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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 

el proceso administrativo y el rendimiento laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad de Provincial de Chiclayo, el tipo de estudio fue básica y un nivel de 

investigación relacional, así mismo, se obtuvo un diseño de investigación no 

experimental. Además, se identificó tener como población y muestra de estudio a 

25 colaboradores del área de administración y finanzas, donde son ellos a quienes 

se aplicó el instrumento de cuestionario teniendo como resultado un nivel de 

procedimiento administrativo bajo y un rendimiento laboral deficiente. Donde, se 

concluye que evaluando el nivel de relación de las variables se consiguió una 

relación positiva, indicando que a mayor sea el rendimiento laboral de los 

colaboradores, tendrán una mejor percepción con respecto a los procedimientos 

administrativos. 

 

 

Palabras clave: Administración, relación, rendimiento laboral, procedimiento 

administrativo. 
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Abstract 

The main objective of this research was to determine the relationship between 

the administrative process and the labor performance of the collaborators of the 

Municipality of the Province of Chiclayo. The type of study was basic and a level of 

relational research was obtained, as well as a non-experimental research design. In 

addition, it was identified to have as population and study sample 25 collaborators 

of the administration and finance area, where they are the ones to whom the 

questionnaire instrument was applied, having as a result a low level of administrative 

procedure and a deficient labor performance. Where, it is concluded that evaluating 

the level of relationship of the variables a positive relationship was obtained, 

indicating that the greater the labor performance of the collaborators, they will have 

a better perception with respect to the administrative procedures. 

 

Keywords: Administration, relationship, work performance, administrative 

procedure. 
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I. INTRODUCCIÓN  

En la actualidad, se logra afirmar que existen diversas organizaciones que 

buscan el mejoramiento de sus funciones, para la atención de las necesidades de 

sus usuarios, evaluando estudios se identifica que son las entidades públicas las 

que tienen problema con su rendimiento laboral, como en Venezuela, donde 

muchos de los colaboradores no logran cumplir con las funciones asignadas, debido 

a que no cuentan con un sistema de control (Mendieta, Erazo, & Narváez, 2020). 

En Ecuador, se señala un caso sobre el análisis de un conjunto de empresas, 

donde se evalúa cual es el comportamiento actual de los colaboradores, aquí se 

percibe tener un problema reincidente, el bajo rendimiento, siendo una de las 

principales razones la ausencia de motivación por parte de sus jefes (Acebo & 

Samada, 2020). Así mismo, otras de las investigaciones en Ecuador, en una 

institución policial, manifiesta que una de su principal debilidad es la inadecuada 

gestión del talento humano debido a la ausencia de planificación, organización y 

control de las actividades (Rosero, Reinoso & Flores, 2019). 
 

En Bolivia, se indica que evaluando a una institución educativa se logra 

reconocer el alto índice de incumplimiento de sus actividades, el cual es generado 

por el retraso en la ejecución del plan de trabajo, manifestando que esto es causa 

del escaso control de las actividades (León, Norieda & Murillo, 2018).  

En Chile, donde según la evaluación de la Municipalidad de Talcahuano, se 

expone que una de las causas del problema presentado es que el 45% de las áreas 

poseen un bajo nivel de comunicación y conocimiento de sus roles. Debido a la 

inadecuada selección del personal, generando poca productividad para el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales e insatisfacción de sus usuarios 

(Chiang & San Martín, 2016, p.19).  

También, otras de las investigaciones encontradas mencionan que uno de 

los principales problemas en las organizaciones de Chile es el inadecuado 

rendimiento mensual, donde no logran cumplir con los indicadores planificados 

debido a que el 45% de los colaboradores indican encontrar ausencia de trabajo en 

equipo, así como que el 51% no brinda las herramientas necesarias para que 

realicen sus funciones de manera eficiente (Juyumaya, 2017, p.41). 
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Otras, en Argentina según Gabini y Salesi, (2016) indica que existen 

deficiencias al momento de que los colaboradores realizan sus funciones, debido a 

la ausencia de gestión en el proceso administrativo, donde señala que esto influye 

negativamente en el rendimiento laboral la cual en muchas ocasiones no logran 

cumplir con las metas establecidas.  

En México, tienen problemas con las entregas a tiempo de los requerimientos 

solicitados, así como también al momento de atender a los usuarios dejándolos 

insatisfechos e inconformes con el servicio brindado (Espadero, 2016).  También 

según Vargas y Muratalla (2018) manifiesta que el bajo rendimiento de los 

colaboradores se debe a que no cuentan con el ambiente oportuno de trabajo, 

donde la mayoría de sus jefes imponen sobre carga (p.33). 

La Superintendencia Nacional de Registros Públicos, (SUNARP) indica que 

la institución no cumple con el total de las metas asignadas, como consecuencia el 

35% de los colaboradores manifiestan con suma insatisfacción que la principal 

causa de esto es el inoportuno clima organizacional (Yana, 2019, p.2). 

También, se puede reconocer que el rendimiento de los colaboradores es 

aquel acto de realizar de manera inadecuada diversos procesos y no se podrá 

salvaguardar el recurso de la institución (Guzmán, 2016, p.46). Lau menciona los 

problemas de una organización pública es que muchos de los servidores públicos 

sienten un estrés laboral debido a las diversas normas impuestas en cada una de 

sus funciones, siendo reflejado en los niveles de rendimiento laboral (p.31). 

Así mismo, evaluando en la región Lambayeque, se presenta un bajo 

rendimiento en la organización como es el caso en Chiclayo donde según Hidrugo 

y Pucce (2016), manifiesta que “actualmente en la organización presenta un bajo 

rendimiento debido al inadecuado manejo del talento humano” esto produce el 

incumplimiento de las funciones encomendadas demostrando ausencia de gestión 

y distribución de tareas (p.15).Otra investigación identificada en Chiclayo, Díaz, 

Carbajal & Echeverría (2017) señala un caso sobre la Municipalidad Provincial de 

Chiclayo teniendo como uno de los principales problemas la desmotivación, por 

parte de los colaboradores, siendo reflejado en su rendimiento laboral. 
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Se puede afirmar que otras de las instituciones representativas de Chiclayo, 

con el presente problema se encuentra la Municipalidad donde se logra identificar 

que uno de los problemas es el bajo rendimiento de los servidores públicos, debido 

a la ausencia de herramientas de control a causa que son poco responsables y solo 

se preocupan por el cumplimiento de los objetivos institucionales, esto es porque no 

se acata el procedimiento administrativo de acuerdo a lo que estable la Ley 

N°27444, (Ministerio de Justicia de Derechos humanos, 2019, p.54). 

Asimismo, se planteó tener la siguiente formulación del problema ¿existe 

relación entre el proceso administrativo y el rendimiento laboral de los colaboradores 

de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020? 

Es por ello, que en la presente investigación tiene por justificación teórica 

emplear enfoques y teorías relacionadas en el tema, según diversos soportes de 

autores puesto que se pretenden analizar el acto administrativo y poder determinar 

cómo se relacionan con las variables de estudio siendo de gran importancia para la 

investigación porque permite responder el objeto de la presente. 

Así mismo, tiene una justificación práctica porque permite ayudar al 

investigador a poder comprobar la teoría a través del análisis estadístico, es decir, 

identificar la existencia de la relación de las variables de estudio y así lograr validar 

la hipótesis de este. También, en la presente investigación se reconoce tener una 

justificación metodológica porque se realiza mediante los lineamientos, según 

Bernal (2010) en su libro de Metodología orientando a cuáles son los requerimientos 

y procedimientos a seguir para poder desarrollar de manera oportuna el estudio. 

