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RESUMEN 

La presente investigación planteó como objetivo determinar la relación 

entre el proceso administrativo disciplinario y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022, fue un estudio no 

experimental, cuantitativo en su enfoque y correlacional. Se requirió de la 

colaboración de 260 trabajadores de dicha comuna, a estos se les aplicó dos 

cuestionarios para obtener los datos, como resultados, hasta un 67,3 % de los 

trabajadores encuestados manifestó que los procedimientos administrativos 

disciplinarios son regulares, asimismo, el 65 % de los encuestados manifestó 

que el desempeño laboral es regular. Se concluyó que entre las variables 

proceso administrativo disciplinario y desempeño laboral existe una correlación 

positiva y alta (0.930 según prueba Rho de Spearman). La Sig., que se obtuvo 

llegó a 0,000 (p < 0,05), la correlación resultó entonces muy significativa, se 

admitió la hipótesis que establece la correlación entre las variables. 

 
 

Palabras clave: Desempeño laboral, proceso administrativo disciplinario y 

potestad sancionadora. 
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ABSTRACT 

The objective of the present study was to determine the relationship between 

the disciplinary administrative process and work performance in the workers of 

the Provincial Municipality of Santa, 2022, was a nonexperimental, quantitative 

study in its approach and correlation. 260 workers from the commune were asked 

to help, and two questionnaires were applied to them to obtain the data, as a 

result, up to 67.3% of the workers surveyed said that disciplinary administrative 

procedures are regular, 65% of respondents also said that work performance is 

regular. It was concluded that between the variables disciplinary administrative 

process and work performance there is a positive and high correlation (0.930 

according to Spearman’s Rho test). The Sig., which was obtained reached 0,000 

(p < 0.05), the correlation was then very significant, the hypothesis establishing 

the correlation between the variables was admitted. 

 

Keywords: Labor performance, disciplinary administrative process and 

sanctioning power. 
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I. INTRODUCCIÓN  

 

Las instituciones públicas lidian con muchos problemas, uno de los más 

preocupantes en la agenda de los directivos lo ocupan las 

disconformidades con el desempeño laboral que en ocasiones llegan a 

verse involucrados en proceso administrativos disciplinarios. Lapuente & 

Van de Walle (2020) sostienen con preocupación que en las democracias 

occidentales se han tornado muy deficientes los sectores públicos (p. 463). 

 

Islam (2019) sostiene que el tema cobra relevancia dado que la gestión 

pública es una especialidad muy dinámica que requiere de procesos que 

fluyan a un ritmo de lo contrario habrá un perjuicio como se observa en 

países en desarrollo ya que se observan como consecuencia una estrecha 

comprensión del quehacer público, deficiencias y desorganización, exceso 

de burocracia, débil compromiso político, falta de transparencia y 

responsabilidad, inclusive el fracaso (p. 1). 

 

Para Jayarathna & Weerakkody (2014) hay una preocupación en torno 

al desempeño de los trabajadores, es por ello que se presta mucha 

atención al incremento del compromiso y la humanización en cada trabajo, 

inclusive dicha percepción hoy es más conocida por los gerentes (p. 163). 

Por su parte Sutton & Wigert (2019) sostienen que en la mayor parte de las 

organizaciones abordar el desempeño de los trabajadores es un tema un 

tanto incómodo para los empleados, apenas un 14% de estos accede de 

buen grado a ser evaluados, algunos creen que no hay objetividad, es por 

ello que solo el 22% de los trabajadores coincide en dar lo mejor de sí 

mismos para corresponder a sus incentivos y salarios (párr. 4). 

 

En el caso de Perú, Arévalo (2014) ha señalado que existe todo un 

marco legal para regular y cautelar la ética en el sector público, en particular 

para el régimen disciplinario cuando se trata de servidores públicos (p. 2), 

no obstante lo anterior, suelen verse casos en los que se incurre en faltas, 

las circunstancias son diversas y complejas, hasta no deseadas en 

ocasiones, ocurren en todas las instancias del estado. En Cajamarca, el 
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portal de Radio Programas del Perú (28 de noviembre del 2016) reportó el 

caso de Jaime Saldaña Santillán, policía municipal, sometido a un proceso 

administrativo disciplinario, ello tras conocerse la denuncia de una 

comerciante por agresión a la cabeza con un vaso (párr. 1). En Arequipa, 

el diario Correo (16 de mayo del 2019) informó que 173 trabajadores de la 

Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones enfrenten procesos 

administrativos disciplinarios debido a la afectación de los usuarios al 

atenderlos (párr. 1). 

 

Jara, et al. (2019) han advertido las deficiencias en el desempeño 

laboral debido precisamente a causas como la falta de visión, los 

imprevistos o urgencias, las agendas copadas, las múltiples ocupaciones, 

la ausencia de estrategias, las rígidas planificaciones, congestión de 

rutinas, etc. Ante lo anterior se han recomendado profundizar la gestión del 

talento para la mejora de la gestión pública (p. 3).  

 

En la Municipalidad Provincial del Santa, se evidencia una ausencia de 

conocimientos en torno a los procedimientos disciplinarios, esto ocurre 

dado que hay una rotación de funcionarios mediana, es allí en que la 

secretaria técnica ha de instruir a los funcionarios, sobre todo los nuevos, 

ello evitará cometer falencias al elaborarse los iniciales informes, así como 

retrasos en los plazos ya establecidos. Es necesario que la secretaria 

indague o investigue respecto a la falta para poder precalificar. En muchos 

casos existe un conflicto de intereses en razón a que la secretaria técnica, 

ostenta la condición de cargo de suma confianza, en ese sentido solo se 

aprueban amonestaciones apenas verbales sin generar precedentes, 

cuando necesariamente debió aplicarse al menos una amonestación 

escrita. De continuar la situación local descrita sobrevendrán más 

problemas (relaciones de conflicto interpersonal, además de mucha tensión 

entre gerencia y/o alcaldía con el sindicato edil, sin mencionar las crisis 

mediáticas al trascender los hechos a la opinión pública).  

 

Ante la realidad expuesta, se formuló la interrogante ¿Existe relación 

entre los procesos administrativos disciplinarios y el desempeño laboral en 
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los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022? La 

justificación comprendió lo conveniente del estudio para los directivos y 

funcionarios del sector estatal, sobre todo el caso de las comunas. El tema 

tiene mucha relevancia social precisamente para entender la urgente 

dinámica de la gestión pública, se necesita de todo el esfuerzo del personal 

con las menores interrupciones. El valor teórico comprendió los 

fundamentos científicos de ambas variables desde el enfoque funcionalista 

como factor clave para todo éxito, cabe precisar que no existen casi 

estudios como el planteado en el estudio presente. Gracias a las 

conclusiones a las que se llegó, pudo derivarse en pertinentes y adecuadas 

recomendaciones para la comuna provincial. Se anexan como legado 

académico dos cuestionarios disponibles (uno por variable) para futuras 

investigaciones. 

 

 Los objetivos fueron uno general Determinar la relación entre el 

proceso administrativo disciplinario y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022, los específicos 

siguieron así: Identificar la percepción del proceso administrativo 

disciplinario en los trabajadores de la MPDS, 2022, identificar la percepción 

del desempeño laboral en los trabajadores de la MPDS, 2022, describir la 

relación entre la Disposición al inicio del proceso administrativo y el 

desempeño laboral en los trabajadores de la MPDS, 2022, describir la 

relación entre la Convocatoria de las partes y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la MPDS, 2022, describir la relación entre el Ejercicio del 

proceso administrativo y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

MPDS, 2022, describir la relación entre la Deliberación y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la MPDS, 2022, identificar la relación entre 

la Potestad sancionadora y el desempeño laboral en los trabajadores de la 

MPDS, 2022. Como hipótesis se contempló la Hi: Existe relación entre el 

proceso administrativo disciplinario y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022, como Ho: No 

existe relación entre el proceso administrativo disciplinario y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En cuanto a antecedentes internacionales, en United States, Helfers, et 

al. (2020) establecieron como objetivo determinar cómo influye la equidad 

organizacional y las acciones disciplinarias en el desempeño general de la 

organización. Estudio de tipo cuantitativo, se siguió un diseño de sección 

transversal, utilizó como muestra a los servidores públicos de seguridad 

que fueron miembros de una asociación estatal de policías (n = 1080) en 

un estado del sur de los EE. UU. Se utilizó como instrumento un 

cuestionario, llegando a obtener como resultado que existe incapacidad de 

establecer una referencia causal del comportamiento, se desconocía si 

algún agente había sido sometido a un proceso de disciplina. La tasa de 

respuesta del 31% fue menor a lo deseado, ello indicó que la selección 

pudo incurrir en sesgos. Se concluyó que el rendimiento de los policías con 

la sociedad tiene muchos matices complejos que no se pueden determinar 

a ciencia cierta. El entorno es polémico porque entraña una intensa 

cobertura mediática negativa de encuentros trágicos de antes entre 

ciudadanos y policías (p. 12). 

