor al 1% de significancia estandar (P<0,01), el coeficiente
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Rho de Spearman = 0,638 (positiva moderada); determindndose que la
dimension investigacion previa del procedimiento administrativo disciplinario se
relaciona significativamente con el desempefio laboral. La importancia de esta
etapa radica en el respeto a los derechos del servidor denunciado, y sobre todo
a la reserva del caso hasta que culmine la investigacion, el cual est4 a cargo del
ST de la entidad, su informe final contendra la recomendacién sobre el inicio o
no del PAD contra el servidor denunciado. Cabe sefialar que su informe no es
vinculante. Esto coincide con lo dicho por Fonseca (2015), refiere la finalidad de
la ley se encuentra en la correcta aplicacion de los instrumentos técnicos-
normativos, estos proporcionan alternativas de solucibn de los PAD.
Determinando la responsabilidad de los servidores que estén inmersos a
conductas pasibles de sancion, de tal forma que se garantiza asi la equidad y

justicia, salvaguardando los intereses y derechos de los colaboradores.

En la tabla 10, el 43,3% de los servidores aprecian un nivel regular en la fase
instructiva del procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular en
desempeifio laboral, el valor Tau-b de Kendall es 0,454 con una significancia de
0,001 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0,01), el coeficiente Rho
de Spearman = 0,472 (positiva moderada); determinandose que la dimension
fase instructiva del procedimiento administrativo disciplinario se relaciona muy
significativamente con el desempefio laboral. Que, la participacion del jefe
inmediato en esta etapa, denota una muy significativa importancia para el
desarrollo del PAD y su relacion con el desempefio de los colaboradores. La

responsabilidad y el correcto ejercicio de las funciones se ven incrementado.

En la tabla 11, el 46,7% de los servidores aprecian un nivel regular en la fase
sancionadora del procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular en
desempeifio laboral, el valor Tau-b de Kendall es 0,412 con una significancia de
0,025 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0,05), el coeficiente Rho
de Spearman = 0,432 (positiva moderada); determinandose que la dimension
fase sancionadora del procedimiento administrativo disciplinario tiene una
relacion significativa con el desemperio laboral. En esta Ultima fase del PAD, se

puede resumir a palabras de Rojas (2015) que “el adecuado funcionamiento de
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la actividad laboral, en parte es porque, se mantiene un orden y disciplina gracias

a la potestad que el ordenamiento juridico laboral entrega al empleador”.

En la tabla 12, el 63,3% de los trabajadores aprecian un nivel regular del
procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular en los factores del
desempeifio laboral, el valor Tau-b de Kendall es 0,543 con una significancia de
0,013 que es menor al 5% de significancia estandar (P<0,05), el coeficiente Rho
de Spearman = 0,559 (positiva moderada); determinandose que el procedimiento
administrativo disciplinario se relaciona significativamente con los factores del
desempeiio laboral. Es decir, estos factores, de acuerdo al desarrollo de sus
actividades abren las posibilidades de que se cumpla con un buen desempeiio
laboral. Pero a pesar de ello, debido a su caracter publico es mas dificil que el
personal logre un real compromiso, pues no solo basta tener cualidades acordes
al puesto, sino que la administracion publica debe proveer factores que estimulen

un mejor trabajo (Ilveplan, 2004).

En la tabla 13, el 50,0% de los servidores aprecian un nivel regular en el
procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular en la evaluaciéon del
desempeifio laboral, el valor Tau-b de Kendall es 0,618 una significancia de 0,001
gue es menor al 1% de significancia estandar (P<0,01), el coeficiente Rho de
Spearman = 0,640 (positiva moderada); determinandose el procedimiento
administrativo disciplinario se relaciona muy significativamente con la evaluacion
del desempefio laboral. Este resultado coincide lo dicho por Chiavenato (2009)
la necesidad de evaluar diversos desempefios, siempre sera un tema comun en

las instituciones, como por ejemplo el desempefio del area de talento humano.

En la tabla 14, el 50,0% de los trabajadores aprecian un nivel regular en el
procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular en la dimension
capacidad profesional en el desempefio laboral, el valor Tau-b de Kendall es
0,435 con una significancia de 0,013 que es menor al 5% de significancia
estandar (P<0,05), el coeficiente Rho de Spearman = 0,458 (positiva moderada);
determindndose que el procedimiento administrativo disciplinario se relaciona
significativamente con la dimensién capacidad profesional del desempefio

laboral de la Municipalidad Distrital de Victor Larco - 2019.
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En la tabla 15 se precisa que el 46,7% de la muestra participante aprecian un
nivel regular en el procedimiento administrativo disciplinario y nivel regular en la
eficacia en el desempeiio laboral, a diferencia que el 30,0% de los participantes
aprecian un nivel regular en el procedimiento administrativo disciplinario y un
nivel bueno en la dimensién eficacia en el desempefio laboral. El valor Tau-b de
Kendall es 0,500 con una significancia de 0,007 que es menor al 1% de
significancia estandar (P<0,01), el coeficiente Rho de Spearman = 0,516
(positiva moderada); determinandose que el procedimiento administrativo
disciplinario se relaciona muy significativamente con la eficacia del desempefio
laboral. Dicha relacién, coincide con lo dicho por Werther, et al. (2014), “el
objetivo principal es generar y proporcionar conocimiento y habilidades a través
del estudio y otros aprendizajes destinados a la insercion laboral, como futuros

servidores a lo largo de la vida”.

Que, a pesar de los cambios propuestos por el Estado a lo largo del tiempo, el
reto del cambio y cierre de brechas en el sector publico es una tarea que se debe
cumplir paso a paso y de la mano entre empleador (Estado) y el servidor publico
(empleado). Para una mejor prestacion de los servicios, se debe invertir en el
factor humano. El factor humano es el pilar de cualquier organizacion

responsable.

Para culminar, creo conveniente e importante este resultado como contribucién
para investigaciones venideras indistintamente de su enfoque, dado que los
resultados de los datos recolectados, abren la posibilidad de generar nuevos
temas de estudio y asi poder dar respuestas y recomendaciones para solucionar

realidades problematicas percibidas en el sector publico.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

El procedimiento administrativo disciplinario tiene relacion positiva vy
significativa con el desempefio de los servidores, con valor del coeficiente de
Rho de Spearman 0,347 (positiva baja) y valor de Tau-b de Kendall 0,337, la
significancia de correlacion fue 0,031 (P<0,05); entonces se aceptd la
hipotesis de investigacion.

El nivel del procedimiento administrativo disciplinario, en la Municipalidad

Distrital de Victor Larco Herrera — 2019, es regular con un 76,7%.

De los niveles de las dimensiones de la variable procedimiento administrativo
disciplinario, el que prepondera es el nivel regular, asi tenemos: autoridades
(70%), investigacion previa (56,7%), fase instructiva (63,3%), fase
sancionadora (46,7).

El nivel de desempefio laboral y sus dimensiones: factores, evaluacion,
capacidad profesional, eficacia de los servidores en la Municipalidad Distrital

de Victor Larco Herrera — 2019, es regular con un 73,3%.

De los niveles de las dimensiones de la variable desempefio laboral, el que
prepondera es el nivel regular, asi tenemos: factores (73,3%), evaluacion
(53,3%), capacidad profesional (76,7%), eficacia (46,7%).

La dimension autoridades del procedimiento administrativo disciplinario tiene
relacion positiva y significativa con el desempefio de los servidores de la
MDVLH - 2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman 0,413 (positiva
moderada) y valor de Tau-b de Kendall 0,403, la significancia de correlacion
fue 0.026 (P<0,05).

La investigacion previa del procedimiento administrativo disciplinario tiene
relacion positiva y muy significativa con el desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera - 2019, con
valor del coeficiente de Rho de Spearman 0,638 (positiva moderada) y valor
de Tau-b de Kendall 0,611, la significancia de correlacion fue 0,000 (P<0,01).
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6.8.

6.9.

6.10.

6.11.

6.12.

6.13.

La fase instructiva del procedimiento administrativo disciplinario tiene relacion
positiva y muy significativa con el desempeiio laboral de los servidores de la
MDVLH - 2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman 0,472 (positiva
moderada) y valor de Tau-b de Kendall 0,454, la significancia de correlacién
fue 0,001 (P<0,01).

La fase sancionadora del procedimiento administrativo disciplinario tiene
relacion positiva y significativa con el desempefio laboral de los servidores de
la MDVLH - 2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman 0,432
(positiva moderada) y valor de Tau-b de Kendall 0,412, la significancia de
correlacion fue 0,025 (P<0,05).

El procedimiento administrativo disciplinario tienen relacién positiva y
significativa con la dimension factores del desempefio laboral de los
servidores de la MDVLH - 2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman
0,559 (positiva moderada) y valor de Tau-b de Kendall 0,543, la significancia
de correlacién fue 0,013 (P<0,05).

El procedimiento administrativo disciplinario tiene relacion positiva y muy
significativa con la dimension evaluacién en el desempefio laboral de los
servidores de la MDVLH - 2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman
0,640 (positiva moderada) y valor de Tau-b de Kendall 0,618, la significancia
de correlacién fue 0,001 (P<0,01).

El procedimiento administrativo disciplinario tiene relaciéon positiva y
significativa con la capacidad profesional del desempefio laboral de los
servidores de la MDVLH - 2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman
0,458 (positiva moderada) y valor de Tau-b de Kendall 0,435, la significancia
de correlacién fue 0,013 (P<0,05).

El procedimiento administrativo disciplinario tiene relacién positiva moderada
y muy significativa con la dimension eficacia en el desempefio laboral de los
servidores de la MDVLH - 2019, con valor del coeficiente de Rho de Spearman
0,516 (positiva moderada) y valor de Tau-b de Kendall 0,500, la significancia
de correlacién fue 0.007 (P<0,01).
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Al area de recursos humanos, se recomienda implementar el Plan de
Desarrollo de Personas, con el fin de mejorar las medidas de capacitacion y

evaluacion de acuerdo con las disposiciones de las normas pertinentes.