El objetivo general de la investigación fue determinar la relación entre 

proceso administrativo y rendimiento laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, así mismo, se logró diseñar los objetivos 

específicos: Identificar el nivel del proceso administrativo de los colaboradores en la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, Identificar el nivel de rendimiento laboral en 

los colaboradores de la  Municipalidad Provincial de Chiclayo, y Precisar la relación 

entre el proceso administrativo y el rendimiento laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Se puede mencionar, que otras de las partes fundamentales en una 

investigación son los antecedentes, la investigación entre ellas en sus diversos 

niveles se encuentra a un nivel internacional donde Garnica (2018), señala una 

investigación de la revista arbitrada multidisciplinaria, la cual señala sobre el 

Mobbing and Labor Performance, en Venezuela indica una de las principales 

razones es el inadecuado comportamiento de la variable aquí se menciona ser la 

ausencia de incentivo, motivación entre otros por ende se aplicó una técnica llamada 

Mobbing como alternativa de solución donde posee tres fases las cuales son; 

intervención, de mobbing o estigmatización, marginación. Donde, se concluye en 

poder lograr reducir los conflictos en la organización y se mejoren los niveles de 

interacción de los colaboradores, así puedan desarrollar sus funciones de manera 

conjunta, el presente estudio tiene como aporte el planteamiento de nuevas 

herramientas que puede brindar soporte en la elaboración de la propuesta (p.10). 

 

Otras de las investigaciones internacionales se encuentra Rosero, Reinoso 

& Flores (2019) en Ecuador, señala sobre el rendimiento laboral mencionado, el 

cual es reconocer que la principal causa es el estrés laboral, debido a que muchos 

de los colaboradores sienten presión por la alta carga de tareas que poseen. El 

motivo de esto es porque el jefe no distribuye de manera adecuada las funciones, 

así como se presenta la ausencia de liderazgo y de capacidad de organización 

sobre el plan de trabajo (p.25) 

 

Así mismo, otras de las investigaciones referente a la presente variable de 

estudio rendimiento laboral es un caso en España, donde según Gonzáles, Peña y 

Arboleda (2019) en la que se reconoce una investigación, sobre cuál es el 

comportamiento del rendimiento laboral, señala tener un estudio de enfoque 

cuantitativa, así como de tipo descriptivo indicando que el desarrollo de esta variable 

es producto de un factor conductual, es decir que del total de trabajadores de una 

organización tiene un rendimiento bajo, por la desmotivación para el desarrollo de 

sus actividades (p.33). 
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También, otra de trabajos previos seleccionados se encuentra Juyumaya 

(2018) es sobre un estudio del rendimiento laboral en Chile, informa que es un 

diseño no experimental – transversal aquí se empleó un test para identificar la 

relación de las variables, donde se determinó que tiene una correlación fuerte, es 

por ello que el investigador reconoce que el resultado de las funciones del talento 

humano es importante, de modo que las herramientas para desarrollar el trabajo del 

talento humano de manera consecuente. La presente investigación tiene como 

aporte los diversos enfoques de la importancia en la gestión del talento humano 

para que se obtenga un oportuno rendimiento de cada uno de los colaboradores 

intervinientes (p.33). 

 

         Gonzales y Cruz (2018), analiza la investigación en Costa Rica sobre la 

influencia de la motivación y el rendimiento laboral en la Municipalidad del Distrito 

de Sama, mencionando que la presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, 

de nivel relacional, es decir, identificar si existe una relación directa entre las 

variables de estudio. Donde se logra reconocer que se obtuvo como muestra a 40 

colaboradores, en la que se distinguió, que el factor más vulnerable es la motivación. 

Concluyendo que es una relación fuerte y significativa, siendo uno de los factores 

más influyentes para la generación de un adecuado rendimiento laboral, por lo tanto, 

esta es una de las causas del problema (p.15). 

 

Del mismo modo, una investigación realizada en Bolivia, indica un caso sobre 

la relación entre clima organizacional y el rendimiento laboral en una institución de 

secundaria, según León, Noriega & Murillo (2018) es una investigación de enfoque 

cuantitativo dado que colocarán instrumentos aplicados a un conjunto de docentes 

para identificar el impacto que tiene el clima organizacional en el rendimiento 

laboral, donde se obtuvo como resultados R^2 = 0.8711 esto concluye que tiene un 

impacto directo, es decir que el inadecuado clima organizacional influye en el estado 

del rendimiento laboral. 

 

A un nivel nacional, encontramos la investigación de Quiroz (2018) en su tesis 

sobre el rendimiento laboral de los servidores de la Municipalidad Distrital de 
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Cochorco y su incidencia en la aplicación de Ley Nº 30057 logrando identificar ser 

una investigación cuantitativa, donde se realizó la aplicación de instrumentos como 

la encuesta. Teniendo por conclusión que si encuentran una incidencia directa entre 

las dos variables de estudio al cumplir con los requerimientos sugeridos por la Ley 

Servir mejora el desempeño de los servidores públicos de la Municipalidad 

evaluada, la cual brinda herramientas que facilitan sus labores. 

 

Otras de las investigaciones identificadas es la de Reategui (2017), habla 

sobre la Influencia del procedimiento administrativo en el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la I.E. 0176, Huinguyacu, Región San Martín; díselo correlacional, 

población muestral 22, teniendo como instrumento de evaluación el cuestionario, 

obtuviendo como resultado que no cuenta con los procesos establecidos llegando 

a la conclusión, que exista una relación motivacional entre los indicadores de 

salarios y beneficios, donde se demuestra que existe un nivel bajo del rendimiento 

laboral. La presente investigación tiene como aportes la elaboración de los 

instrumentos por lo que posee diversos usos de técnicas, empleando la escala de 

Likert de manera adecuada; así mismo, ayuda en el aporte de la identificación de 

las causas que originan el bajo rendimiento laboral. 
 

Herrera (2016), mediante: inteligencia emocional y su relación con el 

rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad de San Martín; tipo de 

estudio no experimental, el diseño correlacional, la muestra fue de 48 trabajadores, 

la técnica de recolección de datos es el cuestionario; teniendo como resultado que 

posee un rendimiento laboral bajo debido a la carga laboral y ausencia de control 

en las actividades. Concluyendo que existe una relación significativa de r= 0.729 

entre inteligencia emocional y desempeño laboral, considerando como aporte a la 

indagación la identificación de las dimensiones de estudio debido que es una forma 

de evaluar la variable dependiente, así mismo el planteamiento de evaluación de 

cada uno de los indicadores. 

 

Rivera (2015) es un estudio que toma como teorías a: Herzberg y Macclelland 

indican: para la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa 
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JE Construcciones Generales S.A, Lima tiene como tipo de investigación 

cuantitativa, donde se aplicaron como instrumento el cuestionario a los sujetos de 

estudio que tiene el conocimiento de dicho problema, obteniendo como resultado 

un bajo nivel de rendimiento evitando el cumplimiento de las metas asignadas en la 

organización. Donde se logra señalar que la presente investigación, tiene como 

aporte el programa de incentivos que puede mejorar el rendimiento de los servidores 

de la Municipalidad, el cual posee un marco normativo, operatividad, los actores 

involucrados, los objetivos de los proyectos de inversión y las metas siendo una 

adecuada herramienta para un plan de trabajo (Rivera, 2015, p. 81).  