 

Desde Pakistan, Muhanmad, et al. (2020) establecieron como objetivo 

evaluar las consecuencias de las prácticas administrativas en los 

desempeños laborales de los empleados en los países desarrollados, el 

informe fue no experimental y cuantitativo en su enfoque, se seleccionaron 

180 encuestados estratificada y aleatoriamente de seis universidades 

públicas. Los datos se recopilaron a través de un cuestionario con escala 

Likert de 5 puntos. El resultado mostró que hubo un efecto fuerte y positivo 

de las prácticas administrativas en el desempeño laboral de los empleados 

a nivel universitario. Se concluyó que la mayoría de los encuestados 

estaban satisfechos con respecto a las declaraciones de prácticas 

administrativas y desempeño laboral. Se descubrió que cada factor de las 

prácticas administrativas se asocia positivamente con todos los factores del 

desempeño laboral y las prácticas administrativas tienen un positivo efecto 

en los desempeños laborales de los empleados (p. 03). 
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En la Isla de Tanimbar, Kelibulin, et al. (2020) establecieron como 

objetivo analizar el efecto de la disciplina laboral sobre el desempeño de 

los empleados de la oficina de salud del distrito de las islas Tanimbar. Esta 

investigación fue cuantitativa y de diseño causal. Las muestras de este 

estudio fueron 61 funcionarios de la oficina de Salud de la Regencia de las 

islas mencionadas. La recopilación de datos se realizó mediante la 

observación, cuestionario y estudio de documentos. Los resultados 

mostraron el valor de P = 0,537 que significa que no hay influencia entre la 

disciplina laboral y el desempeño de los empleados del Distrito Oficina de 

Salud de las Islas Tanimbar y por ende se requiere disciplinar a los 

empleados mediante un mejor proceso de vigilancia. El estudio concluyó 

que no hubo influencia entre la disciplina laboral y el desempeño de los 

empleados en la Oficina de Salud de las Islas Tanimbar con el valor P = 

0,537 (p. 946). 

 

Desde Colombia, Rodríguez (2019) estableció el objetivo de analizar la 

importancia de establecer un Sistema de Evaluación de servidores 

vinculados en provisionalidad en el ayuntamiento de Gachancipá como una 

herramienta para gestionar el talento humano que permita evaluar sus 

desempeños. No se requirió experimentos, aunque si el análisis 

documental, como muestra utilizó a los trabajadores del área de la Alcaldía 

Municipal. Los resultados revelaron que los trabajadores tienen las 

competencias adecuadas para el cargo que están desempeñando, así 

mismo se puede confirmar que están cumpliendo perfectamente con sus 

oficios, lo cual hace que se cumpla la función edil de forma adecuada. Se 

concluyó que a través del proceso de evaluación del desempeño que se 

realiza actualmente en la referida comuna se puede determinar el 

cumplimiento a cabalidad de las funciones de los empleados (p. 55). 

 

En Indonesia, Simatupang & Saroyeni (2018) establecieron como 

objetivo establecer lo influyente de la disciplina, la motivación y el 

compromiso organizacional para el desempeño del personal del Rectorado 

de Cenderawasih. Esta investigación fue cualitativa y no experimental, 

empleó a 78 personas a quienes se les aplicó cuestionarios y entrevistas. 
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El resultado del análisis muestra que la disciplina posee un significativo y 

positivo efecto en el desempeño laboral de la Dirección General de 

Administración del Rectorado de la mencionada universidad. Se reveló en 

los resultados que la disciplina laboral tiene un efecto positivo y significativo 

en el desempeño de los empleados de la instancia de Cenderawasih 

referida. Se concluyó derivado de lo anterior que la creciente disciplina de 

trabajo de los colaboradores podrá mejorar el desempeño de los 

empleados, asimismo, se resalta que la motivación tiene un significativo y 

positivo efecto en el desempeño laboral de la Administración del Rectorado 

de la Universidad Cenderawasih, por ende cuanto mejor sea la motivación 

laboral más elevarán el desempeño (p. 36). 

 

En Kenya, Apalia (2017) estableció como objetivo investigar las 

consecuencias de la gestión disciplinaria cuando los empleados se 

desempeñan en sus funciones en la Oficina de Educación del Condado de 

Turkana. El estudio fue cuantitativo y además realizó utilizando un estudio 

de caso, donde la muestra estuvo compuesta por 1 (un) distrito Oficial de 

Educación, 4 (cuatro) departamentales gerentes y 166 (ciento dieciséis) 

empleados en la oficina de educación del referido condado tamaño. El 

muestreo fue intencional, estratificado y también aleatorio; llegando a tener 

como resultado que el 74,2% de los factores afectan el trabajo de los 

empleados representados por R Squared (Coeficiente de determinante), 

esto significa que otros factores no estudiados en esta investigación 

aportan el 25,8% de los factores que son influyentes en el trabajo de los 

empleados. El estudio concluyó que, los procedimientos disciplinarios en la 

Oficina de Educación del condado son satisfactorios, ello porque los 

procedimientos estaban en su lugar, así mismo, los empleados estaban 

satisfechos con los procedimientos que se llevaban a cabo y a conocer el 

contenido del documento (p. 14).  

 

En el caso de antecedentes nacionales, desde Lima, Espinoza (2020) 

se planteó como objetivo, establecer si los procedimientos administrativos 

para la indisciplina inciden en las causales tanto de nulidad como las 

fundadas que precisadas en las resoluciones en relación a los recursos de 
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apelación que se interpusieron al Tribunal del Servicio Civil (2019-2020). 

Se trató de un estudio que siguió la senda no experimental, así como lo 

cuantitativo, se ciñó al diseño correlacional. Fueron 92 secretarios técnicos 

de instituciones con pocos recursos para la apelación ante la Primera Sala 

del Tribunal del Servicio Civil quienes integraron la muestra. En resultados 

el 17.4% se calificó como ineficientes los recursos de apelación que han de 

conllevar a sanciones conforme a los procedimientos disciplinarios en el 

ámbito de la administración. En cambio, el 57.6% las capacitaciones en 

relación a los procedimientos administrativos resultan ineficientes. Se 

concluyó que el 25% de encuestados aseguran que son entre muy 

eficientes y el 75% aseguran que no lo serían, aunque la evaluación del 

muestreo de las Resoluciones del Tribunal del Servicio Civil revela lo 

adverso (p. 103). 

 

Desde Puno, Flores (2019) propuso como objetivo determinar si son 

eficaces los procedimientos administrativos disciplinarios y cómo se 

manifiesta el cumplimiento del debido proceso en la función pública en la 

Municipalidad Provincial de Puno, entre los años 2015 y 2017, en este 

trabajo se utilizó el tipo de investigación cuantitativa de tipo descriptivo – 

documental, la muestra fue por conveniencia para el cual se tomó como 

muestra a 06 funcionarios públicos, como instrumento utilizó la técnica la 

observación y la entrevista directa y el análisis documental. Como resultado 

se notó el incumplimiento de las normas del Derecho Administrativo, incluso 

hace falta mucha voluntad en cuanto al apego del principio del proceso en 

los casos disciplinarios que se da en dicha comuna, ello ocasiona desidia, 

negligencia, burocracia, demora e ineficacia de sus objetivos.  Se concluyó 

que el Sistema Administrativo es idóneo, el problema es de las personas 

que desconocen las normas administrativas, y no son debidamente 

asesoradas tampoco hay interés por los funcionarios para poder 

capacitarse, muchos menos toman en serio un proceso administrativo 

cuando forman parte de una comisión disciplinaria (p.54). 

 

Crisóstomo (2019) en su estudio planteó como objetivo establecer la 

forma en que lo que se gestiona del talento humano tiene efectos en el 



8 
 

desempeño del personal asistencial asignado al Departamento de 

Farmacia del Hospital Regional huachano en el año 2018.el estudio utilizó 

la metodología no experimental, correlacional transversal y de diseño 

causal. La muestra fue de 35 trabajadores y desarrollaron un cuestionario 

como instrumento. Como resultado se obtuvo que para el 20% de los 

colaboradores en el hospital no le interesa compartir los conocimientos con 

los demás trabajadores, el 68,6% a veces tienen una actitud 

emprendedora. Por otro lado, el 28,6% admitió que eventualmente 

procuran habilidades para la solución de problemas ante toda 

circunstancia. Se concluyó que existe una correlación positiva muy alta 

además de muy significativa r = 0,935, Con un nivel de significancia p = 

0,000 < 0,935, por tanto, lo gestionado sobre el talento humano 

significativamente influye en los desempeños laborales del personal 

asistencial en dicha entidad (p. 54). 