A la Gerencia Municipal, es aconsejable reunirse periddicamente con los
funcionarios para promover la implementacion de trabajos en equipo a favor

de un clima organizacional adecuado.

Al area de recursos humanos, se recomienda proporcionar mayor informacion

a los servidores, sobre materia disciplinaria.

Al area de recursos humanos, es aconsejable que fomente y sensibilice sobre

el contenido del reglamento interno de trabajo.

A futuros investigadores, realizar investigaciones con enfoque cuantitativo y
cualitativo, este ultimo con el fin de interpretar los fenOmenos en base a los

significados que los servidores le otorguen.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables
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Anexo 2: Matriz de puntuaciones de las variables

Matriz de puntuaciones de las dimensiones del procedimiento administrativo
disciplinario de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, Trujillo —
2019

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO

< 3 FASE
E AUTORIDADES INVESTIGACION FASE SANCIONADO 10 NIVEL
é PREVIA INSTRUCTIVA RA TAL

ST NIVEL ST NIVEL ST NIVEL ST NIVEL
1 24 | Regular 14 | Regular | 21 | Regular 18 | Bueno 77 | Regular
2 14 | Regular 12 | Regular 12 | Regular 15 | Regular | 53 | Regular
3 12 | Regular 6 Malo 9 | Malo 9 | Regular | 36 | Malo
4 26 | BUENO 18 | Regular 10 | Malo 7 | Regular | 61 | Regular
5 13 | Regular 9 Malo 11 | Regular 7 | Malo 40 | Malo
6 15 | Regular 12 | Regular 13 | Regular 17 | Bueno 57 | Regular
7 24 | Regular 9 Malo 10 | Malo 9 | Regular | 52 | Regular
8 23 | Regular 21 | BUENO 22 | Bueno 12 | Regular | 78 | Regular
9 18 | Regular 11 | Regular | 20 | Regular 9 | Regular | 58 | Regular
10 | 21 | Regular 17 | Regular 8 | Malo 7 | Malo 53 | Regular
11 | 11 | Malo 8 Malo 3 | Malo 8 | Malo 30 | Malo
12 | 25 | BUENO 16 | Regular | 22 | Bueno 15 | Regular | 78 | Regular
13 | 23 | Regular 16 | Regular 10 | Malo 9 | Regular | 58 | Regular
14 | 25 | BUENO 20 | BUENO 18 | Regular | 17 | Bueno 80 | Regular
15 | 26 | BUENO 20 | Regular | 21 | Regular | 18 | Bueno 85 | BUENO
16 | 24 | Regular 18 | Regular | 21 | Regular 17 | Bueno 80 | Regular
17 | 27 | BUENO 21 | BUENO 21 | Regular | 18 | Bueno 87 | BUENO
18 | 18 | Regular 19 | Regular | 30 | Bueno 16 | Regular | 83 | BUENO
19 | 14 | Regular 20 | BUENO 12 | Regular 8 | Malo 54 | Regular
20 | 12 | Malo 17 | Regular | 19 | Regular | 15 | Regular | 63 | Regular
21 | 13 | Regular 19 | Regular | 23 | Bueno 17 | Bueno 72 | Regular
22 | 24 | Regular 18 | Regular | 21 | Regular 9 | Regular | 72 | Regular
23 | 17 | Regular 17 | Regular | 15 | Regular | 15 | Regular | 64 | Regular
24 | 26 | BUENO 17 | Regular 17 | Regular 16 | Regular | 76 | Regular




25 | 19 | Regular 15 | Regular 7 | Malo 9 | Regular | 50 | Regular

26 | 19 | Regular 6 Malo 11 | Regular 4 | Malo 40 | Malo
27 | 14 | Regular 9 Malo 11 | Regular 8 | Regular | 42 | Regular
28 | 21 | Regular 9 Malo 17 | Regular | 13 | Regular | 60 | Regular

29 | 18 | Regular 23 | BUENO 13 | Regular | 17 | Bueno 71 | Regular

30 | 24 | Regular 19 | Regular | 20 | Regular | 17 | Bueno 80 | Regular

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la Municipalidad Distrital de
Victor Larco Herrera — 2019.



Matriz de puntuaciones de las dimensiones de desempefio laboral de los
servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera - 2019

DESEMPENO LABORAL

é FACTORES | EVALUACION CAPACIDAD EFICACIA

0 PROFESIONAL TOTAL | NIVEL
g ST | NIVEL | ST NIVEL ST NIVEL ST | NIVEL

1 | 34 | Regular| 5 | Malo 5 Malo 14 | Regular 58 Regular
2 | 37 | Regular | 11 | Regular 6 Regular 16 | Regular 70 Regular
3 | 37 | Regular | 5 | Malo 5 Malo 8 | Malo 55 Regular
4 | 36 | Regular | 13 | Bueno 7 Regular 13 | Regular 69 Regular
5 | 21 | Malo 10 | Regular 4 Malo 7 | Malo 42 Regular
6 | 43 | Regular | 12 | Bueno 11 Bueno 16 | Regular 82 BUENO
7 | 45 | Bueno 11 | Regular 6 Regular 9 | Regular 71 Regular
8 | 45 | Bueno 12 | Bueno 7 Regular 18 | Bueno 82 BUENO
9 | 43 | Regular | 10 | Regular 11 Bueno 9 | Regular 73 Regular
10 | 45 | Bueno | 11 | Regular 10 | Regular 14 | Regular 80 Regular
11 | 21 | Malo 5 | Malo 10 | Regular 8 | Malo 44 Regular
12 | 37 | Regular | 14 | Bueno 14 Bueno 16 | Regular 81 BUENO
13 | 26 | Regular | 11 | Regular 8 Regular 17 | Bueno 62 Regular
14 | 43 | Regular | 12 | Bueno 11 | Bueno 16 | Regular 82 BUENO
15 | 45 | Bueno | 12 | Bueno 12 | Bueno 19 | Bueno 88 BUENO
16 | 26 | Regular | 11 | Regular 5 Malo 14 | Regular 56 Regular
17 | 45 | Bueno | 12 | Bueno 12 | Bueno 18 | Bueno 87 BUENO
18 | 32 | Regular | 12 | Bueno 7 Regular 17 | Bueno 61 Regular
19 | 43 | Regular | 11 | Regular 12 Bueno 17 | Bueno 83 BUENO
20 | 22 | Regular | 10 | Regular 7 Regular 17 | Bueno 56 Regular
21 | 42 | Regular | 13 | Bueno 7 Regular 18 | Bueno 80 BUENO
22 | 27 | Regular | 11 | Regular 7 Regular 16 | Regular 61 Regular
23 | 42 | Regular | 12 | Bueno 7 Regular 15 | Regular 76 Regular
24 | 38 | Regular | 11 | Regular 11 Regular 17 | Bueno 77 Regular
25 | 42 | Regular | 10 | Regular 11 Regular 17 | Bueno 80 Regular
26 | 22 | Regular| 5 | Malo 6 Regular 8 | Malo 41 Regular




27 | 43 | Regular | 7 | Regular 10 | Regular 18 | Bueno 78 Regular
28 | 35 | Regular | 11 | Regular 10 | Regular 15 | Regular 71 Regular
29 | 46 | Bueno | 10 | Regular 10 | Regular 17 | Bueno 83 BUENO
30 | 22 | Regular | 6 | Regular 10 | Bueno 14 | Regular 52 Regular

Fuente: Instrumentos aplicados a los servidores de la Municipalidad Distrital de

Victor Larco Herrera — 2019.



Anexo 3: Validacion de contenido de los instrumentos
Validacion de contenido del instrumento procedimiento administrativo
disciplinario

Calificacién del Primer Experto

Dr. Francisco Alejandro Espinoza Polo

Relacion entre Relacion entre la Relacion entre el Relacion entre el
la dimensién y el indicador y el itemsy la oposicion
variable y la indicador items de respuesta
dimension

item

Sl NO NO NO NO

@

X

X X X X

O©oo~NOoO olh wN -

[EEN
[op}

XXAXXXXXXXXX XXXXXXXXXXXXX XXX

XXXXXXXXXXX XXXXXXXXXXXXXXXX X

30

MIX XX XXX XXXXX XXXXXXXXXXXXXXXX XL
MIX XX XXX X XXXX XXXXXXXXXXXXXXXX XL

Total 27 2

N
N
\I
N

Coeficiente de Holsti

# Afirmaciones (28 + 28 + 28 + 28) 112

- = = = 93.339
¢ #Afirmacion + #Negaciones (28+ 28+ 28+ 28)+08 120 %




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de procedimiento administrativo disciplinario

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel del procedimiento administrativo disciplinario en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Aplicado ala Muestra
Participante

30 Servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, 2019.

Nombres y Apellidos :
y AP Francisco Alejandro Espinoza Polo DNI N° 17839286
del Experto
Titulo Profesional Ingeniero Industrial Celular | 949948294

Direccién Domiciliaria

Av. América Norte 2081 Urbanizacion “Las Quintanas” Truijillo

Grado Académico

Doctor

FIRMA

e PN N ' Lugary
4 A Vo B Fecha:

31-05-2020




Calificacion del Segundo experto

Dr. Carlos Alberto Noriega Angeles

Relacion entre Relacion entre la Relacion entre el Relacion entre el
la dimensién y el indicador y el itemsy la oposicion
variable y la indicador items de respuesta
dimension

item

Sl NO NO NO
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NO
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Coeficiente de Holsti

# Afirmaciones (28 + 28 + 28 + 28) 112

= = = = 93.339
¢ #Afirmacion + #Negaciones (28+ 28+ 28+ 28)+08 120 %




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de procedimiento administrativo disciplinario

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel del procedimiento administrativo disciplinario en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Aplicado ala Muestra
Participante