 

Variable 1: Procedimiento administrativo 

Evaluando la teoría de la presente investigación, se logra reconocer las 

diversas definiciones conceptuales sobre el procedimiento administrativo, donde 

uno de los representativos se encuentra Guzmán (2016), manifestando que “es 

aquel acto donde se realiza una seria de actividades que permite brindar un doble 

propósito a los administrados con la finalidad de salvaguardar el recurso del estado 

en primera instancia”. Esto quiere decir que es la realización oportuna del proceso 

en la entidad pública y segunda instancia es buscar siempre velar por los derechos 

e intereses de los servidores públicos (p.45). 

 

Según Guzmán (2019), tomando de referencia el Texto Único Ordenado de 

la Ley N°27444, más conocida como la Ley del Procedimiento Administrativo 

General, señala que es el conjunto de actos y diligencias tramitados en las 

entidades, con la finalidad del cumplimiento de objetivos propuestos resguardando 

sus resultados organizacionales, así como para que cuiden los intereses, 

obligaciones o derechos de los administrados (p.15).  

 

De igual manera, se logra reconocer que dentro del concepto de procedimiento 

administrativo existen diversos enfoques, entre ellos se encuentra a Velásquez 

(2007) con los siguientes: Enfoque de sistemas: Según Velásquez (2007) citando a 

Henry Fayol donde plantea en diversa entidad se busca el desarrollo oportuno de 
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las actividades determinando el proceso de planeación, organización, dirección o 

influencia y control, afirmando que este proceso ayudará al fácil cumplimiento de las 

tareas asignadas desarrollándolas de manera adecuada(p.3). 

 

Enfoque de contingencias: Se indica que este modelo permite prevenir 

riesgos a la organización, con la finalidad de poder cumplir las promesas de servicio 

evitando la insatisfacción de los usuarios con la institución. Por ello se debe plantear 

acciones correctivas ante algún evento que distorsione la continuidad del 

funcionamiento de las actividades (Velásquez, 2007, p.4). 

Es por ello, para evaluar la variable en estudio se plantea utilizar la teoría  

dimensiones de evaluación del procedimiento administrativo. 

 No obstante, según la Ley N°27444 - Ley del Procedimiento Administrativo General 

señala tener las siguientes dimensiones de análisis para identificar si se está 

desarrollando de manera adecuada en cualquier institución pública, exponiendo ser: 

Figura 1.  
Dimensiones del procedimiento administrativo 

 

Fuente: Guzmán (2019) 

Entre ella para mayor entendimiento de las dimensiones propia del procedimiento 

administrativo se logra mencionar a detalle las siguientes:  

 

Dimensión 1.- Acto administrativo: son los procedimientos que se realizan 

dentro de una municipalidad, con el objetivo de gestionar las actividades de manera 

adecuada, considerando las normativas que implique cada una de las acciones 

propuestas (Guzmán, 2019). 

 

Dimensión 2.- Derechos de los administrados: Según el Artículo 64 de la Ley 

N°27444 expone que son los siguientes:  

Acto administrativo
Derechos de los 
administrados

Competencia 
administrativa
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Trato de igualdad: Se menciona que durante todo el proceso los servidores 

públicos deben ser tratados con respeto y sin desigualdad buscando el trato parcial 

de todo aquel que requiera apoyo o interviniente. 

Acceso a la información: Se indica que es cuando el servidor requiere 

acceder a una información interviniente de los procedimientos administrativos, la 

cual se requiere la facilidad y transparencia para un adecuado trabajo y el 

cumplimiento de la tarea asignada. 

Beneficios de crecimiento: se logra mencionar que la institución siempre 

busca como incentivar el cumplimiento de los colaboradores, es por ello que a través 

del interés y apoyo resguarda la permanencia, así como escalar para poder 

desarrollarse de manera responsable en las entidades (Guzmán, 2019, p.22) 

 

Dimensión 3.- Competencia administrativa: En el Artículo 70.- Fuente de 

competencia administrativa 70.1. Se refiere por competencia a las facultades que 

están regidas en las leyes, donde expresa cuáles son sus funciones y delimitaciones 

de estas para evitar posibles riesgos y sanciones a largo tiempo. 

 

Donde, se logra mencionar que toda entidad es competente para realizar las 

tareas materiales internas necesarias para el eficiente cumplimiento de su misión y 

objetivos, así como para la distribución de las asignaciones que se encuentren 

comprendidas dentro de su competencia, entre los indicadores que permite percibir 

el comportamiento de la competencia administrativa se atribuye a las siguiente:  

 

Ejercicio de la competencia: se puede afirmar que, es una obligación directa 

del órgano administrativo que la tenga atribuida como propia, es decir son aquellas 

atribuciones que la entidad designa al servidor público sin vulnerar la ley que la 

precede. 

Delegación de competencia: esto ocurre cuando el responsable de un área 

delega funciones de acuerdo a su poder o competencia que le otorga la institución 

donde desarrolla sus funciones, es por ello se manifiesta que se puede realizar en 

los diversos aspectos como es la parte económica, social y territorial. 
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Deberes de competencia: es cuando la institución reconoce las obligaciones 

que el servidor tiene de acuerdo a ley, donde busca el cumplimiento de cada uno 

de estos durante todo el procedimiento administrativo con la finalidad de lograr lo 

planificado en el determinado período de tiempo (Ministerio de Justicia de Derechos 

humanos, 2019, p.24). 

 

Variable 2: Rendimiento laboral 

 

Así mismo, para definir la otra variable de investigación como es el 

rendimiento laboral, se logra identificar que es el resultado de las actividades 

realizadas por los colaboradores en un determinado de tiempo, con la finalidad de 

responder a las funciones planteadas (Robbins & Judge, 2013). 

Para poder continuar con el análisis de la investigación, se logra reconocer la 

conceptualización de la segunda variable, donde se indica que según la 

Organización Internacional de Trabajo (2016), “es el resultado entre lo producido y 

empleado” es decir cuál del total de la actividad programada el colaborador cumplió 

y que cantidad de materia utilizó para realizarla buscando un equilibrio 

organizacional (p.14). 

 

Donde, Robbins & Judge (2013) tiene una base de fundamentación, debido 

que toma de referencia una de las teorías humanistas llamadas la teoría X e Y de 

McGrego, menciona que la teoría X señala que el colaborador siempre adopta el 

trabajo como un mecanismo de defensa para cubrir una necesidad, que al realizar 

un mayor esfuerzo permite tener un premio u recompensa. La teoría Y que va más 

allá del criterio de responsabilidad y madurez, sino que busca un crecimiento 

personal y profesional a través de la autorrealización para expresar ayudando a 

estimular su propio potencial.  
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Es por ello, que el autor señala tener las siguientes dimensiones para poder 

medir el rendimiento de los colaboradores de la institución, exponiendo ser las que 

se muestran en la figura: 

 

Figura 2.  

Dimensiones del rendimiento laboral 

 

Fuente: Robbins & Judge (2013) 

Para mayor entendimiento se logra detallar cada una de las características de las 

dimensiones: 

Dimensión 1.- Eficacia y eficiencia: Este indicador permite reconocer cómo es el 

trabajo que realizan los colaboradores, es decir si cumplen con los requerimientos 

solicitados empleando la cantidad oportuna de recursos y en el tiempo establecido 

(Robbins & Judge, 2013, p.15) 

Dimensión 2.- Motivación: al poder analizar cómo se encuentra la motivación del 

colaborador, se logra reconocer cuan identificados se encuentran los colaboradores 

con la institución al momento de realizar sus actividades (Robbins & Judge, 2013, 

p.16) 

Dimensión 3.- Evaluación: es la forma de evaluar cómo están realizando sus 

actividades los colaboradores en la institución, es decir diagnosticar el estado actual 

y si se lograron cumplir con el plan de trabajo establecido (Robbins & Judge, 2013, 

p.16). 