 

En Lima, Bendezú (2017) propuso en su objetivo establecer la relación 

existente entre el procedimiento administrativo respecto a las faltas leves y 

la motivación en el trabajo de los directivos propios de las instituciones 

educativas que conforman la UGEL 05 perteneciente a San Juan de 

Lurigancho (2017). Investigación no experimental que utilizó el método 

hipotético deductivo, su muestra fue censal. Como instrumento se utilizó al 

cuestionario respecto al procedimiento administrativo, así como la 

motivación en el trabajo respecto a los directivos de las instituciones 

educativas en una escala politómica. Como resultado se obtuvo con el test 

de Rho Spearman un 0.860 reveló claramente una positiva relación entre 

las variables, se encuentra además con  el nivel de alta correlación, existe 

además un nivel altamente significativo sobre la bilateral significancia 

p=0.000<0.01 (), Se concluyó en el rechazo de la hipótesis nula, quedando 

así aceptada la hipótesis específica 1, en ese caso, hay una significativa 

relación (0.860) entre el procedimiento administrativo de faltas leves y la 

motivación en el trabajo respecto a los  directores (p.101).      

 

En la región se halló el estudio de Medina (2017) cuyo propósito fue 

correlacionar el desempeño laboral y el clima Organizacional en servidores 
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públicos del ayuntamiento provincial de Sihuas, estudio que se bastó con 

lo correlacional en su diseño sin requerir experimentaciones, la muestra se 

conformó por 52 colaboradores de la referida entidad, estos desarrollaron 

dos cuestionarios genuinos previa validación. Los resultados revelaron que 

el contundente 71% calificó como inadecuado el desempeño laboral 

mientras que el restante 29% consideró lo contrario. Se concluyó que hay 

una correlación negativa entre ambas variables (-0,111), se aceptó por 

tanto la hipótesis nula ya que se carece de relación alguna entre las 

variables de estudio (p. 99). 

 

La fundamentación de las variables se enmarca en el enfoque o 

perspectiva funcionalista propuesta por Malinowski (1923, p. 33) la cual 

explica que ciertos fenómenos justifican su existencia por ser funcionales, 

aunque a veces pasen desapercibidas. 

 

Se define proceso administrativo disciplinario, según De los Reyes 

(2017) como un conjunto de medidas justas y equitativas para volver a 

encausar la disciplina o el apropiado manejo del recurso humano, se trata 

de un desafío ante la insatisfacción o descontento registrado por escrito o 

de manera verbal que se supone exige atención a no poder quedar en el 

abandono o ignorado (p. 2). Según Okolie & Udom (2020) es la aplicación 

de la corrección a toda desviación que atenta contra el comportamiento del 

grupo y la institución a la que pertenecen, se trata de procesos 

estandarizados en base a regulaciones o reglas que cada organización 

tiene y las acata cuando es necesario (p. 92). 

 

La implementación del proceso administrativo disciplinario según la 

OECD (2017) consiste en proporcionar un marco de integridad dentro de la 

gestión pública, su efectividad define, apoya y monitorea la integridad 

institucional mediante estándares, reglas y sistemas disciplinarios, pero 

también para hacer cumplir la integridad. Comprende mecanismos 

aplicables para recuperar daños y/o pérdidas económicas, inclusive 

proporcionan razones para disuadir las conductas indebidas. Su aplicación 

requiere de la oportunidad, la transparencia y la justicia (p.185).  



10 
 

 

Como causas del proceso administrativo disciplinario, D’Alterio (2018) 

señala que en la gestión pública se suceden complejos fenómenos 

relaciones a disfunciones y ello genera procesos disciplinarios, las causas 

más comunes suelen ser: el fraude, el choque con el formalismo, la 

resistencia al cambio, la corrupción, el exceso de personal incompetente, 

la indiferencia hacia la eficiencia, el nepotismo, la hostilidad hacia la 

tecnología, (p. 1014). Por su parte Brunetto & Beattieb (2020) afirman que 

son causas también la intensificación del trabajo, el aumento del excesivo 

trabajo, la intimidación y el acoso laboral (p. 4). Según Rammata (2019) se 

debe a cuestiones que no se resolvieron, tal es el caso del escaso nivel del 

compromiso, las provocaciones, la tolerancia al antagonismo, el sabotaje, 

etc. (p. 34). 

 

La finalidad del proceso administrativo disciplinario según Iskamto, et 

al. (2020) constituye garantizar toda disciplina laboral con el fin de contribuir 

con la gestión de los recursos humanos más importante. La noción de la 

disciplina laboral se basa en el éxito como clave a implementarse por cada 

trabajador, de ese modo fluye los procesos concernientes a la ejecución de 

algún trabajo (p. 492). Por su parte Okolie & Udom (2020) sostienen que es 

la retribución a la lealtad de las normas y valores que ha hecho suyo una 

entidad (p. 92).  

 

Respecto a las sanciones tras cada Proceso administrativo 

disciplinario, Morales (2016) señala que el régimen disciplinario ha 

establecido tres concretas sanciones tras la aplicación del procedimiento 

administrativo sancionador previo. En primer lugar, se tiene a la 

amonestación (que puede ser verbal o escrita), seguida de la suspensión y 

en última instancia la destitución. Cabe precisar que la amonestación verbal 

es asumida por el jefe inmediato (párr. 6). 

 

Respecto a las dimensiones del proceso administrativo disciplinario 

Nicolescu (2020, p. 124) las clasifica en concordancia a sus fases: 

Disposición al inicio del proceso administrativo. La parte empleadora 



11 
 

observa la presunta irregularidad de uno o más empleados, acto seguido 

acusa formalmente mediante sus representantes legales lo observado. Se 

ordena entonces la investigación disciplinaria a cargo de una comisión que 

se crea para dicho efecto (Ortega, 2016, p. 83). Sus indicadores son en 

este caso: informe e imputación de la entidad empleadora, apertura del 

proceso, notificación a las partes y exposición del motivo de la 

investigación. 

 

Convocatoria de las partes. Consiste en convocar la presencia tanto del 

empleado observado como de la parte que observa, todo ello ante la 

comisión designada. Constituye la oportunidad para aclarar las 

observaciones y poder archivar todo lo actuado hasta ese momento o 

proceder con la continuación del proceso en caso lo ameriten las posturas 

de las partes, (Rammata, 2019, p. 34). Los indicadores son: Imputación y 

descargo (Derecho de defensa). 

 

Ejercicio del proceso administrativo. El trabajador a quien se le imputa 

la falta tiene la posibilidad de asumir su defensa, debe exponer y presentar 

las razones que considere más y mejor necesarias (documentos, 

testimonios, etc.), en síntesis, puede emplear en su defensa todo lo 

conveniente para confrontar las acusaciones que se le formulan. Por su 

parte el empleado expone y presenta las pruebas que evidencian la falta 

del trabajador (documentos gráficos, fílmicos, registros de ausencias, 

además de testimonios, otros afectados, partes de desobediencia, etc.), en 

suma, toda evidencia que justifique la imputación y demanda de sanción, 

(Odilla, 2020, p. 141). Sus indicadores son: Réplica, corroboración de 

evidencias. 

 

Deliberación. Comprende la evaluación estricta tras escuchar a las 

partes y haber revisado las evidencias presentadas para establecer si hubo 

o no alguna falta disciplinaria. Se han de tomar en cuenta los indicadores 

siguientes: Circunstancias en que se produjo el suceso, determinación de 

las consecuencias ante alguna mala conducta disciplinaria, el 
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comportamiento debido, sanciones que se aplicaron anteriormente 

(Brunetto & Beattieb, 2020, p. 4). 

 

Potestad sancionadora. Al finalizar la investigación y contrastación de 

las partes y de encontrarse motivación o razón se justifica la sanción (Gray, 

2018, p. 11). Sus indicadores son: la determinación del grado de 

culpabilidad, el fallo absolutorio o condenatorio. 

 

En cuanto al desempeño laboral, según Fogaça, et al. (2018), se le 

define como un componente organizacional importante encargado de 

ejecutar las decisiones y la gestión institucional en general. Constituye el 

cumplimiento de los deberes por parte del recurso humano, abarca el total 

de comportamientos dentro de la entidad por los empleados al involucrarse 

con sus trabajos (p. 233). 

 

Karimi & Razavi (2018) definen desempeño laboral como las 

ocupaciones asignadas a trabajadores en conformidad al compromiso 

adquirido con una institución al mismo tiempo que con sus objetivos 

definidos. Son todas las acciones conducentes a resultados concretos y 

esperados, estos han de generar beneficios y/o ganancias a la entidad que 

los acoge, el desempeño laboral es crucial para continuar en dicha 

condición (p. 387). 

 

Todo desempeño laboral se distingue por las características que 

Bashir, et al. (2019, p. 4) citan, en principio todo comportamiento de trabajo 

está sometido a factores diversos; tal es el caso de las motivaciones, las 

restricciones que se imponen al trabajar. Rosales, et al. (2017) añaden a lo 

anterior las específicas habilidades de cada trabajador, su repertorio de 

conocimientos y experiencias, los hábitos, las capacidades operativas, 

aptitudes, la disposición para afrontar desafíos, se incluye el deseo de 

aprendizajes por parte de los trabajadores (p. 6).  