30 Servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, 2019.

Nombres y Apellidos
del Experto

CARLOS ALBERTO NORIEGA ANGELES

DNI N°

18173945

Titulo Profesional

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Celular

949960370

Direccién Domiciliaria

FELIPE PINGLO N° 650 URB. PRIMAVERA — TRUJILLO - TRUJILLO

Grado Académico

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

FIRMA

7 Lugar y
7/7 Fecha:

TRUJILLO, 06 DE JUNIO
DEL 2020




Calificacion del Tercer Experto

Dr. Luis Enrigue Alva Palacios Gomez

Relacion entre Relacion entre la Relacion entre el Relacion entre el
la dimensiéon y el indicador y el itemsy la oposicion
variable y la indicador items de respuesta
dimension

ftem
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30
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Total 29 1
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©
[EEN

Coeficiente de Holsti

_ # Afirmaciones _ (29+29+29+29) 116
~ #Afirmaciéon + #Negaciones (29 +29+29+29)+4 120

c =96,66%



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario de procedimiento administrativo disciplinario

Medir el nivel del procedimiento administrativo disciplinario en la

Objetivo del Instrumento Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Aplicado ala Muestra

- 30 Servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, 2019.
Participante

Nomb Apellido .
res y Apetidos LUIS ENRIQUE ALVA PALACIOS GOMEZ DNI N° 27148724
del Experto
Titulo Profesional LICENCIADO EN ADMINISTRACION Celular 949708588

) ., . Mz. P3 — Lt. 19 — Urb. SAN ANDRES 5ta. ETAPA — DIST. VICTOR LARCO
Direccion Domiciliaria

- DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Grado Académico

FIRMA ;'f'a'“""" W* Lugary [TERUJILLO, 06 DE JUNIO
T e R Fecha: DEL 2020




Validacion de contenido del instrumento desempefio laboral

Calificacion del Primer Experto

Dr. Francisco Alejandro Espinoza Polo

Relacion entre Relacion entre la Relacion entre el Relacion entre el
la dimensién y el indicador y el itemsy la oposicion
variable y la indicador items de respuesta
dimension

item
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NO
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Total 27 5
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Coeficiente de Holsti

# Afirmaciones (25+ 25+ 25+ 25) 100

- = = = 83.339
¢ #Afirmacion + #Negaciones (25+ 25+ 25+ 25)+20 120 %




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento

Cuestionario de desempeiio laboral

Objetivo del Instrumento

Medir el nivel de desempefio laboral de los servidores en la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Aplicado ala Muestra
Participante

30 Servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, 2019.

Nombres y Apellidos
del Experto

Francisco Alejandro Espinoza Polo

DNI N°

17839286

Titulo Profesional

Ingeniero Industrial

Celular

949948294

Direccién Domiciliaria

Av. América Norte 2081 Urbanizacion “Las Quintanas” Truijillo

Grado Académico

Doctor

FIRMA

=¥ P oY ' Lugary
it A o B Fecha:

31-05-2020




Calificacion del Segundo experto

Dr. Carlos Alberto Noriega Angeles

Relacion entre Relacion entre la Relacion entre el Relacion entre el
la dimensiéon y el indicador y el itemsy la oposicion
variable y la indicador items de respuesta
dimension

ftem
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Total 27 3
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Coeficiente de Holsti

# Afirmaciones (27 + 27+ 27+ 27) 108

= = = = 900
#Afirmacion + #Negaciones (27 +27 + 27 +27)+12 120 %

c



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario de desempefio laboral

Medir el nivel de desempefio laboral de los servidores en la

Objetivo del Instrumento Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Aplicado ala Muestra

. 30 Servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, 2019.
Participante

Nomb Apelli
res y Apellidos CARLOS ALBERTO NORIEGA ANGELES DNI N° 18173945

del Experto
Titulo Profesional LICENCIADO EN ADMINISTRACION Celular | 949960370

. ., C FELIPE PINGLO N° 650 — URB. PRIMAVERA
Direccion Domiciliaria

- DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Grado Académico

Fecha: DEL 2020

EIRMA 7/77 Lugary |TRUJILLO, 06 DE JUNIO




Calificacion del Tercer Experto

Dr. Luis Enrigue Alva Palacios Gomez

Relacion entre Relacion entre la Relacion entre el Relacion entre el
la dimensiéon y el indicador y el itemsy la oposicion
variable y la indicador items de respuesta
dimension

ftem
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30
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Total 27 3

Coeficiente de Holsti

# Afirmaciones (27 + 27+ 27+ 27) 108

= = = = 900
#Afirmacion + #Negaciones (27 +27 + 27 +27)+12 120 %

c



FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO:

Nombre del Instrumento Cuestionario de procedimiento administrativo disciplinario

Medir el nivel del desempefio laboral de los servidores en la

Objetivo del Instrumento Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

Aplicado ala Muestra

. 30 Servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera, 2019.
Participante

Nombres y Apellidos

del Experto LUIS ENRIQUE ALVA PALACIOS GOMEZ DNI'N 27148724

Titulo Profesional LICENCIADO EN ADMINISTRACION Celular | 949708588

. ., C Mz. P3 — Lt. 19 — Urb. SAN ANDRES 5ta. ETAPA — DIST. VICTOR LARCO
Direccion Domiciliaria

- DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
Grado Académico

FIRMA < :-':*'EI'.F H"" Lugary [TERUJILLO, 06 DE JUNIO
S - G Fecha: DEL 2020




administrativo disciplinario.

Anexo 4: Confiabilidad de los items y dimensiones del procedimiento

=
L DIMENSIONES Alfa de
= .
- Cronbach si el
item se borra
AUTORIDADES
¢ Considera correcto que el jefe inmediato intervenga en el procedimiento
01 L ' P 827
administrativo disciplinario?
¢,Considera que su jefe inmediato conozca sobre procedimiento
02 - . e ,826
administrativo disciplinario?
¢ Conoce las funciones del jefe de recursos humanos en materia
0 I ,811
disciplinaria?
04 ¢ La oficina de recursos humanos difunde las disposiciones del reglamento 826
interno? '
05 | ¢En tu centro de trabajo te han capacitado en materia disciplinaria? ,789
¢ Sabia que el titular de la entidad interviene en el proceso administrativo
06 | & . . ,832
disciplinario?
¢, Conoce quién es el Titular de la Entidad para efectos del procedimiento
07 - . SO ,820
administrativo disciplinario?
08 | ¢ Conoce las funciones del Tribunal del Servicio Civil? ,821
09 | ¢ Realiza tramites en el Tribunal del Servicio Civil? 175
Alfa de Cronbach: a = 0.838
La fiabilidad se considera como BUENA
) Alfa de
INVESTIGACION PREVIA Cronbach si el
item se borra
10 | ¢ Conoce al Secretario Técnico de su centro laboral? ,892
¢, Considera que el Secretario técnico verifica adecuadamente la
11 o - , ,897
responsabilidad administrativa?
12 ¢ Considera que es adecuado la intervencién del secretario técnico como 894
apoyo a los érganos instructor y sancionador? '
¢Has realizado denuncias sobre faltas administrativas en tu centro
13 ,875
laboral?
14 ¢, Consideras que las denuncias sobre faltas administrativas son atendidas 889
con la reserva del caso? '
15 | ¢ Conoce los plazos de prescripcién de una falta administrativa? ,872
16 | ¢Sabe quién declara la prescripcién en su entidad? ,855
Alfa de Cronbach: a = 0.898
La fiabilidad se considera como BUENO
Alfa de
FASE INSTRUCTIVA Cronbach si el
item se borra
17 | ¢Conoce las fases del procedimiento administrativo disciplinario? ,926
18 | ¢ Sabe que conductas se considera como falta administrativa? ,929
¢, Conoce mediante qué documento se natifica el inicio del procedimiento
19 C e ,942
admirativo disciplinario?
20 | ¢Conoce el plazo para presentar el descargo? ,929




¢ Sabe las sanciones que se aplican a los servidores que incurren en
21 -~ . ,935
falta administrativa?
22 | ¢Considera que es correcto aplicar la sancién de destitucion? ,950
23 ¢, Considera que se respeta el plazo de 15 dias habiles para emitir el 931
informe? '
24 | ¢Considera que se cumple con los criterios establecidos en esta fase? ,945
Alfa de Cronbach: a = 0.944
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
Alfa de
FASE SANCIONADORA Cronbach si el
item se borra
o5 ¢, Considera que se otorga el derecho de defensa a través de un informe 848
oral? '
26 ¢, Sabe que la sancion de destitucién, conlleva a la inhabilitacion 792
automatica por 5 afios calendario? '
¢ Sabe que las amonestaciones verbales no se registran en el legajo del
27 : ,821
servidor?
28 | ¢ Conoce el plazo para interponer un recurso impugnatorio? ,859
29 ¢, Sabe que autoridad del procedimiento administrativo disciplinario 775
resuelve el recurso de reconsideracion? '
30 ¢, Sabe que autoridad del procedimiento administrativo disciplinario 747
resuelve el recurso de apelacion? '

Alfa de Cronbach: a = 0.840
La fiabilidad se considera como BUENA

La confiabilidad del instrumento es: Alfa de Cronbach: a = ,946 que se considera
como EXCELENTE



Confiabilidad de los items y dimensiones del desempefio laboral.

profesién?