 

Proceso de evaluación del rendimiento  

Se logra reconocer que para poder evaluar el rendimiento laboral se tiene 

una serie de pasos que permiten observar cómo es el desempeño de los 

colaboradores en la organización, entre ellas se encuentra el siguiente proceso: 

 

Eficacia y 
eficiencia

Motivación Evaluación
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Figura 3.  

Proceso de evaluación del rendimiento 

 

Fuente: Organización internacional de trabajo (2016, p.14) 

 
 

Entre el proceso de evaluación se logra afirmar lo siguiente:  

Informes del rendimiento: esto ocurre cuando en un lapso de tiempo, el 

responsable de la administración del área hace un reporte de cómo se encuentra el 

trabajo de los colaboradores, donde a veces puede ser un poco ambiguo debido 

que algunos consideran las referencias de otros colaboradores (Organización 

internacional de trabajo, 2016, p.14). 

Modelo de valoración de mérito: tiene como objetivo que los reportes 

realizados sean menos ambiguos y así buscar datos más relevantes debido que se 

emplean diversos sistemas de evaluación, entre ellos los siguientes mecanismos: 

Escalas de valoración: es la forma como mide el estado de la variable de 

estudio, es decir la percepción del jefe responsable de la institución creando 

indicadores de evaluación para valorar el esfuerzo realizado.  

Gestión de objetivos: es cuando se planifica las tareas asignadas para el 

cumplimiento de un solo objetivo, a través del uso adecuado de los recursos y 

puedan facilitar el cumplimiento de las actividades (Organización internacional de 

trabajo, 2016, p.16). 

 

 

 

 

 

Informes del 
rendimiento

Modelo de 
valoración de 

mérito

Gestión de 
objetivos
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III. METODOLOGÍA  
 

3.1 Tipo y diseño de investigación  

La investigación planteada es de tipo básica debido que se analizaron las 

diversas teorías y metodologías sobre el procedimiento administrativo y rendimiento 

laboral que sirven como base para la propuesta. 
 

El nivel de investigación es de tipo descriptivo – correlacional debido que en 

el estudio se detalló el comportamiento de las dimensiones planteadas sobre el 

procedimiento administrativo y el rendimiento laboral, siendo de gran relevancia 

para tomar como base a futuras investigaciones o planteamiento de propuestas en 

la Municipalidad Provincial de Chiclayo.  

 

 Diseño de investigación 

El diseño que se utilizó fue no experimental – transversal debido que se 

realizó el estudio sin manipular el estado de las variables (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014). Así mismo, en la investigación se buscó correlacionar las dos 

variables seleccionadas para encontrar su nivel de relación. 

 

 

                                      𝑉1 

 

M   

                               

   𝑉2 

 

 

M: Muestra  

𝑉1: Procedimiento administrativo  

𝑉2: Rendimiento de los colaboradores 

 

3.2. Variables y operacionalización 

En la presente investigación se identifica las siguientes variables:  

    

r 
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   Variable 1:  El procedimiento administrativo 

Es el conjunto de actos y diligencias tramitados en las entidades con la 

finalidad del cumplimiento de objetivos propuestos resguardando sus resultados 

organizacionales, así como para que cuiden los intereses, obligaciones o derechos 

de los administrados (Guzmán, 2019). 

Dimensiones: Acto administrativo, derechos de los administrados, y 

competencia administrativa. 

Indicadores: Requisitos, motivación del acto administrativo, y nulidad de los 

actos administrativos. 

Escala: Ordinal mediante Likert (Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y 

siempre) 

      Variable 2: Rendimiento laboral 

Es el resultado de las actividades realizadas por los colaboradores en un 

determinado tiempo, con la finalidad de responder a las funciones planteadas 

(Robbins & Judge, 2013). 

Dimensiones: Eficacia y eficiencia, motivación y evaluación. 

Indicadores: Eficiencia en el uso de recursos, eficacia en los resultados, trabajo en 

equipo, creatividad, dedicación al trabajo, comunicación en el ambiente laboral y toma de 

decisiones. 

 Escala: Ordinal mediante Likert (Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y 

siempre) 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 

La población estuvo integrada por los colaboradores de la Gerencia de 

Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Chiclayo para una 

mayor facilidad de estudio, siendo un total de 25 colaboradores del área. 

El criterio de inclusión que se utilizó es por la edad seleccionada como rango 

entre los 18 a 60 años, además aquellos colaboradores que son parte del área de 

Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. 
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El criterio de exclusión es por la edad, así mismo, a los colaboradores que no 

sean parte del área de Gerencia de Administración y Finanzas de la Municipalidad 

Provincial de Chiclayo. 

Asimismo, el muestreo que se utilizó fue no probabilístico, criterial intencional 

debido a la decisión del investigador, logrando determinar ser sujeto de estudio a 

los colaboradores del área de la Gerencia de Administración y Finanzas. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica empleada es la encuesta: esta permitió recopilar información en 

expresiones numéricas, es decir datos porcentuales sobre la percepción de los 

sujetos de estudio como es el caso de los servidores pertenecientes a la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo (Hurtado, 2014, p.446). 

Se pudo señalar, que el instrumento utilizado en la investigación es el 

cuestionario, que estuvo conformado por preguntas cerradas, donde se empleó 

como respuestas Likert que permitió evaluar la percepción de los colaboradores de 

la Municipalidad Provincial de Chiclayo. Con la finalidad de obtener datos que, a 

través de las herramientas estadísticas, se pudo determinar la relación de las 

variables de estudio (Bernal, 2010, p.145). 

 

3.5  Procedimientos 

En el procedimiento de recolección de información se pretendió realizar un 

método claro y entendible, es por eso de gran importancia la planificación, donde 

se detalló cada uno de los pasos que se consideraron antes de aplicar algún 

instrumento. Donde para el adecuado procedimiento se elaboró el instrumento 

como primer punto, seguido de una validación por especialistas en temas de manejo 

de gestión pública y en temas de procedimientos administrativos que ayudó a 

reconocer si el instrumento que se aplicó cuenta con las características necesarias 

para poder recopilar información idónea a la investigación (Hernández, Fernández 

y Baptista, 2014, p.204). 
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3.6 Método de análisis de datos 

 

Para el análisis de datos se utilizó la herramienta estadística del SPSS donde 

ayudó al ordenamiento de los datos para la agrupación de la información, 

elaboración de las tablas y figuras que sirvieron en el análisis de los resultados. 

Además, esta herramienta ayudó a identificar el nivel de confiabilidad de la 

información y la correlación de las variables de estudio (Hurtado, 2014, p.355). 

 

3.7 Aspectos éticos 

Se empleó como siguientes aspectos éticos: Criterio de confiabilidad, es 

importante debido que permitió expresar que la información recopilada fue oportuna, 

por ello se utilizaron herramientas que ayudaron a validar la consistencia interna de 

los instrumentos (Hurtado, 2014, p.357). Asimismo, otros de los criterios empleados 

es el respeto, esto ocurrió cuando se aplicaron los instrumentos donde se brindó un 

trato adecuado a los colaboradores, respetando su posición y/o forma de pensar, 

sin distinción alguna por el cargo que ocupan dentro de la institución de análisis.  