 

En torno al desempeño laboral hay expectativas, Kruyen & Van 

Genugten (2019) afirman que ha quedado establecido que dentro de las 
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instituciones urge para estimular el desempeño maximizando las 

competencias (p. 119). 

 

En cuanto a dimensiones del desempeño laboral, Sánchez (2008) 

(como se citó en Nuñuvero, 2019), aporta con las siguientes:  

 

Capacidades respecto a la función asignada. Conjunto de 

conocimientos y habilidades necesarias para realizar un cabal y 

satisfactorio trabajo. Sus indicadores son: Dominio tecnológico, destreza 

técnica, practicidad, conocimiento de la normativa institucional. 

 

Equilibrio emocional. Constituye la madurez ante cualquier 

circunstancia laboral, en cada una de estas se exige una determinada 

disposición psicológica y se requiere que los empleados estén a la altura 

de lo que acontece. Como indicadores tiene a: Autocontrol, paciencia a la 

presión laboral, compromiso institucional. 

  

Responsabilidad en el desempeño de funciones. Consiste en el cabal 

cumplimiento de las actividades asignadas, no compete solo el resultado 

final que puede ser aceptable o quedar aprobado, interesa también el 

proceso mismo. Como indicadores tiene a: Práctica de valores, asistencia, 

puntualidad, asistencia a capacitaciones, cumplimiento de instrucciones 

(Sonnentag, et al., 2007, p. 428).  

 

Relaciones interpersonales. Constituye la forma en cómo se relaciona 

un trabajador con otros compañeros incluyendo a los superiores. Como 

indicadores tiene a: Comunicación clara, respeto a la jerarquía y trabajo en 

equipo (Raziq & Maulabakhsh, 2015, p. 718) 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

De acuerdo a Kothari (2018) si en alguna investigación no hay 

necesidad de innovar o modificar la realidad se les considera como no 

experimentales (p. 27). La investigación por tanto se ciñó a las mediciones 

sin innovación alguna como propuesta. Asimismo, Bernardo, et al. (2019) 

se denomina cuantitativa a las investigaciones que solo se abocan a las 

mediciones de variables (p. 21). Este acápite implicó el uso de la 

estadística (descriptiva e inferencial). 

 

El método deductivo según Chu & Ke (2017) conlleva a contrastar los 

resultados estadísticos obtenidos con los aportes o fundamentos teóricos, 

básicamente en lo concerniente a la discusión (p. 288). Este punto implica 

contrastar la generalidad de la teoría con los datos específicos. 

 

Hernández y Mendoza (2018) denominan a la recogida de datos con 

una sola aplicación en el tiempo por un instrumento como transversal (p. 

127). La aplicación a varias personas de cuestionarios en un solo 

momento es denominado también transeccional. Cabe precisar que 

Sánchez y Reyes (2016) señalan que abordar una correlación estadística 

entre variables se denomina correlacional (p. 48)  

 

 

Donde: 

M: Trabajadores de la MPS. 

Ox: Proceso administrativo disciplinario 

Oy: Desempeño laboral 

r: Relación  
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3.2. Variables y operacionalización  

Variable 01: Proceso administrativo disciplinario. 

Definición conceptual. Según De los Reyes (2017) como un conjunto de 

medidas justas y equitativas para volver a encausar la disciplina o el apropiado 

manejo del recurso humano, se trata de un desafío ante la insatisfacción o 

descontento registrado por escrito o de manera verbal que se supone exige 

atención a no poder quedar en el abandono o ignorado (p. 2). 

Definición operacional. Conjunto de percepciones del Proceso 

administrativo disciplinario a partir de sus dimensiones con un cuestionario cuyas 

alternativas tienen un escalamiento Likert (ordinal). 

Indicadores.  

Informe e imputación de la entidad empleadora, apertura del 

proceso, notificación a las partes, exposición del motivo de la 

investigación, imputación, descargo, réplica, corroboración de evidencias, 

circunstancias en que se produjo el suceso, determinación de las 

consecuencias ante alguna mala conducta disciplinaria, el 

comportamiento debido, sanciones que se aplicaron anteriormente, 

determinación del grado de culpabilidad, fallo absolutorio o condenatorio. 

Escala. Escalamiento ordinal tipo Likert. 

 

Variable 02: Desempeño laboral. 

Definición conceptual. Según Fogaça, et al. (2018), se le define como 

un componente organizacional importante encargado de ejecutar las decisiones 

y la gestión institucional en general. Constituye el cumplimiento de los deberes 

por parte del recurso humano, abarca el total de comportamientos dentro de la 

entidad por los empleados al involucrarse con sus trabajos (p. 233). 

Definición operacional. Conjunto de percepciones del Desempeño 

laboral a partir de sus dimensiones con un cuestionario cuyas alternativas tienen 

un escalamiento Likert (ordinal). 

Indicadores. Dominio tecnológico, destreza técnica, practicidad, 

conocimiento de la normativa institucional, autocontrol, paciencia a la presión 

laboral, compromiso institucional, práctica de valores, asistencia, puntualidad, 

asistencia a capacitaciones, cumplimiento de instrucciones, comunicación clara, 

respeto a la jerarquía y trabajo en equipo. 
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Escala. Escalamiento ordinal tipo Likert. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Una población equivale al total de individuos a estudiar, en este caso se 

comprendió al total de trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, la 

cifra ascendió a 2095, a continuación, en forma desagregada: 

 

Población en la MPS 

Cantidad Condición 

Jefes y/o gerentes 15 

Obreros (as) 1750 

Administrativos 260 

Otros 80 

TOTAL 2095 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa. 

 

La muestra se seleccionó a criterio, es decir se empleó el muestro no 

probabilístico, para la selección se asumió los siguientes criterios de inclusión: 

- Ser Trabajador (a) de la MPS. 

- Tener condición de activo. 

- No haber sido proceso administrativamente antes. 

- Ser varón y/o mujer 

- Ser trabajador activo. 

La muestra ascendió a 260 elementos. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica. Benites y Villanueva (2015) describen a la técnica denominada 

encuesta como aquella que resulta conveniente para recopilar datos sobre 

posturas o posiciones respecto a variables (p. 81).  

Instrumentos La percepción del Proceso administrativo disciplinario y 

desempeño laboral se medió con un cuestionario para cada variable de 20 

afirmaciones con 5 alternativas conforme al escalamiento tipo Likert. Las 

opciones y sus puntajes fueron: Total desacuerdo (1 punto), Desacuerdo (2 

puntos), Indeciso (3 puntos), De acuerdo (4 puntos) y Total acuerdo (5 puntos). 
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Con los puntajes que se obtuvieron se establecieron tres niveles en cada 

variable, en ese sentido, el Proceso administrativo disciplinario y desempeño 

laboral se midieron con los rangos siguientes: Eficiente: [74; 100], Regular: [47; 

73] y Deficiente: [20; 46]. La validación de los instrumentos garantizó la calidad 

de los mismos y estuvo a cargo de la revisión y aprobación de tres especialistas 

revisores. La confiabilidad pudo realizarse con una prueba de campo piloto (15 

voluntarios), dichos resultados se sometieron a la prueba Alpha de Cronbach.  

 

3.5. Procedimientos 

El investigador asumió las coordinaciones necesarias con los directivos de 

la MPS para que esta colabore con la investigación. La petición se realizó de 

manera formal. Se programó una fecha adecuada para convocar al personal 

seleccionado y aplicar los instrumentos, se explicó y se puso énfasis en que la 

marcación debía ser una sola, el tiempo establecido fue solo de 25 minutos en 

total. Se detalló finalmente que el carácter de la información tiene solo fines 

académicos, acto seguido se procedió con el agradecimiento respectivo. Al 

culminar el estudio se le solicitó a la institución extienda una constancia de la 

participación (llenado de encuestas). 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Tras la recopilación de los datos debe procederse con su organización en 

una base de datos. La presentación de tablas de frecuencia bastó para satisfacer 

la estadística descriptiva. Cuando se trata de correlaciones Guetterman (2019) 

precisa que dichas mediciones son con una prueba de correlación, sin embargo, 

para saber cuál es la conveniente se requiere aplicar una prueba de normalidad 

(p. 5). Los procesos descritos requirieron del empleo del programa estadístico 

SPSS (versión 26). 