i Alfa de
ITEM DIMENSIONES Cronbach si
el item se
FACTORES borra
01 ¢ Se siente satisfecho con la infraestructura de la entidad y/o oficina 884
para el desempefio de sus labores? ’
02 ¢La entidad les proporciona los materiales suficientes para el 887
desarrollo de sus labores? '
03 | ¢Existe en la entidad un espacio de descanso y/o recreatividad? ,901
04 | ¢Considera que su remuneracion es acorde a sus labores? ,913
05 | ¢Considera que debe recibir un aumento en su remuneracion? ,897
06 ¢Consideras que existen trabajadores que no deberian estar 897
laborando por su desempefio laboral? ’
07 ¢Considera que tiene una buena comunicacibn con sus 388
comparfieros de trabajo? ’
08 ¢, Cuando existe conflictos entre compafieros de trabajo, usted 896
interviene como mediador? ’
¢ Consideras que cumples con tus funciones dentro de la jornada
09 I ,894
aboral?
10 ¢ Desarrolla otras actividades para mejorar tu desempefio, dentro 897
de tu jornada laboral? ’
11 | ¢El horario de trabajo es el ideal para realizar sus funciones? ,885
12 | ¢ Consideras que se debe madificar el horario de trabajo? ,905
13 | ¢ Tu remuneracién es abonado dentro del plazo? ,889
14 | ¢La puntualidad en tu pago, influye en tu desempefio laboral? ,883
15 | ¢Recibe algln incentivo por su desempefio laboral? ,882
16 ¢ conoces que en el reglamento interno se establece los incentivos 894
por el desempefio laboral? ’
Alfa de Cronbach: a = 0.900
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
Alfa de
EVALUACION Cronbach si
el item se
borra
17 | ¢La entidad realiza funciones formando equipos de trabajo? , 792
18 | ¢ Consideras que la entidad incentiva al trabajo en equipo? ,826
19 | ;Realizas tu trabajo dentro de los plazos establecidos? ,610
20 | ¢ Tu trabajo es supervisado por tu jefe inmediato? , 764
Alfa de Cronbach: a = 0.814
La fiabilidad se considera como BUENA
Alfa de
CAPACIDAD PROFESIONAL Cronbach si
el item se
borra
21 ¢ Consideras gue estas ubicado en un puesto acorde a tu 299



mily
Texto tecleado
ÍTEM


22 | ¢Existe posibilidad de ascenso dentro de tu trabajo? 71
¢ Cumple la entidad en capacitar al personal para mejorar su

23 ~ ,819
desempefo?

24 | ¢Crees que estas calificado para asumir tareas complejas? ,674

Alfa de Cronbach: a = 0.820
La fiabilidad se considera como BUENO
Alfa de
EFICACIA Cronbach si
el item se
borra

¢ Evidencias que en la entidad existe favoritismo por otros

25 ~ - 844
comparnieros de trabajo?

26 | ¢Sientes que te identificas con la entidad? , 790

27 | ¢Piensas que la entidad logra cumplir con sus metas? ,808
¢, Crees que la entidad contribuye para alcanzar tus metas

28 ,807
personales?
¢, Recomiendas que es necesario aplicar el periodo de prueba

29 ,815
laboral?

30 ¢ Consideras que los afos de experiencia en el puesto es 813

suficiente?

Alfa de Cronbach: a = 0.840
La fiabilidad se considera como BUENA

La confiabilidad del instrumento es: Alfa de Cronbach: a = 0,933 que se considera
como EXCELENTE

Segun George y Mallery (1995) menciona que el coeficiente del Alfa de Cronbach

por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptables, si tomara un valor

entre 0,5y 0,6 se podria considerar como un nivel pobre, si se situara entre 0,6 y

0,7 se estaria ante un nivel aceptable; entre 0,7 y 0,8 haria referencia a un nivel

muy aceptable; en el intervalo 0,8 y 0,9 se podria calificar como un nivel bueno, y

si tomara un valor superior a 0,9 seria excelente.




Anexo 5: Validez de constructo del instrumentos

Constructo del instrumento: Procedmiento administrativo disciplinario.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,509
Prueba de esfericidad de Bartlett ~ Aprox. Chi-cuadrado 697,460
gl 435
Sig. ,000

Teniendo como resultado una medida de KMO de 0,509 y una prueba de Bartlett
menor a 0.01 se considera aceptable.

Varianza total explicada

Autovalores iniciales Sumas de extraccién de cargas | Sumas de rotacién de cargas
al cuadrado al cuadrado
Componente

Total v;ﬁadneza % acumulado | Total v;ﬁ;neza acurr(:/fjlado Total v;ﬁ;neza acur:{:)JIado

1 7,592 25,307 25,307 7,592 25,307 25,307 6,615 20,521 20,521

2 2,896 9,652 34,959 2,896 9,652 34,959 3559 11,997 32,518

3 2,479 8,264 43,223 2,479 8,264 43,223 3,;)0 10,003 42,521

4 2,335 7,783 51,006 2,479 7,783 51,006 |2,545 8,485 51,006
5 2,068 6,895 57,901
6 1,646 5,485 63,386
7 1,522 5,074 68,460
8 1,378 4,594 73,054
9 1,295 4,317 77,371
10 ,981 3,271 80,642
11 ,884 2,948 83,589
12 797 2,656 86,245
13 ,695 2,316 88,561




14 ,626 2,086 90,647
15 ,483 1,609 92,256
16 ,458 1,528 93,784
17 371 1,236 95,020
18 ,286 ,954 95,974
19 277 ,923 96,897
20 ,205 ,684 97,581
21 ,170 ,567 98,148
22 ,155 ,516 98,664
23 ,115 ,385 99,048
24 ,078 ,262 99,310
25 ,068 227 99,537
26 ,050 ,166 99,702
27 ,032 ,105 99,808
28 ,021 ,071 99,878
29 ,020 ,067 99,945
30 ,017 ,055 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

El criterio que se usa para determinar los factores son aquellos que tienen autovalor
mayor que 1 (7,592; 2,896; 2,479 y 2,335) y el tanto por ciento que explica en el
total es de 51,006 cantidad razonable.

Matriz de componente rotado?®

) Componente
items
1 2 3 4

129 778 222 ,185 -,182
121 , 769 124 325 ,038
120 , 7162 ,361 ,203 -,064
130 , 758 -,011 ,186 -,090
126 , 751 ,250 -,051 -,108
116 741 ,133 277 ,349
111 ,666 -,025 -,220 ,107

115 ,664 ,380 ,238 ,082



118 ,583 ,336 -,086 467

127 463 -,001 -,058 ,006
I3 -411 ,194 ,144 ,081
11 -,382 371 ,008 -,039
110 ,362 ,063 -,118 ,245
122 ,302 , 780 -,111 121
18 ,208 ,674 ,295 -,194
19 -,024 ,668 ,238 342
117 462 ,664 -,099 -,151
17 497 499 ,097 ,159
15 ,120 ,488 ,466 ,401
123 -,061 ,067 , 738 -,070
124 ,248 -,296 , 702 -,151
119 -,048 322 ,622 -,115
125 127 ,152 579 -,004
113 -,089 -,107 453 ,305
114 -,011 -,309 ,349 , 739
112 ,147 ,178 ,134 ,666
128 ,254 -,232 ,013 476
12 -,032 -,026 -,218 ,385
14 -,136 ,095 -,073 ,350
16 -,022 171 -,074 ,248

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 7 iteraciones.



Constructo del instrumento: Desempefio laboral.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de Bartlett

Aprox. Chi-cuadrado

gl
Sig.

,503

605,247
435

,000

Teniendo como resultado una medida de KMO de 0,503 y una prueba de Bartlett
menor a 0.01 se considera aceptable.

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de cargas

Sumas de rotacion de cargas

al cuadrado al cuadrado
Componente % de

Total v:ﬁadneza % acumulado | Total v;ﬁ;neza acur;/:)Jla do Total varianz acun:/:)JIa do
1 5,594 18,645 18,645 5,594 18,645 18,645 4,008 13,360 13,360
2 3,455 11,518 30,163 3,455 11,518 30,163 3,809 12,697 26,057
3 3,005 10,016 40,179 3,005 10,016 40,179 3,463 11,544 37,601
4 2,653 7,844 49,024 2,653 8,844 49,024 3,427 11,423 49,024
5 2,106 6,019 56,043
6 1,647 5,491 61,533
7 1,599 5,332 66,865
8 1,428 4,761 71,626
9 1,233 4,111 75,737
10 1,048 3,494 79,231
11 1,000 2,332 82,563
12 ,917 2,058 85,621
13 727 2,424 88,044
14 ,615 2,050 90,094
15 ,560 1,865 91,960
16 ,468 1,559 93,519
17 ,362 1,207 94,726




18 ,320 1,066 95,792
19 277 ,923 96,715
20 ,235 , 784 97,499
21 ,187 ,623 98,123
22 ,134 ,445 98,568
23 ,088 ,294 98,862
24 ,073 ,244 99,106
25 ,063 ,209 99,315
26 ,054 ,181 99,496
27 ,044 ,146 99,642
28 ,039 ,130 99,772
29 ,038 ,126 99,898
30 ,031 ,102 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

El criterio que se usa para determinar los factores son aquellos que tienen autovalor
mayor que 1 (5,594; 3,455; 3,005; y 2,653) y el tanto por ciento que explica en el
total es de 49,024 cantidad razonable.

Matriz de componente rotado?®

) Componente
items
1 2 3 4
15 ,858 -.071 -,145 -,150
110 , 759 -,038 ,014 ,045
111 752 ,161 325 ,107
113 , 748 -,027 ,019 ,037
17 , 704 ,287 -,005 ,148
117 ,499 ,255 ,286 , 168
120 117 ,673 ,120 -,068
119 ,278 ,666 ,120 ,013
125 ,046 -,642 ,063 -,069

126 -,260 ,638 -,220 -,094



19 ,333 ,624 ,120 ,213

130 -,170 ,600 ,010 -,122
124 ,204 597 -,087 ,118
121 ,038 -,481 ,356 ,243
118 ,033 378 ,016 ,233
12 274 ,143 , 756 ,170
14 -,074 ,153 723 -,053
128 -,045 -,059 ,646 -,264
11 ,213 ,011 ,622 ,219
I3 -,127 -,051 ,594 ,232
122 -,102 223 -,288 ,202
112 -,045 ,207 -,148 , 758
16 ,026 -,267 -,213 ,698
127 ,358 ,252 ,062 ,691
116 ,181 ,026 ,143 ,640
115 ,005 ,261 ,397 547
114 ,293 -,058 ,464 ,503
18 -114 -,157 ,126 479
129 ,253 -,192 -, 277 314
123 ,015 ,149 ,162 ,244

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones.