 Criterio de veracidad, es cuando se expuso la información obtenida en la 

ejecución de los instrumentos de manera objetiva, es decir sin alterar o cambiar la 

realidad encontrada en la institución de análisis. 
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IV. RESULTADOS 

Para poder responder a los objetivos propuestos, se tomaron como base los 

resultados de la aplicación de los instrumentos planteados. Identificando que es una 

información oportuna, determinando su confiabilidad, donde se obtuvo lo siguiente: 

 

a. Analizando la situación actual sobre el proceso administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Chiclayo 

 

Figura 4.  

Nivel de procedimiento administrativo 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la figura 4 se observa que el 48% de los encuestados señala que existe 

un nivel bajo en el procedimiento administrativo; un 32% respondió que existe un 

nivel medio y, un 20% respondió que es alto.  De lo que se interpreta que en la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo existen deficiencias al momento de distribuir 

de manera adecuada las tareas, así como, se muestra el desconocimiento parcial 

del desarrollo oportuno de cada uno de los procesos establecidos en el área de 

administración y finanzas generando la prolongación de algún entregable solicitado. 

 

 

 

48.0

32.0

20.0

BAJO MEDIO ALTO

NIVEL DE PROCEDIMIENTO 
ADMINISTRATIVO
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b. Identificando el rendimiento laboral en Municipalidad Provincial de Chiclayo 

 

Figura 5.  

Nivel del rendimiento laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se reconoce tener como nivel de rendimiento laboral bajo representado por 

un 48% debido a la ausencia de herramientas y estrategias que emplea la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo para que sus servidores públicos permitan 

mejorar la realización adecuada de sus funciones. 

 

c. Precisando la relación entre el proceso administrativo y el rendimiento laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo 

 

Análisis correlacional de las variables 

PRUEBA DE HIPÓTESIS 

Hipótesis general 

H0: El rendimiento laboral influye de manera negativa en el proceso 

administrativo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. 

H1: El rendimiento laboral influye de manera positiva en el proceso 

administrativo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.  

Nivel de significancia: 

α = 0,05 (5%) 

48.0
40.0

12.0

BAJO MEDIO ALTO

RENDIMIENTO LABORAL
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Cálculo estadístico: 

Tabla 1.  

Relación entre el procedimiento administrativo y el rendimiento laboral  

 

PROCEDIMIENTO 
ADMINISTRATIVO 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

Rho 
de 
Spearman 

PROCEDIMIENTO 
ADMINISTRATIVO 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,524** 

Sig. (bilateral) . ,007 

N 25 25 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

,524** 1,000 

Sig. (bilateral) ,007 . 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 1, se observa que el nivel de significancia hallado es equivalente 

a 0,007 es menor a 0,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la del 

investigador, concluyendo que existe relación positiva entre el procedimiento 

administrativo y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Chiclayo, esto se evidencia por el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0.524. Lo que quiere decir que, mientras mayor sea el rendimiento 

laboral de los colaboradores, tendrán una mejor percepción con respecto a los 

procedimientos administrativos. 
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Tabla 2.  

Relación entre la dimensión eficacia y eficiencia y el procedimiento 

administrativo 

 

PROCEDI
MIENTO 
ADMINISTRATIVO 

EFICA
CIA Y 
EFICIENCIA 

Rho 
de 
Spearman 

PROCEDIMIENT
O ADMINISTRATIVO 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,550*

* 

Sig. (bilateral) . ,004 

N 25 25 

EFICACIA Y 
EFICIENCIA 

Coeficiente de 
correlación 

,550** 1,000 

Sig. (bilateral) ,004 . 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 2, se observa que el nivel de significancia hallado es equivalente 

a 0,004 que es menor a 0,05; por esta razón, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la del investigador, concluyendo que existe relación positiva entre la 

dimensión eficacia y eficiencia del rendimiento laboral y el procedimiento 

administrativo en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, esto 

se demuestra por el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.550. Lo que 

quiere decir que, mientras más eficaz y eficiente sea el rendimiento laboral de los 

colaboradores, tendrán una mejor percepción con respecto a los procedimientos 

administrativos. 

Tabla 3.  

Relación entre la dimensión motivación y el procedimiento administrativo  

 

PROCEDIM
IENTO 
ADMINISTRATIVO 

MOTI
VACIÓN 

Rho 
de Spearman 

PROCEDIMIENTO 
ADMINISTRATIVO 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,726** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 25 25 

MOTIVACIÓN Coeficiente de 
correlación 

,726** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 

(bilateral). 
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En la tabla 3 se observa que el nivel de significancia hallado es equivalente 

a 0,000 que es menor a 0,05; debido a esto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la del investigador, concluyendo que existe relación positiva entre la dimensión 

motivación del rendimiento laboral y el procedimiento administrativo en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, esto se evidencia por el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.726. Lo que quiere decir que, 

mientras más motivados se sientan los colaboradores, tendrán una mejor 

percepción con respecto a los procedimientos administrativos. 

 

Hipótesis específica  

H0: La dimensión evaluación influye de manera negativa en el proceso 

administrativo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo. 

H1: La dimensión evaluación influye de manera positiva en el proceso 

administrativo de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo.  

Nivel de significancia: 

α = 0,05 (5%) 

Cálculo estadístico: 

Tabla 4.  

Relación entre la dimensión evaluación y el procedimiento administrativo  

 

PROCEDI
MIENTO 
ADMINISTRATIVO 

EVAL
UACIÓN 

Rho 
de 
Spearman 

PROCEDIMIENTO 
ADMINISTRATIVO 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,578** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 25 25 

EVALUACIÓN Coeficiente de 
correlación 

,578** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 4 se observa que el nivel de significancia hallado es equivalente 

a 0,002 que es menor a 0,05; en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la del investigador, concluyendo que existe relación positiva entre la 

dimensión evaluación del rendimiento laboral y el procedimiento administrativo en 

los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, esto se evidencia por 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0,578. Lo que quiere decir que, 

mientras más se evalúe el rendimiento laboral de los colaboradores, tendrán una 

mejor percepción con respecto a los procedimientos administrativos. 
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V. DISCUSIÓN  

Se realizó la siguiente discusión de los resultados:  

 

Analizando la situación actual sobre el proceso administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, se reconoce tener un nivel bajo representado 

por un 48%, esto se debe porque no cuenta con un procedimiento establecido para 

poder gestionar las funciones a los colaboradores; así mismo en los procesos 

internos en el área de administración y finanzas; desconocen sobre el total del 

proceso que expone la Ley N°27444, lo que evita el adecuado desarrollo de sus 

funciones debido que no cumplen con los requerimientos establecido. 

 

Donde, se coincide con la posición de Rosero, Reinoso & Flores (2019) al 

mencionar que el jefe no distribuye de manera adecuada para el cumplimiento de 

las funciones es produce descoordinación entre las áreas de la institución evitando 

el cumplimiento de los objetivos planteados, teniendo una similitud con la situación 

actual de la Municipalidad de estudio. 

 

Por otro lado, Reategui (2017) se acepta la posición del autor al mencionar 

que no se tiene un adecuado proceso administrativo por no tener establecidos sus 

funciones y cada una de las tareas, esto también es coincidente con una de las 

variables al identificar que por la ausencia de planificación de actividades puede 

generar retrasos en el cumplimiento de entregables, coincidiendo con algunos 

problemas existentes. 