 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación se enmarcó dentro del compromiso ético, respeto 

total a las opiniones, discreción con los resultados, seriedad con la recopilación 

de datos y rigor con los créditos ajenos debidamente referenciados con la norma 

APA. Finalmente se garantizó el acatamiento de las disposiciones, protocolos y 

formalidades de la UCV. 
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IV. RESULTADOS  

 

Una vez generada la base de datos en un archivo SPSS (versión 26), se 

procedió a obtener los puntajes globales de las variables en estudio, con 

dichas puntuaciones se procedió a aplicar un Test de Normalidad con el fin de 

determinar el coeficiente de correlación pertinente, se tuvo en cuenta dos 

hipótesis para el caso 

  

- Se ha de admitir la hipótesis nula (datos carecen de diferencias o son 

homogéneos) si se trata de un p ˃ 0,05, en ese caso las puntuaciones tienen 

una distribución normal. 

- Se ha de admitir la hipótesis alterna (datos tienen diferencias o son 

diferentes) si se trata de un p < 0,05, en ese caso las puntuaciones no tienen 

una distribución normal. 

 

Se obtuvo entonces el siguiente resultado: 

 

Tabla 1 

Test de normalidad según las variables 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadí

stico gl Sig. 

Estadísti

co gl Sig. 

Proceso administrativo 

disciplinario 
,185 260 ,000 ,881 260 ,000 

Desempeño laboral ,154 260 ,000 ,892 260 ,000 

 

Los valores de Sig., considerados fueron los de Kolmogorov-Smirnov dado 

que la muestra (260) es mayor a 50 unidades (Se descartó cada Sig., del caso 

de Shapiro-Wilk). Tanto la variable proceso administrativo disciplinario y 

desempeño laboral cuentan con un Sig. de ,000, teniendo en cuenta las 

hipótesis anteriores, se cumplió la segunda (p < 0,05), en ambas variables las 

puntuaciones no presentan una distribución normal, correspondió por tanto 

aplicar la prueba Rho de Spearman (no paramétrica). 
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En cumplimiento al objetivo general se procedió con lo siguiente: 

 

Tabla 2 

Prueba de correlación estadística entre las variables proceso administrativo 
disciplinario y desempeño laboral 
 

Correlación Rho de Spearman 

Desempeño 
laboral 

 

 Proceso 
administrativo 
disciplinario 

Coeficiente de 
correlación 

0,930** 

Sig. (bilateral) 0,000 
N 260 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

Interpretación: De acuerdo a los datos presentados entre las variables 

proceso administrativo disciplinario y desempeño laboral existe una 

correlación positiva y alta (0.930 según el estadígrafo de prueba Rho de 

Spearman). Además, la Sig., que se obtuvo llegó a 0,000, por tanto, si p < 

0,05, se puede afirmar que la correlación resulta muy significativa, ello quiere 

decir que en futuras mediciones la correlación será positiva y alta, inclusive si 

las puntuaciones de una variable tienden a aumentar también ocurrirá lo 

mismo en las puntuaciones del otro caso. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



20 
 

En cumplimiento de los objetivos específicos: 

 

Tabla 3 

Niveles de los procedimientos administrativos disciplinarios 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 65 25,0 

Regular 175 67,3 

Eficiente 20 7,7 

Total 260 100,0 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

 

Interpretación: De acuerdo a los datos observados, el 67,3 % de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa encuestados manifestó 

que los procedimientos administrativos disciplinarios son regulares, para un 

25 % es deficiente y para el restante 7,7 % es eficiente.  
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Tabla 4 

Niveles del desempeño laboral 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

 Deficiente 169 29,2 

Regular 76 65,0 

Eficiente 15 5,8 

Total 260 100,0 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

Interpretación: De acuerdo a los datos observados, el 65 % de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa encuestados manifestó 

que el desempeño laboral es regular, para un 29,2 % es regular y para el 

restante 5,8 % es eficiente.  
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Tabla 5 

Prueba de correlación estadística entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión disposición al inicio del proceso administrativo 
 

Correlación Rho de Spearman 

Disposición al inicio del 
proceso administrativo  

 Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0,731** 

Sig. (bilateral) 0,000 
N 260 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

Interpretación: Según los datos entre la variable desempeño laboral y 

la dimensión disposición al inicio del proceso administrativo existe una 

correlación positiva fuerte (0.731 según Rho de Spearman). Además, la Sig., 

que se obtuvo llegó a 0,000, por tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que la 

correlación resulta muy significativa, ello quiere decir que si las puntuaciones 

de la variable desempeño laboral tienden a aumentar también ocurrirá lo 

mismo en las puntuaciones de la mencionada dimensión. 
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Tabla 6 

Prueba de correlación estadística entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión convocatoria de las partes 
 

Correlación Rho de Spearman 

Convocatoria de las 
partes 

 Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0,566** 

Sig. (bilateral) 0,000 
N 260 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

Interpretación: Según los datos entre la variable desempeño laboral y 

la dimensión convocatoria de las partes existe una correlación positiva pero 

media (0.566 según Rho de Spearman). Además, la Sig., que se obtuvo llegó 

a 0,000, por tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que la correlación resulta muy 

significativa, ello quiere decir que si las puntuaciones de la variable 

desempeño laboral tienden a aumentar también ocurrirá lo mismo en las 

puntuaciones de la mencionada dimensión. 
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Tabla 7 

Prueba de correlación estadística entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión ejercicio del proceso administrativo 
 

Correlación Rho de Spearman 

Ejercicio del proceso 
administrativo 

 Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0,422** 

Sig. (bilateral) 0,000 
N 260 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

Interpretación: Según los datos entre la variable desempeño laboral y 

la dimensión ejercicio del proceso administrativo existe una correlación 

positiva pero media (0.422 según Rho de Spearman). Además, la Sig., 

obtenida fue de 0,000, por tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que la 

correlación resulta muy significativa, ello quiere decir que si las puntuaciones 

de la variable desempeño laboral tienden a aumentar también ocurrirá lo 

mismo en las puntuaciones de la mencionada dimensión. 
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Tabla 8 

Prueba de correlación estadística entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión deliberación 
 

Correlación Rho de Spearman Deliberación 

 Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0,643** 

Sig. (bilateral) 0,000 
N 260 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

Interpretación: Según los datos entre la variable desempeño laboral y 

la dimensión deliberación existe una correlación positiva pero media (0.643 

según Rho de Spearman). Además, la Sig., obtenida fue de 0,000, por tanto, 

si p < 0,05, se puede afirmar que la correlación resulta muy significativa, ello 

quiere decir que si las puntuaciones de la variable desempeño laboral tienden 

a aumentar también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones de la mencionada 

dimensión. 
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Tabla 9 

Prueba de correlación estadística entre la variable desempeño laboral y la 
dimensión potestad sancionadora 
 

Correlación Rho de Spearman Potestad sancionadora 

 Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

0,716** 

Sig. (bilateral) 0,000 
N 260 

Fuente: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 

 

Interpretación: Según los datos entre la variable desempeño laboral y 

la dimensión potestad sancionadora existe una correlación positiva pero alta 

(0.716 según Rho de Spearman). Además, la Sig., obtenida fue de 0,000, por 

tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que la correlación resulta muy significativa, 

ello quiere decir que si las puntuaciones de la variable desempeño laboral 

tienden a aumentar también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones de la 

mencionada dimensión. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 
 

V. DISCUSIÓN 

 

La presente investigación planteó el estudio de las variables proceso 

administrativo disciplinario y desempeño laboral, el desafío de determinar su 

posible correlación estadística se ciñó a lo establecido por Kothari (2018), es 

decir, se trató de una investigación no experimental porque no existió necesidad 

de innovar o alterar la realidad. Solo hubo interés por las mediciones entiéndase 

según Bernardo, et al. (2019) a los estudios cuantitativos, dicha metodología 

resultó ser factible. Se cubrió la línea de línea de investigación: Gestión de 

Políticas Públicas, que fue seleccionada por tener mayor aproximación al tema. 

El ánimo que dio lugar a la investigación se instruyó sobre la manera en la que 

lidian las instituciones públicas con cuantiosos problemas como las 

disconformidades de las agendas de los directivos con el desempeño laboral que 

en muchas ocasiones se llegan a ver envueltos en procesos administrativos de 

disciplina. 