Anexo 6: Fichas técnicas de los instrumentos

Ficha Técnica 01: Instrumento para medir el Procedimiento Administrativo

Disciplinario.

1. Nombre:
Cuestionario.

2. Autor:
Br. Castafieda Mendieta, Hermes Anival.

3. Manera de Aplicacion:
Individual

4. Grupo de Aplicabilidad:
30 servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera.

5. Duracion:
10 minutos.

6. Objetivo:
Determinar cuantitativamente la percepcion de los Procedimientos
Administrativos Disciplinarios.

7. Descripcion:
El cuestionario esta compuesto por 30 items, y fue estructurado bajo una
escala de tipo Likerts de cinco categorias: El cuestionario esta compuesto
por 30 items, y fue estructurado bajo una escala de tipo Likerts de cinco
categorias: Nunca (0), Caso nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3),
Siempre (4); ademas esta dividido en (4) Dimensiones. Autoridades con (4)
items, Investigacion Previa con (3) items, Fase Instructiva con (5) items,

Fase Sancionadora con (2) items.

8. Escala de medicion:

8.1. Escala general de la variable: Procedimiento administrativo
disciplinario



Intervalo Nivel
0-40 Malo
41 -80 Regular
81-120 Bueno
8.2. Escala especifica (por dimension):
Dimensidn Intervalo Nivel
0-12 Malo
Autoridades 13-24 Regular
25— 36 Buena
Dimensidn Intervalo Nivel
0-9 Malo
Investigacion previa 10-19 Regular
20-28 Buena
Dimensidon Intervalo Nivel
0-10 Malo
Fase instructiva 11-21 Regular
22 — 32 Buena
Dimensién Intervalo Nivel
0-8 Malo
Fase sancionadora 9-16 Regular
17 - 24 Buena




8.3. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Siempre = 4
Casi siempre = 3
A veces = 2
Casi nunca = 1
Nunca = 0

9. Validacion y confiabilidad:

La validez del instrumento se realiz6 por tres expertos en el tema, y se utilizo
la prueba piloto con 10 servidores, con la finalidad de encontrar la validez de
contenido, tomando los siguientes criterios: redaccion, pertinencia,
coherencia, adecuacion y comprension, de esta forma se demostro la
pertinencia de las dimensiones y sus respectivos items para con el objetivo
del cuestionario. Los expertos fueron Dr, Pedro Otoniel Morales Salazar, Dr.
Francisco Alejandro Espinoza Polo y el Dr. Luis Enrique Alva Palacios

Gomez.

La confiabilidad del instrumento se realizara con el método de Alfa de
Cronbach: a = 0,946 que se considera como EXCELENTE.

La fiabilidad de las dimensiones de la variable procedimiento administrativo
disciplinario fueron: Autoridades, a = 0,838, fiabilidad BUENA,; Investigacion
previa a = 0,898 fiabilidad BUENA; Fase instructiva a = 0,944 fiabilidad
BUENA,; Fase sancionadora a = 0,840 fiabilidad BUENA.



Ficha Técnica 01: Instrumento para medir el desempefio laboral.

1. Nombre:
Cuestionario.
2. Autor:
Br. Castafieda Mendieta, Hermes Anival.
3. Manera de Aplicacion:
Individual
4. Grupo de Aplicabilidad:
30 servidores de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera.
5. Duracioén:
10 minutos.
6. Objetivo:
Determinar cuantitativamente la percepcion del desempefio laboral.
7. Descripcion:
El cuestionario esta compuesto por 30 items, y fue estructurado bajo una
escala de tipo Likerts de cinco categorias: Nunca (0), Caso nunca (1), A
veces (2), Casi siempre (3), Siempre (4); ademas esta dividido en (4)
Dimensiones. Autoridades con (4) items, Investigacion Previa con (3) items,

Fase Instructiva con (5) items, Fase Sancionadora con (2) items.

8. Escala de medicion:

8.1.Escala general de la variable: Desempefio laboral

Intervalo Nivel
0-40 Malo
41 - 80 Regular
81-120 Bueno




8.2.Escala especifica (por dimension):

Dimension Intervalo Nivel
0-21 Malo
Factores 22 - 43 Regular
44 — 64 Buena
Dimensidon Intervalo Nivel
0-5 Malo
Evaluacion 6-11 Regular
12 -16 Buena
Dimension Intervalo Nivel
0-5 Malo
Capacidad profesional 6-11 Regular
12 - 16 Buena
Dimensidon Intervalo Nivel
0-8 Malo
Eficacia 9-16 Regular
17 - 24 Buena

8.3.Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los items:

Siempre = 4
Casi siempre = 3
A veces = 2



1
[ERN

Casi nunca

Nunca = 0

9. Validacién y confiabilidad:

La validez del instrumento se realiz6 por tres expertos en el tema, y se utilizo
la prueba piloto de 10 servidores, con la finalidad de encontrar la validez de
contenido, tomando los siguientes criterios: redaccion, pertinencia,
coherencia, adecuacion y comprension, de esta forma se demostrd la
pertinencia de las dimensiones y sus respectivos items para con el objetivo
del cuestionario. Los expertos fueron Dr, Pedro Otoniel Morales Salazar, Dr.
Francisco Alejandro Espinoza Polo y el Dr. Luis Enrique Alva Palacios

Gomez.

La confiabilidad del instrumento se realizara con el método de Alfa de
Cronbach: a = 0,933 que se considera como EXCELENTE.

La fiabilidad de las dimensiones de la variable desempefio laboral fueron:
Factores, a = 0,900 fiabilidad EXCELENTE; Evaluacion a = 0,814 fiabilidad
BUENA,; Capacidad profesional a = 0,820 fiabilidad BUENA; Eficacia a =
0,840 fiabilidad BUENA.



Anexo 7: Cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario

La presente guia de preguntas tiene por finalidad recoger informacion sobre el
procedimiento administrativo disciplinario y el desempefio laboral, para cumplir con
los objetivos de la investigacion denominada: Procedimiento administrativo
disciplinario y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital

de Victor Larco Herrera, Trujillo — 2019.

INSTRUCCIONES: EI presente cuestionario consta de 30 preguntas con

alternativas de respuesta tipo Likert: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y

siempre.
S
© | = 8 — Q
‘ el sl ol | &
N° ITEMS Sle|lo|=|E
Sla|2C]2
c | < (7]
O
AUTORIDADES
1 ¢ Considera correcto que el jefe inmediato intervenga en el

procedimiento administrativo disciplinario?

¢ Considera que su jefe inmediato conozca sobre procedimiento
administrativo disciplinario?

¢ Conoce las funciones del jefe de recursos humanos en materia
disciplinaria?

¢La oficina de recursos humanos difunde las disposiciones del
reglamento interno?

5 | ¢ En tu centro de trabajo te han capacitado en materia disciplinaria?
¢Sabia que el titular de la entidad interviene en el proceso
administrativo disciplinario?

¢Conoce quién es el Titular de la Entidad para efectos del
procedimiento administrativo disciplinario?

8 | ¢ Conoce las funciones del Tribunal del Servicio Civil?
g | ¢Realiza tramites en el Tribunal del Servicio Civil?

INVESTIGACION PREVIA

10 ¢ Conoce al Secretario Técnico de su centro laboral?

¢ Considera que el Secretario técnico verifica adecuadamente la
responsabilidad administrativa?

¢ Considera que es adecuado la intervencién del secretario técnico
como apoyo a los 6rganos instructor y sancionador?

¢Has realizado denuncias sobre faltas administrativas en tu centro
laboral?

¢Consideras que las denuncias sobre faltas administrativas son
atendidas con la reserva del caso?

11

12

13

14




15

¢, Conoce los plazos de prescripcion de una falta administrativa?

16

¢, Sabe quién declara la prescripcién en su entidad?

FASE INSTRUCTIVA

17

¢, Conoce las fases del procedimiento administrativo disciplinario?

18

¢, Sabe que conductas se considera como falta administrativa?

19

¢, Conoce mediante qué documento se notifica el inicio del
procedimiento admirativo disciplinario?

20

¢, Conoce el plazo para presentar el descargo?

21

¢, Sabe las sanciones que se aplican a los servidores que incurren en
falta administrativa?

22

¢, Considera que es correcto aplicar la sancion de destitucion?

23

¢, Considera que se respeta el plazo de 15 dias habiles para emitir el
informe?

24

¢, Considera que se cumple con los criterios establecidos en esta fase?

FASE SANCIONADORA

25

¢,Considera que se otorga el derecho de defensa a través de un
informe oral?

26

¢, Sabe que la sancién de destitucion, conlleva a la inhabilitacion
automatica por 5 afios calendario?

27

¢ Sabe que las amonestaciones verbales no se registran en el legajo
del servidor?

28

¢, Conoce el plazo para interponer un recurso impugnatorio?

29

¢ Sabe que autoridad del procedimiento administrativo disciplinario
resuelve el recurso de reconsideracién?

30

¢ Sabe que autoridad del procedimiento administrativo disciplinario
resuelve el recurso de apelacion?




Anexo 8: Cuestionario de desempefio laboral

La presente guia de preguntas tiene por finalidad recoger informacion sobre el
procedimiento administrativo disciplinario y el desempefio laboral, para cumplir con
los objetivos de la investigacion denominada: Procedimiento administrativo
disciplinario y el desempefio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital

de Victor Larco Herrera, Trujillo — 2019.

INSTRUCCIONES: EI presente cuestionario consta de 30 preguntas con

alternativas de respuesta tipo Likert: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y

siempre.
S
cle| gl _|2
‘ el sl ol | &
N° ITEMS Sle|lo|=|E
Sla|2|C]2
c | < (7]
O
FACTORES
1 ¢ Se siente satisfecho con la infraestructura de la entidad y/o oficina

para el desempefio de sus labores?