 

Identificación el rendimiento laboral en la Municipalidad Provincial de 

Chiclayo, se afirma tener un nivel de rendimiento laboral bajo siendo representado 

por un 48%, esto ocurre debido que no cuentan con aspectos de motivación entre 

ellos porque se presenta la ausencia de incentivos por sus resultados obtenidos. 

 

También, se coincide con el análisis situacional de Peña & Arboleda (2019) 

al indicar tener un nivel bajo de rendimiento laboral, esto porque se muestra la 
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ausencia de motivación para la realización de las actividades. Asimismo, se acepta 

al decir que se tiene un rendimiento deficiente de motivación debido a los escasos 

incentivos económicos. 

 

Asimismo, se acepta la posición de Herrera (2016) porque ser similar su 

estado de la variable dependiente, al también obtener un rendimiento laboral, 

indicando un bajo nivel debido a la carga laboral que se presente en la municipalidad 

y por la ausencia de control de las actividades. 

 

También, se está de acuerdo con Rosero, Reinoso & flores (2019) al 

identificar que una de las principales causas es el estrés laboral esto por la carga 

laboral que evita el desarrollo adecuado de sus funciones; así como por la ausencia 

de estrategias como es el caso de liderazgo y capacidad de organización que 

permita obtener mejores resultados. 

 

Además, se concuerda con la posición de Juyumaya (2018) al indicar que 

una de las razones porque se genera un bajo rendimiento es por la ausencia del 

uso de herramientas que permita facilitar el desarrollo del trabajo de los 

colaboradores de la institución. 

 

Sin embargo, se rechaza la posición de Gonzáles, Peña y Arboleda (2019) 

porque afirman que el bajo rendimiento laboral es producto de un factor conductual, 

manifestando que es un indicador muy subjetivo y no se relaciona con los resultados 

de la investigación. 

 

Otras de las posiciones con las que no se concuerda es según Garnica 

(2018) donde indica que uno de los indicadores intervinientes porque se produce un 

bajo rendimiento laboral es la ausencia de motivación, indicando que es diferente 

realidad al de la investigación realizada, porque se considera otra forma de calcular 

el estado de la presente variable. 
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También, no se concuerda con la investigación de Herrera (2016) al señalar 

que una de las razones por tener un bajo rendimiento laboral, es porque los 

colaboradores de la institución no tienen una adecuada inteligencia emocional, lo 

que conlleva un inapropiado manejo de la carga laboral, siendo diferente forma de 

evaluación de la variable de estudio. 

 

Precisando la relación entre el proceso administrativo y el rendimiento laboral 

de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, se logró tener una 

relación positiva entre el procedimiento administrativo y el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, esto se evidencia que 

analizando el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.524 se afirma, 

mientras mayor sea el rendimiento laboral de los trabajadores, tendrán una mejor 

percepción con respecto a los procedimientos administrativos. 

 

Discutiendo el presente objetivo, se coincide con Juyumaya (2018) al afirmar 

que existe una relación fuerte debido que es similar al decir que existe una relación 

positiva como es el caso de la investigación propuesta.  

 

Asimismo, se concuerda con la posición de Gonzales y Cruz (2018) al indicar 

que el rendimiento laboral tiene una relación positiva y significativa con la variable, 

debido que uno de las principales causas influentes es la asignación de funciones. 

 

Además, se afirma coincidir con Reategui (2017) con el resultado de su 

análisis correlacional al indicar que si existe una relación entre la variable 

procedimiento administrativo y el rendimiento laboral. 

 

Sin embargo, se discrepa la posición de Herrera (2016) al mencionar que 

existe una relación significativa con mayor incidencia en el indicador inteligencia 

emocional, debido que tiene diversa forma de evaluación. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

1. Según la aplicación de los resultados para medir el estado de la variable, se 

identificó la existencia de un nivel bajo en el procedimiento administrativo en 

la Municipalidad Provincial de Chiclayo. 

 

2. Se identificó que del total de colaboradores encuestados manifiestan tener 

un nivel bajo de rendimiento laboral en Municipalidad Provincial de Chiclayo 

siendo representado por un 48%. 

 

3. Se concluye que, si existe una relación positiva entre el proceso 

administrativo y el rendimiento laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo, esto se evidencia por el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman de 0.524. Lo que quiere decir que, mientras 

mayor sea el rendimiento laboral de los trabajadores, tendrán una mejor 

percepción con respecto a los procedimientos administrativos.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 

 

VII. RECOMENDACIONES 

 

Se sugiere al alcalde de la Municipalidad Provincial de Chiclayo mejorar el 

rendimiento laboral de sus colaboradores, brindando herramientas de apoyo donde 

permita evaluar el estado actual del área y el desempeño de los mismos. 

 

Se sugiere al Gerente Municipal de la Municipalidad Provincial de Chiclayo 

fomentar la creatividad y la motivación en cada uno de sus colaboradores del área 

para que estos puedan cumplir con sus funciones en condiciones óptimas. 

 

Se recomienda al Gerente de Administración y Finanzas a tener un filtro 

adecuado para seleccionar al personal y este sea correctamente calificado y así 

desempeñar las funciones encomendadas. 
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ANEXOS 

Anexo 1:  Matriz de Operacionalización de variables 

 

Variables D. Conceptual D. Operacional Dimensiones Indicadores Escala 

 

 

      Variable 1:  

El 

procedimiento 

administrativo 

 

Es el conjunto de 

actos y diligencias 

tramitados en las 

entidades con el 

objetivo del 

cumplimiento de 

objetivos 

propuesta 

resguardando sus 

resultados 

organizacionales, 

así como para que 

cuiden los 

intereses, 

obligaciones o 

derechos de los 

administrados 

(Guzmán, 2019). 

Se puede 

indicar que 

aquel conjunto 

de pasos que 

se requieren 

cumplir para el 

adecuado 

desarrollo de 

las actividades 

administrativas 

de la 

organización. 

Acto 

administrativo 

        Requisitos Ordinal 

Motivación del acto 

administrativo 

Nulidad de los actos 

administrativos 

Derechos de 

los 

administrados 

Trato de igualdad 

Acceso a la 

información 

Beneficios de 

crecimiento 

Competencia 

administrativa 

Ejercicio de la 

competencia 

Variable 2: 
Rendimiento 
laboral 
 

Es el resultado de 

las actividades 

realizadas por los 

colaboradores en 

un determinado de 

tiempo, con la 

finalidad de 

responder a las 

funciones 

planteadas 

Es aquel 

calificativo u 

resultado de un 

conjunto de 

trabajo 

realizado por 

los 

colaboradores 

en un tiempo 

determinado de 

Eficacia y 

eficiencia 

-Eficiencia en el uso 
de recursos 

Ordinal 

-Eficacia en los 
resultados  

-Trabajo en equipo,  

-Creatividad 

-Dedicación al trabajo  
 

-Comunicación en el 
ambiente laboral  

-Toma de decisiones 

Motivación -Necesidades 
laborales  
 

-Mejoras laborales  



 

 

(Robbins & Judge, 

2013). 

acuerdo al total 

de actividades 

programadas. 