 

Ante la realidad expuesta, que lo considera una problemática preocupante 

y muy vigente a nivel internacional, nacional y aún más visible, en lo local; como 

todo aquello que concierne a la política, es por ello que Islam (2019) ha sostenido 

que el tema cobra relevancia dado que la gestión pública es una especialidad 

muy dinámica que requiere de procesos que fluyan a un ritmo de lo contrario 

habrá un perjuicio (p. 1). Pudo formularse la siguiente interrogante: interrogante: 

¿Existe relación entre los procesos administrativos disciplinarios y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022? Tal 

incógnita orientó a que el objetivo general se enfoque en determinar la relación 

entre el proceso administrativo disciplinario y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022. Los antecedentes 

encontrados que abordaron las variables se han llevado a cabo dentro de los 

sectores públicos. Las teorías que se contemplaron con respecto al marco 

teórico, se ordenaron con prototipos como la perspectiva funcionalista, propuesta 

por Malinowski (1923, p. 33), por otro lado, es bueno precisar que existieron 

condiciones en el trabajo de sala, así como las claras evidencias de que existe 

muy poca gramática en cuanto las características de las variables, sobre todo 

las que se ubican al sector público. 
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En lo que respecta al trabajo de campo, se cumplió de manera íntegra 

según lo que señalan los procedimientos; en otras palabras, se asumió las 

coordinaciones necesarias con los directivos de la Municipalidad Provincial del 

Santa para que colaboren con la investigación, la petición se realizó de manera 

formal. Se programó una fecha adecuada para convocar al personal 

seleccionado y aplicar los instrumentos, se explicó y se puso énfasis en que la 

marcación debía ser una sola, el tiempo establecido fue solo de 25 minutos en 

total. En un inicio fue preciso que se garantizara la validación de los 

instrumentos, lo que garantizó la calidad de los mismos, dando lugar a que se 

realice una prueba de campo piloto (15 voluntarios), dichos resultados se 

sometieron a la prueba Alpha de Cronbach, el resultado fue favorable al 

obtenerse en ambos casos alta confiabilidad. 

 

Durante el tiempo de ampliación de los instrumentos, no se presentó 

percance alguno por parte de quienes accedieron a ser colaboradores de la 

muestra. En la tabla 1 los valores de Sig., considerados fueron los de 

Kolmogorov-Smirnov dado que la muestra (260) es mayor a 50 unidades (Se 

descartó cada Sig., del caso de Shapiro-Wilk). Tanto la variable proceso 

administrativo disciplinario y desempeño laboral cuentan con un Sig. de ,000, se 

cumplió la premisa de un p < 0,05, por tanto, en ambas variables las 

puntuaciones no presentan una distribución normal, correspondió por tanto 

aplicar la prueba Rho de Spearman (no paramétrica), resultados que se 

discutieron a continuación: 

 

En la tabla 2, de acuerdo a los datos que se presentaron de las variables 

proceso administrativo disciplinario y desempeño laboral, es conveniente 

precisar que existe una correlación positiva y alta (0.930 según el estadígrafo de 

prueba Rho de Spearman). Al mismo tiempo, la Sig., que se obtuvo llegó a 0,000, 

por tanto, se cumple un p < 0,05, se puede que el resultado es muy revelador, 

esto quiere decir que, en mediciones futuras la correlación continuará siendo 

positiva y alta, incluso si las puntuaciones de una variable llegan a aumentar, 

también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones del otro caso, estos resultados se 

asemejan a lo descubierto por los autores Simatupang & Saroyeni (2018), 

quienes se plantearon como principal objetivo, establecer lo influyente de la 
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disciplina, la motivación y el compromiso organizacional para el desempeño del 

personal del Rectorado de Cenderawasih; variables equivalentes, que 

permitieron que se llegue a concluir que, derivado de lo anterior la creciente 

disciplina de trabajo de los colaboradores podrán mejorar el desempeño de los 

empleados, asimismo, se resalta que la motivación tiene un significativo y con 

positivo efecto en el desempeño laboral de la Administración del Rectorado de 

la Universidad Cenderawasih, por ende cuanto mejor sea la motivación laboral 

más elevarán el desempeño (p. 36), por otro lado, difiere con la investigación de 

Tanimbar, Kelibulin, et al. (2020), quienes se propusieron como objetivo, analizar 

el efecto de la disciplina laboral sobre el desempeño de los empleados de la 

oficina de salud del distrito de las islas Tanimbar; también con variables afines, 

llegaron a la conclusión de que no hubo influencia entre la disciplina laboral y el 

desempeño de los empleados en la Oficina de Salud de las Islas Tanimbar con 

el valor P = 0,537 (p. 946). 

 

En cuanto a la tabla 3, según los datos observados, el 67,3 % de los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial del Santa que fueron encuestados, 

manifestaron que los procedimientos administrativos disciplinarios son regulares, 

para un 25 % es deficiente y para el restante 7,7 % es eficiente, dichos datos 

guardan afinidad con la investigación de Flores (2019) quien se planteó como 

principal objetivo, determinar si son eficaces los procedimientos administrativos 

disciplinarios y cómo se manifiesta el cumplimiento del debido proceso en la 

función pública en la Municipalidad Provincial de Puno, entre los años 2015 y 

2017, este concluyó que si bien es cierto, el sistema administrativo puede ser 

idóneo, el inconveniente de las personas son la falta de conocimientos acerca 

de las normas administrativas, inclusive no son debidamente asesoradas, mucho 

menos existe el interés por medio de los funcionarios para que puedan ser 

capacitados, por lo que muchas veces no toman en serio a los procesos 

administrativos cuando forman parte de una comisión disciplinaria (p.54). sin 

embargo, el resultado no concuerda con Iskamto, et al. (2020) quien asegura 

que toda disciplina laboral se constituye con la garantía de poder contribuir con 

la gestión de los recursos humanos más importante. La noción de la disciplina 

laboral se basa en el éxito como clave a implementarse por cada trabajador, de 
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ese modo fluye los procesos concernientes a la ejecución de algún trabajo (p. 

492). 

 

En la tabla 4, tal y como son observados los datos, el 65 % de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa encuestados manifestaron 

que el desempeño laboral es regular, para un 29,2 % es regular y para el restante 

5,8 % es eficiente. Este resultado concuerda con Jara, et al. (2019) quienes han 

advertido que existen deficiencias en el desempeño laboral que precisamente se 

debe a casusas como falta de visión, los imprevistos o urgencias, las agendas 

copadas, las múltiples ocupaciones, la ausencia de estrategias, las rígidas 

planificaciones, congestión de rutinas, etc., por lo que los autores recomiendan 

profundizar en cuanto a la gestión del talento con el fin de que el desempeño 

mejore de regular a bueno (p. 3). En tanto, lo el resultado difiere con las 

características que proponen Bashir, et al. (2019, p. 4), quienes aseguran que, 

en principio, el comportamiento de las labores está sometido a diversos factores, 

como en el caso de las motivaciones, las restricciones que se imponen al 

trabajar, complementa Rosales, et al. (2017), al indicar que debe considerar 

además de lo anterior las habilidades específicas de cada uno de los 

trabajadores, como sus hábitos, repertorio de conocimientos, experiencias, 

capacidad operativa, disposición para enfrentar los desafíos, las aptitudes y 

sobre todo el deseo de aprender algo nuevo cada día (p.6). 

 

En los resultados de la tabla 5, según los datos entre la variable 

desempeño laboral y la dimensión disposición al inicio del proceso administrativo 

existe una correlación positiva fuerte (0.731 según Rho de Spearman). Además, 

la Sig., que se obtuvo llegó a 0,000, por tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que 

la correlación resulta muy significativa, ello quiere decir que si las puntuaciones 

de la variable desempeño laboral tienden a aumentar también ocurrirá lo mismo 

en las puntuaciones de la mencionada dimensión, dicho resultado guarda mucha 

concordancia con señalado por Okolie & Udom (2020) quienes aseguran que 

existe una fuerte correlación entre la aplicación de una sanción a un proceso 

administrativo cuando este está siendo desviado respecto al comportamiento del 

grupo o la institución a la que se pertenece, pues al tratarse de procesos 

estandarizados que se basan en reglas o regulaciones según el fin de cada 
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organización, tiende a hacerlas acatar cuando se crea conveniente y necesario 

(p. 92). Por otro lado, el resultado también se puede contrastar con los 

establecido por Morales (2016), quien respecto las sanciones tras cada proceso 

administrativo disciplinario, señala que el régimen disciplinario ha establecido 

tres concretas sanciones tras la aplicación del procedimiento administrativo 

sancionador previo. En primer lugar, se tiene a la amonestación (que puede ser 

verbal o escrita), seguida de la suspensión y en última instancia la destitución. 

Cabe precisar que la amonestación verbal es asumida por el jefe inmediato (párr. 

6).  

 

Siguiendo con los resultados, en la tabla número 6, según los datos 

existentes entre la variable desempeño laboral y la dimensión convocatoria de 

las partes existe una correlación positiva fuerte (0.566 según Rho de Spearman). 

Además, la Sig., que se obtuvo llegó a 0,000, por tanto se cumple un p < 0,05, 

se puede afirmar entonces que la correlación resulta muy significativa, ello quiere 

decir que si las puntuaciones de la variable desempeño laboral tienden a 

aumentar también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones de la mencionada 

dimensión, el resultado claramente concuerda con Rammata (2019) quien hace 

mención de que esta dimensión consiste en convocar la presencia tanto del 

empleado observado como de la parte que observa, todo ello ante la comisión 

designada. Constituye la oportunidad para aclarar las observaciones y poder 

archivar todo lo actuado hasta ese momento o proceder con la continuación del 

proceso en caso lo ameriten las posturas de las partes (p.34). 