¢La entidad les proporciona los materiales suficientes para el
desarrollo de sus labores?

¢ Existe en la entidad un espacio de descanso y/o recreatividad?

¢ Considera que su remuneracion es acorde a sus labores?

¢ Considera que debe recibir un aumento en su remuneraciéon?
¢ Consideras que existen trabajadores que no deberian estar
laborando por su desempefio laboral?

¢ Considera que tiene una buena comunicacién con sus compafieros
7 |de trabajo?

o |galhlwW] DN

¢Cuando existe conflictos entre compafieros de trabajo, usted
interviene como mediador?

¢ Consideras que cumples con tus funciones dentro de la jornada
laboral?

¢, Desarrolla otras actividades para mejorar tu desempefio, dentro de
tu jornada laboral?

11 | ¢El horario de trabajo es el ideal para realizar sus funciones?

10

12 | ¢ Consideras que se debe modificar el horario de trabajo?

13 | ¢ Tu remuneracion es abonado dentro del plazo?

14 | ¢La puntualidad en tu pago, influye en tu desempefio laboral?

15 | ¢ Recibe algdn incentivo por su desempefio laboral?

¢ Conoces que en el reglamento interno se establece los incentivos

16 por el desempefio laboral?




EVALUACION

17

¢ La entidad realiza funciones formando equipos de trabajo?

18

¢ Consideras que la entidad incentiva al trabajo en equipo?

19

¢ Realizas tu trabajo dentro de los plazos establecidos?

20

¢ Tu trabajo es supervisado por tu jefe inmediato?

CAPACIDAD PROFESIONAL

21

¢, Consideras que estas ubicado en un puesto acorde a tu profesion?

22

¢ Existe posibilidad de ascenso dentro de tu trabajo?

23

¢, Cumple la entidad en capacitar al personal para mejorar su
desempefio?

24

¢, Crees que estas calificado para asumir tareas complejas?

EFICACIA

25

¢Evidencias que en la entidad existe favoritismo por otros
compafieros de trabajo?

26

¢ Sientes que te identificas con la entidad?

27

¢ Piensas que la entidad logra cumplir con sus metas?

28

,Crees que la entidad contribuye para alcanzar tus metas
personales?

29

¢, Recomiendas que es necesario aplicar el periodo de prueba laboral?

30

¢ Consideras que los afios de experiencia en el puesto es suficiente?




Anexo 9: Resumen de las pruebas de hip6tesis de las variables procedimiento administrativo disciplinario y desempefio laboral y sus

dimensiones de la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera — 2019.

. TAU-B DE PROBABILIDAD .
RELACION DE VARIABLES KENDALL RHO DE SPEARMAN (P - VALOR) DECISION SIGNIFICANCIA
Procedimiento administrativo disciplinario y 0,337 0,347 (positiva baja) 0,031<0,05 Se rechaza la Ho La relacion es significativa

desempeiio laboral

Relacion de las dimensiones de la variable procedimiento administrativo disciplinario con la variable desempefio laboral

0,413 (positiva

Autoridades — desempefio laboral 0,403 0,026<0,05 Se rechaza la Ho La relacion es significativa
moderada)

Investigacion previa — desempefio laboral 0,611 O’Snsogdg;gzg)v a 0,000 <0,01 Se rechaza la Ho La relacion es muy significativa

Fase instructiva — desempefio laboral 0,454 0’?n702d((§g§g)v a 0,001<0,01 Se rechaza la Ho La relacion es muy significativa

Fase sancionadora — desempefio laboral 0,412 O,fn302d$gzlau)va 0,025<0,05 Se rechaza la Ho La relacion es significativa

Relacién de la variable procedimiento administrativo disciplinario con las dimensiones de la variable desempefio laboral

Procedimiento administrativo disciplinario — dimension

0,559 (positiva

factores 0,543 moderada) 0,013<0,05 Se rechaza la Ho La relacion es significativa
E\rl;?::;ciggi:nto administrativo disciplinario — dimension 0,618 0’6m400d<(ar;g§iaﬁ)v a 0,001<0,01 Se rechaza la Ho La relacion es muy significativa
E;g;i%?ée;rtgf:gﬂ;if trativo disciplinario - dimension 0,435 0’4m508 d((ep;gziaﬂ)v a 0,013<0,05 Se rechaza la Ho La relacion es significativa
Procedimiento administrativo disciplinario - eficacia 0,500 0’5m106d$g§§)v a 0,007<001 Se rechaza la Ho La relacion es muy significativa

Fuente: Tabla 8; Tabla 9; Tabla 10; Tabla 11; Tabla 12; Tabla 13; Tabla 14; Tabla 15.




Anexo 10: MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL INFORME DE INVESTIGACION

Procedimiento administrativo disciplinario y el desemperfio laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de

Victor Larco Herrera, Trujillo — 2019

MARCO

INTRODUCCION TEORICO METODO RESULTADOS DISCUSION CONCLUSIONES RECOMENDACIONES
ESTUDIOS METODO: El procedimiento VIl Al
PROBLEMA PREVIOS: VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES Se uiliza el | DESCRIPCION administrativo - El Sub Gerente de
GENERAL: Gutiérrez (2019) ‘ _ método hipotético | DE disciplinario, se | procedimiento Recursos
¢De qué manera presenté su _JEf_e nmediato deductivo 0 | RESULTADOS: ubica en un nivel | administrativo Humanos de la
el procedimiento | og4gio “El VARIABLE del infractor. contrastacién de | EI nivel que | regular con | disciplinario Municipalidad, se
administrativo procedimiento NPEPENDIENTE ~Jefe de hipétesis; es decir | predomina en la | 76,7% (23 | tiene relacion recomienda
disciplinario  se | gancionatorio Procedimiento recursos este método no | variable servidores), positiva implementar el
humanos.

relaciona con el
desempenio

laboral de los
servidores de la
Municipalidad

Distrital de Victor
Larco
Trujillo — 2019?

Herrera,

JUSTIFICACION:
Valor tedrico:
porque quedara
plasmado los
resultados

encontrados,

para servidores
publicos de la
Funcién
Ejecutiva del
Estado en el
cometimiento de
faltas

disciplinarias”

Bahamén y
Zoraida (2017).
Presentan su
trabajo de
investigacion “El

activismo judicial

administrativo
disciplinario.
DEFINICION
CONCEPTUAL:
Procedimiento
empleado por la
entidad publica,
gue se instaura
contra el servidor
civil que incurre
en una presunta
falta de caréacter
disciplinario en el

ejercicio de sus

-Prescripcion

) propone
-Titular de la
) problemas, solo
2 entidad. »
o . verifica los
R -Tribunal  del
= resultados de la
o Servicio Civil »
2 contrastacion de la
hipétesis, se usa
para modernizar o
enriquecer las
teorias existentes
(Garcés Paz,
2000).
_ -Secretario TIPO DE
S ®©
8 S | técnico. ESTUDIO:
20
9 <o | -Denuncias. Correlacional, no
e
g s

experimental

procedimiento

administrativo

disciplinario, es el
nivel regular con
un 76,7%,
seguido del nivel
bajo con 13,3% y
el nivel bueno con
un 10,0%. En
contraste con la
variable

desempefio
laboral, el nivel
que predomina

distantemente es

seguido del nivel
malo con 13,3%
(4 servidores) y
el nivel bueno
con un 10,0% (3
servidores),
indicando  que
en la
Municipalidad

Distrital de
Victor Larco
Herrera — 2019,
el procedimiento
administrativo

disciplinario

moderada y
significativa con
el desempefio
de los

servidores de la

Municipalidad
Distrital de
Victor Larco

Herrera - 2019,
con valor del
coeficiente de
Rho de
Spearman

0,347 (positiva

baja) y valor de

Plan de Desarrollo
de Personas, con
el fin de mejorar
las acciones de
capacitacion y
evaluacion,

conforme a los

lineamientos
emitidos por
SERVIR.

IX. A la
Gerencia
Municipal, se

recomienda seguir




ademas la
correcta  gestion
tiene como
perspectiva una

mejora continua,
por otro lado, el
desempefio

laboral tiene que
ver con las
personas y tiene
gran influencia
para llegar a los
objetivos de la

entidad.

Implicaciones

practicas, mejorar

y generar
acciones que
fomenten los
procesos de

capacitacion,

teniendo en
cuenta que la
finalidad es que
los servidores
publicos, mejoren
su  desempefio,
desarrollen  sus
competencias y

conocimientos, lo

en el proceso
disciplinario”

Ruay (2017),
realiza una

resefia en la
Revista

Internacional vy
Comparada de

Relaciones

Laborales y
Derecho del
Empleo, que

lleva por titulo
“El poder
disciplinario del
empleador, por

Raul Fernandez

Toledo”
Mondragén
(2015) en su
trabajo de

investigacion
denominado
“Causas del
control judicial a
los actos
administrativos
disciplinarios

proferidos  por

funciones y
produce la
sancién de

amonestacion
escrita,
suspension  sin
goce de
remuneraciones

o] destitucion.

(Paredes, 2015,
p. 37)
DEFINICION

OPERACIONAL:

Para medir el
nivel de la
variable,
procedimiento
administrativo
disciplinario, la
técnica aplicada
fue la encuesta
gue radica en un
cuestionario con
escala Likert,
gue contiene 30
items, la muestra
es de 30
participantes,

esta constituida

-Actos
conducentes
-Determinacion
de

© responsabilidad
>
° administrativa
=}
= -Notificacién  al
c
o servidor
A -Tipologia  de
sancion.
-Emisién del
informe
-Recepcién del
informe
instructor
Recursos de
reconsideracion
ylo apelacién
«©
N
o
Ee]
IS4
c
o
©
o
I
n
()]
@
L

DISENO DE
INVESTIGACION:

Disefio
correlacional
transversal, ya
gue busca
establecer la
relacién de
variables, medidas
en una muestra,
en un unico
momento del

tiempo.