 
-Compromiso 
institucional  

-Metas previstas por 

la organización  

 
-Incentivos laborales,  

-Resultados 

-Salarios  

-Cumplimiento de 

responsabilidades 

 

 

 

 

 

Evaluación 

-Conocimiento de 
acciones de 
evaluación 
 

-Involucramiento en la 
labor que realizan  

-Medición de mejoras 

-Retroalimentación 
laboral 

-Supervisión al 
personal  

-Competencia del 
personal actitud 

 
-Ética profesional  

 
-Calificación al 

personal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

ENCUESTA SOBRE EL RENDIMIENTO LABORAL 

La presente encuesta tiene como objetivo identificar el comportamiento de la 

variable rendimiento laboral en la Municipalidad de Chiclayo. (Yallercco & Umire, 

2019) 

Indicaciones: Usted, deberá marcar la alternativa de acuerdo a las siguientes 

escalas que considere adecuada a cada enunciado mencionando que no hay 

respuesta buena y mala, siendo los resultados con gran confidencialidad y de 

manera anónima. 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces  

4 Casi siempre 

5 Siempre 

 

DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 1 2 3 4 5 

Eficacia y 

eficiencia -Eficiencia en el 
uso de recursos 

1. Considera que sus compañeros 
utilizan de manera adecuada los 
recursos en el desarrollo de sus 

funciones. 

     

-Eficacia en los 
resultados  

2. Considera que sus compañeros 
de trabajo cumplen con el total 
de las actividades asignadas. 

     

-Trabajo en equipo,  

3. Usted, realiza un trabajo en 
equipo en las actividades 
asignadas 

     

-Creatividad 
4. Sus compañeros realizan 

funciones de una forma original. 
     

-Dedicación al 
trabajo  
 

5. Usted, realiza en su trabajo el 
cumplimiento del total de 
actividades asignadas superior a 

los solicitado. 

     

-Comunicación en 
el ambiente laboral  

6. Considera que entre los 
compañeros de trabajo existe 
una adecuada comunicación. 

     



 

 

-Toma de 

decisiones 

7. Usted, toma decisiones 

oportunas en situaciones 

difíciles. 

     

Motivación 
-Necesidades 
laborales  
 

8. Usted, considera que la 
institución cumple con sus 
expectativas y condiciones 

laborales. 

     

-Mejoras laborales  

9. Usted, considera que la 
instituciones busca mejorar las 
condiciones de trabajo 

     

 
-Compromiso 
institucional  

10. Usted, cumple con el total de sus 
trabajos asignados. 

     

-Metas previstas 

por la organización  

11. Sus compañeros de trabajo 

cumplen funciones en el tiempo 

establecido. 

     

 
-Incentivos 
laborales,  

12. Usted, considera que la 
institución brinda incentivos 

laborales. 

     

-Resultados 

13. Usted, considera que el área 

cumple con las resultados 

estimados. 

     

-Salarios  

14. Usted, está de acuerdo con los 

salarios asignados a cada 

servidor público. 

     

-Cumplimiento de 

responsabilidades 

15. Usted, considera haber cumplido 

con los trabajos asignados en el 

tiempo establecido 

     

 

 

 

 

 

Evaluación 

-Conocimiento de 
acciones de 
evaluación 
 

16. Usted, considera que sus 
compañeros de trabajo cumplen 
con los conocimientos 
necesarios para atender 
cualquier conflicto dentro de 
área. 

     

-Involucramiento en 
la labor que 
realizan  

17. Usted, considera que sus 
compañeros se sienten 
involucrados en sus funciones 
de manera adecuada. 

     

-Medición de 

mejoras 

18. Usted, cree que la institución 

hace una adecuada medición de 

sus mejoras. 

     



 

 

-Supervisión al 
personal  

19. Usted, está de acuerdo con la 
forma en que supervisan al 
personal del área. 

     

-Competencia del 
personal actitud 

20. Usted, considera que sus 
compañeros tienen una 
adecuada actitud al momento de 

desarrollar sus funciones. 

     

 
-Ética profesional  

21. Usted, considera que el equipo 
de trabajo hace uso de los 
valores en las diversas 
situaciones que se presentan. 

     

Calificación al 

personal 

22. Usted, considera el personal del 
área está calificado para las 
funciones que realiza 

actualmente. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ENCUESTA SOBRE PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO 

La presente encuesta tiene como objetivo diagnosticar como se encuentra el 

procedimiento administrativo de la Municipalidad de Chiclayo, teniendo como uso 

académico. 

Indicaciones: Usted, deberá marcar la alternativa de acuerdo a las siguientes 

escalas que considere adecuada a cada enunciado mencionando que no hay 

respuesta buena y mala, siendo los resultados con gran confidencialidad y de 

manera anónima. 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces  

4 Casi siempre 

5 Siempre 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 1 2 3 4 5 

Acto 

administrativo 

        Requisitos 1. Usted, considera 

cumplir con el total de 

requerimientos en el 

tiempo establecido. 

     

Motivación del 

acto 

administrativo 

2. Usted, conoce los 

beneficios del acto 

administrativo. 

     

Nulidad de los 

actos 

administrativos 

3. Usted, considera que 

se cumple con el 

proceso adecuado en 

la nulidad de los actos 

administrativos. 

     

Derechos de 

los 

administrados 

Trato de 

igualdad 

4. Usted, considera que 

se brinda un trato 

igualitario para 

cualquier usuario y 

entre los servidores 

públicos. 

     



 

 

Acceso a la 

información 

5. Usted, cuenta con la 

información necesaria 

para el desarrollo total 

de sus actividades. 

 

     

6. La Municipalidad 

brinda acceso a la 

información que 

permite cumplir con 

sus actividades 

     

Beneficios de 

crecimiento 

7. Usted considera el 

adecuado 

procedimiento permite 

el crecimiento 

institucional. 

     

8. Usted, considera que 

la realización 

adecuada del 

procedimiento 

administrativo permite 

mejorar sus funciones 

de la municipalidad.  

                                              

     

Competencia 

administrativa 

Ejercicio de la 

competencia 

9. Usted, considera que 

el responsable del área 

tiene conocimientos 

oportunos para un 

eficiente proceso 

administrativo. 

     

10. Usted, considera que 

la municipalidad toma 

en cuenta las normas 

impuestas en el 

desarrollo oportuno del 

procedimiento 

administrativo. 

     

 

 

 



 

 

Anexo 3: Validez y confiabilidad de instrumentos de recolección de 

datos 

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS  

I. DATOS INFORMATIVOS: 

1.1. Apellidos y nombres del experto: Irigoín Mendoza, Edelmina 

1.2. Grado académico que ostenta   : Magister en administración de educación. 

1.3. Institución donde trabaja            : I.E. 16194- Bagua. 

1.4. Experiencia laboral (años)         : 09 

1.5. Título de la tesis                          : Procedimiento administrativo y el rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Municipalidad Provincial de Chiclayo 

1.6. Nombre del autor de la tesis    : Namihas Jáuregui, Enith Carolina 

1.7. Nombre del instrumento a validar: Cuestionario 

II. ASPECTOS A VALIDAR: 

 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  

 

Brindar inducción a la muestra de estudio de lo que se tiene pensado realizar 

IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN:                             Lugar y fecha: Chiclayo 26 de junio del 2020 
 

 

 

965 



 

 

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

I. DATOS INFORMATIVOS: 

1.1. Apellidos y nombres del experto: Cárdenas del Águila, Edward 

1.2. Grado académico que ostenta   : Maestro en Administración de Negocios. 

1.3. Institución donde trabaja            : Gobierno Regional de Lambayeque. 

1.4. Experiencia laboral (años)         : 35 

1.5. Título de la tesis                          : Procedimiento administrativo y el rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Municipalidad Provincial de Chiclayo 