 

En tanto, en la tabla número 7, según lo observado entre la variable 

desempeño laboral y la dimensión ejercicio del proceso administrativo existe una 

correlación positiva pero media (0.422 según Rho de Spearman). Además, la 

Sig., obtenida fue de 0,000, por tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que la 

correlación resulta muy significativa, ello quiere decir que si las puntuaciones de 

la variable desempeño laboral tienden a aumentar también ocurrirá lo mismo en 

las puntuaciones de la mencionada dimensión, resultado que se cumple lo dicho 

por Odilla (2020), quien asegura que al trabajador a quien se le imputa la falta 

tiene la posibilidad de asumir su defensa, debe exponer y presentar las razones 

que considere más y mejor necesarias (documentos, testimonios, etc.), en 
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síntesis, puede emplear en su defensa todo lo conveniente para confrontar las 

acusaciones que se le formulan. Por su parte el empleado expone y presenta las 

pruebas que evidencian la falta del trabajador (documentos gráficos, fílmicos, 

registros de ausencias, además de testimonios, otros afectados, partes de 

desobediencia, etc.), en suma, toda evidencia que justifique la imputación y 

demanda de sanción (p.141). 

 

Siguiendo con los resultados, en la tabla número 8, según los datos entre 

la variable desempeño laboral y la dimensión deliberación existe una correlación 

positiva pero media (0.643 según Rho de Spearman). Además, la Sig., obtenida 

fue de 0,000, por tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que la correlación resulta 

muy significativa, ello quiere decir que si las puntuaciones de la variable 

desempeño laboral tienden a aumentar también ocurrirá lo mismo en las 

puntuaciones de la mencionada dimensión, el resultado se enmarca en lo 

establecido por Brunetto & Beattieb (2020) quien describe la deliberación como 

evaluación estricta tras escuchar a las partes y haber revisado las evidencias 

presentadas para establecer si hubo o no alguna falta disciplinaria. Se han de 

tomar en cuenta la pertinencia de las circunstancias en que se produjo el suceso, 

la determinación de las consecuencias ante alguna mala conducta disciplinaria, 

el comportamiento debido, así como las sanciones que se aplicaron 

anteriormente (p.4). 

 

Por último, en los resultados de la tabla 9, según los datos entre la variable 

desempeño laboral y la dimensión potestad sancionadora existe una correlación 

positiva pero media (0.716 según Rho de Spearman). Además, la Sig., obtenida 

fue de 0,000, por tanto, si p < 0,05, se puede afirmar que la correlación resulta 

muy significativa, ello quiere decir que si las puntuaciones de la variable 

desempeño laboral tienden a aumentar también ocurrirá lo mismo en las 

puntuaciones de la mencionada dimensión se asemeja con la teoría de Gray 

(2018) quien asegura que la dimensión potestad sancionadora se da al finalizar 

la investigación y contrastación de las partes y de encontrarse motivación o razón 

se justifica la sanción (p. 11). 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluye que existe una correlación positiva y alta (0.930 según el 

estadígrafo de prueba Rho de Spearman) entre las variables proceso 

administrativo disciplinario y desempeño laboral. Hay además una Sig., 

de 0,000, por tanto, un p < 0,05, que permite afirmar que la correlación es 

significativa, en futuras mediciones entonces la correlación continuará 

positiva y alta, inclusive si las puntuaciones de una variable aumentan 

también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones del otro caso. 

 

2. Se concluye que un contundente 67,3 % de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial del Santa encuestados manifestó que los 

procedimientos administrativos disciplinarios se distinguen por ser 

regulares, para un 25 % es deficiente y para el restante 7,7 % es eficiente. 

 

3. Se concluye que un categórico 65 % de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial del Santa encuestados se reconoció que el 

desempeño laboral es regular, para un 29,2 % es regular y para el restante 

5,8 % es eficiente. 

 

4. Se concluye que existe una correlación positiva y alta (0.731 según el 

estadígrafo de prueba Rho de Spearman) entre la variable desempeño 

laboral y la dimensión disposición al inicio del proceso administrativo. Hay 

además una Sig., de 0,000, por tanto, un p < 0,05, que permite afirmar 

que la correlación es significativa, en futuras mediciones entonces la 

correlación continuará positiva y alta, inclusive si las puntuaciones de la 

variable aumentan también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones de la 

dimensión. 

 

5. Se concluye que existe una correlación positiva y media (0.422 según el 

estadígrafo de prueba Rho de Spearman) entre la variable desempeño 

laboral y la dimensión ejercicio del proceso administrativo. Hay además 

una Sig., de 0,000, por tanto, un p < 0,05, que permite afirmar que la 

correlación es significativa, en futuras mediciones entonces la correlación 
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continuará positiva y alta, inclusive si las puntuaciones de la variable 

aumentan también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones de la dimensión. 

 

6. Se concluye que existe una correlación positiva y media (0.643 según el 

estadígrafo de prueba Rho de Spearman) entre la variable desempeño 

laboral y la dimensión deliberación. Hay además una Sig., de 0,000, por 

tanto, un p < 0,05, que permite afirmar que la correlación es significativa, 

en futuras mediciones entonces la correlación continuará positiva y alta, 

inclusive si las puntuaciones de la variable aumentan también ocurrirá lo 

mismo en las puntuaciones de la dimensión. 

 

 

7. Se concluye que existe una correlación positiva y alta (0.716 según el 

estadígrafo de prueba Rho de Spearman) entre la variable desempeño 

laboral y la dimensión potestad sancionadora. Hay además una Sig., de 

0,000, por tanto, un p < 0,05, que permite afirmar que la correlación es 

significativa, en futuras mediciones entonces la correlación continuará 

positiva y alta, inclusive si las puntuaciones de la variable aumentan 

también ocurrirá lo mismo en las puntuaciones de la dimensión. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 

1. Se recomienda a los directivos de la Municipalidad Provincial del Santa, 

realizar los procedimientos administrativos disciplinarios con invitados 

externos en calidad de veedores con el fin de garantizar transparencia, 

neutralidad y justicia. 

 

2. Se recomienda al área de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial del Santa, realizar capacitaciones técnico – operativas que 

contribuyan con la mejora del desempeño laboral. 

 

3. Se recomienda al sindicato de trabajadores de la Municipalidad 

Provincial del Santa, solicitar que un agremiado participe en los 

procedimientos administrativos disciplinarios como veedor. 

 

4. Se recomienda a los trabajadores de la Municipalidad Provincial del 

Santa, agotar las instancias del diálogo para evitar conflictos internos, 

inclusive para no llegar a los procedimientos administrativos 

disciplinarios. 

 

5. Se recomienda a los maestrantes en Gestión pública de futuras 

promociones, procurar propuestas de trabajo que generen mayor 

eficiencia en el trabajo de los procedimientos administrativos 

disciplinarios, así como en el desempeño laboral en general.   
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ANEXO N° 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Método 

Proceso 

administrativo 

disciplinario 

Según De los Reyes (2017) 

como un conjunto de 

medidas justas y 

equitativas para volver a 

encausar la disciplina o el 

apropiado manejo del 

recurso humano, se trata de 

un desafío ante la 

insatisfacción o 

descontento registrado por 

escrito o de manera verbal 

que se supone exige 

atención a no poder quedar 

en el abandono o ignorado 

(p. 2). 

Conjunto de percepciones 

del Proceso administrativo 

disciplinario a partir de 

sus dimensiones con un 

cuestionario cuyas 

alternativas tienen un 

escalamiento Likert 

(ordinal). 

Disposición al 

inicio del proceso 

administrativo 

Informe e imputación de la 

entidad empleadora 

1, 2  

Enfoque: 

Cuantitativo  

 

Tipo: No 

experimental 

 

Diseño: 

Correlacional 

 

Población: 

2095 

 

Muestra: 

260 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

Apertura del proceso 3 

Notificación a las partes 4, 5 

Exposición del motivo de la 

investigación 

6 

Convocatoria de 

las partes 

Imputación 7 

Descargo 8 

Ejercicio del 

proceso 

administrativo 

Réplica 9 

Corroboración de evidencias 
10 

Deliberación 

Circunstancias en que se produjo 

el suceso 

11 

Determinación de las 

consecuencias ante alguna mala 

conducta disciplinaria 

12 

El comportamiento debido 13 

Sanciones que se aplicaron 

anteriormente 

14, 15 

Potestad 

sancionadora 

Determinación del grado de 

culpabilidad 

16, 17 

Fallo absolutorio o condenatorio 18, 19, 20 

Desempeño laboral 

Según Fogaça, et al. 

(2018), se le define como 

un componente 

organizacional importante 

encargado de ejecutar las 

decisiones y la gestión 

institucional en general. 

Constituye el 

cumplimiento de los 

deberes por parte del 

Conjunto de percepciones 

del Desempeño laboral a 

partir de sus dimensiones 

con un cuestionario cuyas 

alternativas tienen un 

escalamiento Likert 

(ordinal). 