POBLACION: La
poblacién esta
conformada  por
cuatrocientos

noventa y uno

(491) servidores
de la
Municipalidad

Distrital de Victor
Larco Herrera,
como gqueda

demostrado en la
Tabla 1. Es

el regular con un
73,3%,

del nivel
con un 26,7%.

seguido
bueno

PRUEBAS DE
HIPOTESIS:  El
533% de la
muestra
participante
perciben un nivel
regular en el
procedimiento
administrativo

disciplinario y

nivel regular en
desempefio
laboral, a

diferencia que el
23,3% de los
participantes
perciben un nivel
regular en el
procedimiento
administrativo

disciplinario y un

nivel bueno en
desempefio
laboral. EI valor

Tau-b de Kendall

es 0,337 con una

tiene una
tendencia de
regular a bueno,
es decir se
identifica que la
entidad a través

del area de

recursos
humanos o]
desde los
mismos

servidores  ha
mejorado el
aspecto
formativo en
cuanto a las
infracciones vy
sanciones
administrativas
que se pueden
dar a
consecuencia
de una conducta
indebida, lo cual
a pesar que
hasta la
actualidad no se
llega a un
consenso  que
pueda explicar

los fundamentos

Tau-b de
Kendall 0,337,
la significancia
de correlacion
fue 0,031
(P<0,05);
entonces  se
acepto la
hipétesis de
investigacion.
- El
nivel del
procedimiento
administrativo
disciplinario vy
sus
dimensiones:
autoridades,
investigacion
previa, fase
instructiva, fase

sancionadora,

en la
Municipalidad

Distrital de
Victor Larco

Herrera — 2019,
es regular con
un 76,7%.

implementando
mejoras  en la
infraestructura y
mobiliario dentro y
fuera de la
institucion
conforme a los
lineamientos de la
Ley de Seguridad
y Salud en el

Trabajo.

A la Gerencia
Municipal, es
aconsejable

reunirse
periédicamente
con los
funcionarios para
promover la
implementacion
de trabajos en
equipo a favor de
un clima
organizacional

adecuado.

Al Sub
Gerente de
Recursos




cual concluye a un

cierre de brechas.

Conveniencia:

hacer estudio de
investigacion

sobre el proceso
administrativo

disciplinario para
verificar si en las
instituciones  se
viene realizando
de acuerdo a los
lineamientos

legales y respeto
a los principios
que  rigen el

mismo.

OBJETIVOS
GENERAL:
Determinar la
relacion entre el
procedimiento
administrativo
disciplinario y el
desempefio
laboral de los
servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor

las

procuradurias
regionales  de
Tolima y de

Cundinamarca”

Quezada (2019),
con su trabajo de
investigacion
“Proceso
administrativo
disciplinario 'y
desempefio
laboral en
docentes

procesados de la

UGEL Rioja,
2019”

Rengifo (2018)
con su

investigacion
“Proceso de
capacitacién y el
desempefio
laboral del
personal
administrativo
del  organismo
de evaluacion y

fiscalizacion

por 4
dimensiones,
autoridades,
investigacién
previa, fase
instructiva, fase

sancionadora.

ESCALA DE
MEDICION:
Ordinal de tipo
Likert:

Malo: 0-40
Regular: 41-80
Bueno: 81-120

VARIABLE
DEPENDIENTE:

Desempefio

laboral

DEFINICION
CONCEPTUAL
Palaci (2005),
define que el
desempefio
laboral es el
valor que se
espera aportar a
la organizacién

de los diferentes

Factores

-El ambiente de
trabajo

-La
remuneracion
-Relaciones
interpersonales
-Jornada laboral
-Horario de
trabajo
-Cancelacién
puntual de la
remuneracion.
-Incentivos y
motivacién
dentro de Ia

Organizacion

conveniente
precisar que se ha
distribuido la
poblacion en
estudio, para los
fines de la
presente
investigacion,

segun el vinculo

laboral  regulado
por el Decreto
Legislativo N° 276;
1057y 728.
MUESTRA:
Se procedi6 a
efectuar la
indagacion

respectiva del cual

para un mejor
andlisis

descriptivo, se
tuvo que
seleccionar a

personas, es asi
gue en este se
tomé a 30
servidores de esta
entidad edil el cual
fueron tomados al

azar, es decir de

significancia de
0,031 que es
menor al 5% de
significancia
estandar
(P<0,05), el
coeficiente  Rho
de Spearman =
0,347
baja);

(positiva

determinandose
que el
procedimiento
administrativo
disciplinario  se
relaciona
significativamente
con el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera -
2019. Esto indica
gue a medida que
sube la variable
procedimiento
administrativo
disciplinario,

también lo hace la

constitucionales,

su naturaleza

juridica  (Cury,
2005, p. 100).
Que el éambito
juridico  dentro
de la

administracion
publica es de
aplicacion en
todo lugar vy
momento

(Mattes, 1979, p.
146), por ello el
deber

profesional de

ético y

los  servidores

en conocer y

aplicar los
lineamientos
normativos.
Resultado
similar con
Bahamén y
Zoraida (2017).
En su

investigacion “El
activismo
judicial en el
proceso

disciplinario”,

El  nivel de
desempefio
laboral y sus
dimensiones:
factores,
evaluacion,
capacidad
profesional,
eficacia de los

servidores en la

Municipalidad
Distrital de
Victor Larco

Herrera — 2019,
es regular con
un 73,3%.

Humanos, se
recomienda
proporcionar
mayor informacion

a los servidores,

sobre materia
disciplinaria.

XIl. Al Sub
Gerente de
Recursos
Humanos, es

aconsejable que
fomente y
desarrolle
capacitaciones
sobre el contenido
del reglamento

interno de trabajo.

XII. A  futuros
investigadores,
realizar

investigaciones
con disefio
explicativo, con el
fin de conocer la
relacion causal
entre

procedimiento




Larco Herrera -
20109.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:
OEZ1.: Identificar el
nivel del
procedimiento
administrativo
disciplinario y sus
dimensiones:
autoridades,
investigacion
previa, fase
instructiva, fase
sancionadora, en
la  Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

OEZ2: Identificar el
nivel de
desempenio
laboral 'y sus
dimensiones:
factores,
evaluacion,
capacidad
profesional,
eficacia de los

servidores en la

ambiental, Lima
2017”

Asencios (2018)

presenta su
investigacion
“Gestién del

talento humano
y  desempefio
laboral en el
Hospital

Nacional Hipdlito
Unanue. Lima,
2016”

Cedefio (2019),
con su
investigacion “La
influencia del
clima laboral en
el desempefio
del personal
administrativo de
la municipalidad
distrital de La

Esperanza -
Provincia de
Trujillo - La

Libertad — 2019”

episodios
conductuales
que un individuo
lleva a cabo en
un periodo de
tiempo. Estas
conductas, de un
mismo o varios
individuo(s) en
diferentes
momentos
temporales a la
vez, contribuiran
a la eficiencia

organizacional.

DEFINICION
OPERACIONAL
Para medir el
nivel de la
variable,
desempefio
laboral, la
técnica aplicada
fue la encuesta
gue radica en un
cuestionario con
escala Likert,
gue contiene 30
ftems, la muestra
es de 30

Evaluaciéon

-Trabajo en
equipo

Responsabilidad

manera
intencionada y de
forma
estratificada, por lo
que cualquier
persona de la
poblaciéon esta en
condiciones de ser
participe en la
muestra.
MUESTREO:

La muestra fue
determinada por
muestreo no
probabilistico, y a
conveniencia del
autor  se ha
considerado a 30
personas,
priorizando a los
que realizan
trabajo
administrativo.
Por el motivo de
fuerza mayor que
estamos
atravesando con
respecto a la
Pandemia COVID-
19, el cual no

permite  acceder

variable
desempefio
laboral.

donde llega a la
conclusiéon que
los  servidores
publicos que
cumplen un rol
en la funcién
publica intenten
disciplina.
Quezada
(2019), con la
investigacion
“Proceso
administrativo
disciplinario 'y
desempefio
laboral en
docentes
procesados de
la UGEL Rioja,
2019”, donde el
proceso
administrativo
disciplinario fue
de nivel regular
con 53%.

En la misma
tabla, el
desempefio
laboral fue de
nivel regular con
con un 73,3%

administrativo

disciplinario

y

otras variables

como conductas

del  servidor

régimen laboral.

y




Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

Los objetivos de
contrastacion:
OE3: Determinar
la relacion del
procedimiento
administrativo
disciplinario en la
dimensién
autoridades, con
el desempefio
laboral de los
servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

OE4: Determinar
la relacion del
procedimiento
administrativo
disciplinario en la
dimensién
investigacion
previa, con el
desempefio

laboral de los

Leon (2019) en
su trabajo “Clima
laboral 'y su
relacion con el
desempefio de
los trabajadores
nombrados  del
Gobierno
Regional de La
Libertad — Sede
Central 2017”

Mendoza (2018)
con su trabajo de
investigacion
“Competencias
laborales
genéricas y su
relacion con el
desempefio
laboral de los
trabajadores del
area de logistica
de la Corte
Superior de
Justicia de La
Libertad -
Trujillo, 20177

participantes,
esta constituida
por 4
dimensiones,
factores,
evaluacion,
capacidad
profesional,

eficacia.

ESCALA DE
MEDICION:
Ordinal de tipo
Likert:

Malo: 0-40
Regular: 41-80
Bueno: 81-120

de forma
presencial con
todos los

servidores  para
dicha encuesta,
por seguridad y
proteccién de
riesgo a contagio.
TECNICAS: LA
ENCUESTA.