1.6. Nombre del autor de la tesis    : Namihas Jáuregui, Enith Carolina 

1.7. Nombre del instrumento a validar: Cuestionario 

II. ASPECTOS A VALIDAR: 

 

III. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  

Listo para la aplicación 

IV. PROMEDIO DE VALORACIÓN:                             Lugar y fecha: Chiclayo 26 de junio del 2020 
 

 

 

 

     FIRMA DEL EXPERTO 

DNI: 16779036 

 

925 



 

 

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

V. DATOS INFORMATIVOS: 

1.8. Apellidos y nombres del experto: Mg. Diafanor Pérez Vega 

1.9. Grado académico que ostenta   : Magister en Gestión Pública 

1.10. Institución donde trabaja            : Jefe logístico en la MDJLO. 

1.11. Experiencia laboral (años)         : 09 

1.12. Título de la tesis                          : Procedimiento administrativo y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad Provincial de Chiclayo 

1.13. Nombre del autor de la tesis    : Namihas Jáuregui, Enith Carolina 

1.14. Nombre del instrumento a validar: Cuestionario 

VI. ASPECTOS A VALIDAR: 

CRITE

RIO 
INDICADORES 

DEFI

CIENTE 

 

 

BAJA 

 

 

REG

ULAR 

 

 

BUENA 

 

 

MUY 

BUENA 

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100 

1. 

CLARIDAD 

Está redactado (a) 

con lenguaje apropiado. 
    

            x    

2. 

OBJETIVIDAD 

Describe ideas 

relacionadas con la realidad a 

solucionar. 
    

              X  

3. 

ACTUALIZACIÓN 

Sustentado en 

aspectos teóricos científicos de 

actualidad. 
    

              X  

4. 

ORGANIZACIÓN 

El instrumento 

contiene organización lógica. 
    

              X  

5. 

SUFICIENCIA 

El instrumento 

contiene aspectos en cantidad y 

calidad. 
    

              x  

6. 

INTENCIONALIDAD 

Adecuado (a) para 

mejorar la gestión pública. 
    

               X 

7. 

CONSISTENCIA 

Basado (a) en 

aspectos teóricos científicos. 
    

               x 

8. 

COHERENCIA 

Entre las variables, 

indicadores y el instrumento. 
    

             x   

9. 

METODOLOGÍA 

El instrumento 

responde al propósito del 

diagnóstico  
    

             X   

10. 

PERTINENCIA 

Útil y adecuado (a) 

para la investigación 
    

             X   

TOTAL                 85 270 380 200 

VII. OPINIÓN DE APLICABILIDAD:  

Instrumentos operativos 

VIII. PROMEDIO DE VALORACIÓN:                             Lugar y fecha: Chiclayo 26 de junio del 2020 
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Prueba piloto: De la variable rendimiento laboral 

Para identificar la confiabilidad de las variables de estudio se realizará la 

prueba piloto del 10 encuestados siendo los servidores públicos de la municipalidad 

de Chiclayo, en la que se reconoce analizar 22 ítems de la variable 2 siendo esta la 

variable rendimiento laboral, donde según Hernández, Fernández y Baptista (2014) 

identifica que debe ser superior a 0.6 que refleja una magnitud de confiabilidad 

moderada, como se muestra en la siguiente figura:  

Tabla. Magnitud de la confiabilidad 

Rangos Magnitud 

0.81 a 1.00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 

Hernández, Fernández y Baptista (2014) 

Donde, se obtuvo el siguiente puntaje de 0.864 donde se manifiesta tener un 

nivel de magnitud alta de confiabilidad, esto permite proseguir la investigación:  

 

 

 

Estadísticas de 

fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.864 22 

 

Figura. Nivel de confiabilidad de la variable rendimiento laboral  

Fuente: SPSS  

 



 

 

Donde se muestra la siguiente base de datos, como se muestra a continuación

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Análisis de confiabilidad de la variable: Procedimiento administrativo 

 

Así mismo, se reconoce analizar la confiabilidad de la variable procedimiento 

administrativo donde al analizar el puntaje de confiabilidad se reconoce tener un alfa 

de 0.759 teniendo indicando una magnitud alta de confiabilidad. 

 

 

Resumen de procesamiento 

de casos 

 
N % 

C

asos 

Vá

lido 

1

0 

1

00.0 

Ex

cluidoa 

0 .0 

To

tal 

1

0 

1

00.0 

. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

.759 10 

 

Tabla. Confiabilidad de la variable 1 de procedimiento administrativo 

Fuente: Fuente: SPSS  

 

 

 

 

 

 

 



Donde se anexa la siguiente base de datos: 



 

 

Anexo 4: Matriz de consistencia 

For

mulación 

del 

problema 

Objetivos Hipó

tesis 

Variabl

es 

Dimensiones Meto

dología 

¿Existe 

relación 

entre el 

proceso 

administr

ativo y el 

rendimien

to laboral 

de los 

colaborad

ores de la 

Municipal

idad 

Provincial 

de 

Chiclayo, 

2020? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Objetivo 

general:  

 

determin

ar la relación 

entre proceso 

administrativo y 

rendimiento 

laboral de los 

colaboradores 

de la 

Municipalidad 

Provincial de 

Chiclayo. 

𝐻 1: 

El proceso 

administrat

ivo influye 

de manera 

positiva en 

el 

rendimient

o laboral 

de los 

colaborad

ores de la 

Municipali

dad 

Provincial 

de 

Chiclayo. 

𝐻 0: 

El proceso 

administrat

ivo influye 

de manera 

negativa 

en el 

rendimient

o laboral 

Variabl

e 

independiente: 

El proceso 

administrativo 

 

- Acto 
administrativo 

- Derechos de 
los 
administrados 

- Competencia 
administrativa 

 

Alles 

(2009) 

Objetivos 

específicos: 

a) 

diseñar los 

objetivos 

específicos: 

Identificar el 

nivel del 

proceso 

administrativo 

de los 

colaboradores 

en la 

 

Variabl

e dependiente: 

Rendimiento 

laboral 

 

 

 

 

- Eficacia y 
eficiencia 

- Motivación 
- Evaluación 

 

 

Chia

venato 

(2014) 



 

 

 

 

Municipalidad 

Provincial de 

Chiclayo. 

b) 

Identificar el 

nivel de 

rendimiento 

laboral en los 

colaboradores 

de la  

Municipalidad 

Provincial de 

Chiclayo. 

c) 

Precisar la 

relación entre el 

proceso 

administrativo y 

el rendimiento 

laboral de los 

colaboradores 

de la 

Municipalidad 

Provincial de 

Chiclayo. 

de los 

colaborad

ores de la 

Municipali

dad 

Provincial 

de 

Chiclayo. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Autorización del desarrollo de la investigación 

 

 

 



 

 

Anexo 6: Resultados 

 

 

Resultado  

- Nivel de Rendimiento laboral 

 

Tabla 
Nivel de rendimiento laboral 

NIVEL Frecuencia Porcentaje 

BAJO 12 48.0 

MEDIO 10 40.0 

ALTO 3 12.0 

Total 25 100.0 

       Fuente: SPSS Statitics 

 

-Procedimiento administrativo 

 

Tabla  
 Nivel de procedimiento laboral 

NIVEL Frecuencia Porcentaje 

BAJO 12 48.0 

MEDIO 8 32.0 

ALTO 5 20.0 

Total 25 100.0 

       Fuente: SPSS Statitics 

 

 

 

 

 

 

 

 