Ayuda a la
obtencion de
valores sobre las
variables en
estudio, y con ello
se logra relatar y
explicar de
manera minuciosa

el concerniente

problema.
VALIDEZ:

Se realiza
mediante
opiniones de
expertos para

tener la seguridad
que las
dimensiones que
se miden en el
instrumento se

refleje las

(22 servidores),
seguido del nivel
bueno con un
26,7% 8
servidores),
mientras que el
nivel bajo no
representa
algin
porcentaje.
Indicando que

en la
Municipalidad

Distrital de
Victor Larco

Herrera — 2019,
el desempefio
laboral tiene
tendencia

regular a bueno,
es decir, la
entidad

conjuntamente
con los
servidores a
pesar de las
dificultades que
existe en la
administracién
publica, se

busca capacitar




servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

OES5: Establecer
de qué manera el
procedimiento
administrativo
disciplinario en la
fase instructiva se
relaciona con el
desempefio
laboral de los
servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

OE6: Establecer
de qué manera el
procedimiento
administrativo
disciplinario en la
fase sancionadora
se relacionacon el
desempefio

laboral de los

TEORIAS QUE
FUNDAMENTE
LAS VARIABLES:
Teoria del
derecho natural,
refiere que los

titulares con
derechos
subjetivos
(lesiones (o]
puestas en

peligro concreto)

que son
atacados, se
tiene como

figura del delito
natural,

distinguiéndose
asi de las
infracciones que
constituyen un
injusto  policial,
generado por el
Estado, por
tanto, se tiene
que no se

considera como

variables de
estudio
(Hernandez,
Fernandez y

Baptista, 2014, p.
298).

CONFIABILIDAD:
La confiabilidad
del instrumento se
hizo por el método
de Alfa de

Cronbach.

INSTRUMENTOS:
CUESTIONARIO,
el cual se elabor6
sobre la base de
un conjunto de
preguntas
cerradas, donde el
encuestado tiene
cinco opciones de
respuesta.
Hernandez,
Fernandez y
Baptista (2014, p.
210).

y mejorar las
capacidades del
talento humano,
esto se respalda
con la teoria de
las expectativas
segun Klingner
& Nabaldian
(2002), la cual
se centra que un
buen
desempefio
laboral respecto
a los otros, se
trasmite a través
de los
sentimientos de
agradecimiento
de los
trabajadores. En
la misma linea,
Klingner &
Nabaldian
(2002), refieren
la teoria de la
equidad que se
vincula al

conocimiento




servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

OE7: Determinar
la relacion del
procedimiento
administrativo
disciplinario con la
dimensién
factores con el
desempefio
laboral de los
servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

OES8: Determinar
la relacion del
procedimiento
administrativo
disciplinario con la
dimensién
evaluacion con el
desempefio
laboral de los
servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor

un injusto
“natural”
teoria del

derecho  penal
policial es Paul
Johann Anselm
Ritter von
Feuerbach, el
cual sostiene
que las
infracciones de
policia, en
muchas
ocasiones,
alcanzan
acciones que
moral y
juridicamente
incomprensibles,
lo cual
constituyen en
“policia reinante
pro tempore”,
distinto a los
canones del
genuino derecho
penal  criminal
gue rige en todo
lugar y
momento.

Capacidad

profesional

-Puesto de
trabajo

-Formaciéon y
actualizacion de

conocimientos.

Evaluaciéon

-Percepcion del
trabajo

-Metas
alcanzadas
-Conocimiento
del puesto de

trabajo

PROCEDIMIENTO:
Para la obtencion
de los datos se
siguid el
procedimiento
siguiente:

- Se procedi6 a
elaborar dos
cuestionarios
(encuestas), para
medir la variable
independiente
procedimiento
administrativo
disciplinario y la
variable
dependiente
desempefio
laboral.

- Se incidié mucho,
en la objetividad,
honestidad y
sinceridad en sus

respuestas.

METODOS DE
ANALISIS DE
DATOS
Elaboracion de
una matriz de
puntuaciones de la

variable

del empleado
con respecto a
la confianza que
acoge el
trabajador.
Resultados
similares,  con
los de Quezada
(2019), con la
investigacion
“Proceso
administrativo
disciplinario y
desempefio
laboral en
docentes
procesados de
la UGEL Rioja,
2019”, donde el
desempefio
laboral fue de
nivel medio con
49%. Rengifo
(2018) con su
investigacion
“Proceso de
capacitacién y el
desempefio
laboral del
personal

administrativo




Larco Herrera —
20109.

OE9: Determinar
la relacion del
procedimiento
administrativo
disciplinario con la
dimensién
capacidad
profesional del
desempefio
laboral de los
servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

OE10: Determinar
la relacion del
procedimiento
administrativo
disciplinario en la
dimension
eficacia con el
desempefio
laboral de los
servidores en la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

Teoria de la
equidad:

basicamente se
vincula al
conocimiento del
empleado con
respecto a la
confianza que
acoge: justo o

injusto.

Teoria de las
expectativas, Se
denota la
importancia que
el recurso
humano va
mucho mas alla
de ser conocido
como empleado,
si  no como
talento humano
por sus
capacidades 'y
virtudes que lo
diferencia  uno

de otro.

independiente
procedimiento
administrativo
disciplinario y de la
variable
dependiente
desempefio
laboral.
-Elaboracion  de
tablas y figuras
estadisticas.

- Los valores
fueron no
paramétricos y se
utilizé: Tau-b de
Kendall (por
tratarse de wuna
investigacion
correlacional) la
cual es una
medicién no
paramétrica y Rho
de Spearman que
es una
comprobacién no
paramétrica
cuando se hace la
medicion de la
asociaciéon  entre
dos variables y no

hay cumplimiento

del organismo
de evaluacion y
fiscalizacion
ambiental, Lima
20177, el
desempefio
laboral fue de
81,5% con un
nivel medio.
Asencios (2018)
presenta su
investigacion
“Gestion del
talento humano
y  desempefio
laboral en el
Hospital
Nacional
Hipdlito Unanue.
Lima, 2016”, el
desempefio
laboral tiene un
nivel alto con
47,0%. Cedefio
(2019), con su
investigacion
“La  influencia
del clima laboral
en el
desempefio del

personal




HIPOTESIS
GENERAL:

Hi: El proceso
administrativo
disciplinario se
relacionan
significativamente
con el desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

Ho: El proceso
administrativo
disciplinario no se
relaciona
significativamente
con el desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera -
2019.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

DEFINICION DE
VARIABLE Y
DIMENSIONES:

Cobo (2016)
manifiesta que

es el conjunto de

actividades
mediante las
cuales se

deberan aplicar
la potestad
sancionadora, las
cuales ante el
cumplimiento de
los derechos de
los trabajadores,
se asegura  su
finalidad.

Chiavenato

(2004), propone:
“El  desempeifio
es la conducta
del evaluado en

la exploracion de

las metas
fijadas.
Constituye la

tactica individual

de la suposicion
de normalidad en
las distribuciones
de tales datos.

administrativo
de la
municipalidad
distrital de La
Esperanza -

Provincia de

Trujilo - La
Libertad -
20197, el
desempefio

laboral tiene un
frecuencia  del

100% con un

nivel regular.
Leon (2019) en
su trabajo

“Clima laboral y
su relacion con
el desempefio
de los
trabajadores
nombrados del
Gobierno
Regional de La
Libertad — Sede
Central 20177,
con un 62% en
nivel regular el
desempefio
laboral.
Mendoza (2018)




HE:: El
procedimiento
administrativo
disciplinario  se
relaciona
significativamente
en la dimensioén
autoridades, con
el desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

HE:>: El
procedimiento
administrativo
disciplinario  se
relaciona
significativamente
en la dimensién
investigacion
previa, con el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

para lograr las
metas
deseadas”. Se
va abriendo un
horizonte en el
cual, las
evaluaciones
respecto al
personal seran
la clave para el
logro de metas

trazadas.

El desempefio
laboral dentro de
una institucion,
mucho mas alla
de las técnicas o
métodos para su
evaluacion, es
muy importante
mantener

algunos factores
que algunos
podrian  llamar
tradicional, pero
que es la forma
mas completa
conocida por el

ser humano, nos

con su trabajo
de investigacion
“Competencias
laborales
genéricas y su
relacion con el
desempefio
laboral de los
trabajadores del
area de logistica
de la Corte
Superior de
Justicia de La
Libertad -
Trujillo, 20177, el
desempefio
laboral con
82,6% con un

nivel regular.




HEs: El
procedimiento
administrativo
disciplinario en la
fase instructiva se
relaciona
significativamente
con el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

HE.: El
procedimiento
administrativo
disciplinario en la
fase
sancionadora se
relaciona
significativamente
con el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

referimos a la

comunicacion.

Werther, et al.
(2014), “el
objetivo principal
es generar y
proporcionar

conocimiento 'y
habilidades a
través del
estudio y otros
aprendizajes

destinados a la
insercion laboral,
como futuros
servidores a lo

largo de la vida”.

PARADIGMAS:

Paradigma
cuantitativo  se
atribuye una
vision del mundo
positivista,
hipotético
deductiva,
objetiva,

orientada hacia




HEs: El
procedimiento
administrativo
disciplinario  se
relaciona
significativamente
en la dimensioén
factores con el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

HEs: El
procedimiento
administrativo
disciplinario  se
relaciona
significativamente
en la dimensién
evaluacion con el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

resultados y
propia de la
ciencia natural.
Es decir, existe
un fuerte
componente de
elementos y
técnicas a la
medicion de
estas y la
necesidad de

comprobacion

empirica sobre
los hechos
sociales,

imitando a las
ciencias
naturales.
(Charles y
Thomas (1982).




HE~: El
procedimiento
administrativo
disciplinario  se
relaciona
significativamente
en la dimensioén
capacidad
profesional en el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.

HEs: El
procedimiento
administrativo
disciplinario  se
relaciona
significativamente
en la dimensién
eficacia con el
desempefio
laboral de los
servidores de la
Municipalidad
Distrital de Victor
Larco Herrera —
2019.