Capacidades 

respecto a la 

función asignada 

Dominio tecnológico 1 

Destreza técnica 2, 3 

Practicidad 4 

Conocimiento de la normativa 

institucional 

5, 6 

Equilibrio 

emocional 

Autocontrol 7 

Paciencia a la presión laboral 8 

Compromiso institucional 9 

Práctica de valores 10 

Asistencia 11 



 
 

recurso humano, abarca el 

total de comportamientos 

dentro de la entidad por los 

empleados al involucrarse 

con sus trabajos (p. 233). 

Responsabilidad 

en el desempeño 

de funciones 

Puntualidad 12 

Asistencia a capacitaciones 13 

Cumplimiento de instrucciones 14 

Relaciones 

interpersonales 

Comunicación clara 15, 16 

Respeto a la jerarquía 17, 18 

Trabajo en equipo 19, 20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO N° 02: CUESTIONARIOS  
 
 

Cuestionario respecto al Proceso administrativo disciplinario 
 

Estimado servidor público perteneciente a la Municipalidad Provincial del Santa, se 
le solicita su entera y sincera colaboración desarrollando los siguientes ítems, debe 
responder marcando una alternativa según su criterio, puede guiarse de la leyenda 
que se acompaña.  
 
Leyenda a considerar: 

Total 
desacuerdo 

Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo 

TDE DSS IND DAC TAC 

 

N° Interrogantes Alternativas 

TDE DSS IND DAC TAC 

D1 Disposición al inicio del proceso administrativo 

1 Se realiza un informe detallado que solicita 
se inicie un proceso administrativo 

     

2 Se recepciona toda imputación formal y 
concreta 

     

3 Se apertura oficialmente todo proceso 
administrativo solicitado con antelación 

     

4 Se notifica a la parte acusatoria 
oportunamente 

     

5 Se notifica a la parte demandada 
oportunamente 

     

6 Se permite la exposición del motivo de la 
investigación 

     

D2 Convocatoria de las partes 

7 Se examina la acusación hecha      

8 Se permite oportunamente el descargo por 
derecho 

     

D3 Ejercicio del proceso administrativo 

9 Se permite o realiza una réplica de las 
posturas del proceso administrativo 

     

10 Se procura una documentación mediante la 
corroboración de evidencias 

     

D4 Deliberación 

11 Se toma en cuenta las circunstancias en 
que se produjo el suceso 

     

12 Se determinan las consecuencias ante 
alguna mala conducta disciplinaria 

     

13 Se orientan por el comportamiento debido      

14 Se evalúan las sanciones que se aplicaron 
anteriormente en la misma comuna 

     



 
 

¡Se agradece por su colaboración! 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

15 Se evalúan las sanciones similares que se 
aplicaron antes en otras comunas 

     

D5 Potestad sancionadora 

16 Las sanciones se contemplan en las 
normativas internas 

     

17 Se determina el grado de culpabilidad o 
inocencia al culminar el proceso 

     

18 Se insta a proceder con el acatamiento del 
fallo absolutorio o condenatorio 

     

19 Se garantiza el derecho a apelar el fallo por 
las partes 

     

20 Se permite la apelación si una de las partes 
lo requiere 

     

TOTAL  



 
 

Cuestionario respecto al desempeño laboral 
 

Estimado servidor público perteneciente a la Municipalidad Provincial del Santa, se 
le solicita su entera y sincera colaboración desarrollando los siguientes ítems, debe 
responder marcando una alternativa según su criterio, puede guiarse de la leyenda 
que se acompaña.  
 
Leyenda a considerar: 

Total 
desacuerdo 

Desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo 

TDE DSS IND DAC TAC 

 

N° Interrogantes Alternativas 

TDE DSS IND DAC TAC 

D1 Capacidades respecto a la función asignada 

1 Los trabajadores de la MPS demuestran un 
dominio con los equipos proporcionados 

     

2 Se esmeran los trabajadores de la MPS en 
capacitarse para desarrollar sus destrezas 
técnicas 

     

3 Emplean los trabajadores de la MPS sus 
destrezas técnicas 

     

4 Suelen ser prácticos los trabajadores de la 
MPS 

     

5 Conocen los trabajadores de la MPS las 
normas respecto a sus funciones 

     

6 Conocen los trabajadores de la MPS las 
normas respecto a naturaleza y fines de 
dicha institución 

     

D2 Equilibrio emocional 

7 Puede los trabajadores de la MPS 
controlarse ante situaciones difíciles 

     

8 Soportan los trabajadores de la MPS la 
presión laboral 

     

9 Hay conciencia de los trabajadores de la 
MPS de trabajar con empatía por su 
institución 

     

D3 Responsabilidad en el desempeño de funciones 

10 Ponen en práctica los trabajadores de la 
MPS los valores institucionales 

     

11 Cumplen los trabajadores de la MPS con 
asistir a trabajar 

     

12 Cumplen los trabajadores de la MPS con la 
puntualidad exigida 

     

13 Concurren los trabajadores de la MPS con 
a la asistencia a capacitaciones que la 
institución organiza 

     



 
 

¡Se agradece por su colaboración! 

14 Acatan los trabajadores de la MPS con las 
instrucciones asignadas 

     

D4 Relaciones interpersonales 

15 Labora los trabajadores de la MPS con una 
comunicación clara hacia sus superiores 

     

16 Labora los trabajadores de la MPS con una 
comunicación clara entre sí 

     

17 Los trabajadores conocen a los jefes o 
directivos de la institución 

     

18 Los trabajadores de la MPS respetan la 
jerarquía institucional 

     

19 Están dispuestos los trabajadores de la 
MPS al trabajo en equipo 

     

20 Se adaptan en la práctica al trabajo en 
equipo 

     

TOTAL  



 
 

 
Anexo 3 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Proceso administrativo disciplinario y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del 

Santa, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario del Proceso administrativo disciplinario 
 

VARIAB
LES 

DIMENSIO
NES 

INDICADORES 
ÍTEMS 

 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

T
o

ta
l 

d
e
s
a
c
u
e
rd

o
 

D
e
s
a
c
u
e
rd

o
 

In
d
e
c
is

o
 

D
e
 a

c
u
e
rd

o
 

T
o

ta
l 
a
c
u
e
rd

o
 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensió

n 

Relación 
entre la 

dimensió
n y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador 
y los 
ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Proceso 

admini

strativo 

discipli

nario 

Disposición al 
inicio del 
proceso 

administrativo 

Informe e 
imputación de 
la entidad 
empleadora 
 

Se realiza un informe detallado que 
solicita se inicie un proceso 
administrativo 

     x  x  x  x   

Se recepciona toda imputación formal 
y concreta 

     x  x  x  x   

Apertura del 
proceso 

Se apertura oficialmente todo 
proceso administrativo solicitado con 
antelación 

     x  x  x  x   

Notificación a 
las partes 

Se notifica a la parte acusatoria 
oportunamente 

     x  x  x  x   

Se notifica a la parte demandada 
oportunamente 

     x  x  x  x   

Exposición del 
motivo de la 
investigación 

Se expone el motivo de la 
investigación      x  x  x  x  

 

Convocatori
a de las 
partes 

Imputación 
Se señala la acusación hecha de 
manera clara 

     x  x  x  x   

Descargo 
Se permite oportunamente el 
descargo por derecho por parte del 
imputado. 

     x  x  x  x   

Ejercicio del 
proceso 
administrativo 

Réplica 
Se permite o realiza una réplica de las 
posturas del proceso administrativo 

     x  x  x  x   

Corroboración 
de evidencias 

Se garantiza la documentación en la 
corroboración de evidencias 

     x  x  x  x  
 



 
 

Deliberación 

Circunstancia
s en que se 
produjo el 
suceso 

Se toma en cuenta las circunstancias 
en que se produjo el suceso 

     x  x  x  x  

 

Determinación 
de las 
consecuencia
s ante alguna 
mala conducta 
disciplinaria 

Se determinan las consecuencias 
ante alguna mala conducta 
disciplinaria 

     x  x  x  x  

 

El 
comportamient
o debido 

Se orientan por el comportamiento 
debido 

     x  x  x  x  

 

Sanciones 
que se 

aplicaron 
anteriormente 

Se evalúan sanciones que se 
aplicaron anteriormente en la misma 
comuna 

     x  x  x  x  

 

Se evalúan sanciones similares que 
se aplicaron antes en otras comunas 

     x  x  x  x  
 

Potestad 
sancionadora 

Determinación 
del grado de 
culpabilidad 

Las sanciones están contempladas 
en las normativas internas 

     x  x  x  x  
 

Se determina el grado de culpabilidad 
o inocencia al culminar el proceso 

     x  x  x  x  
 

Determinación 
del grado de 
culpabilidad 

Se insta a proceder con el 
acatamiento del fallo absolutorio o 
condenatorio 

     x  x  x  x  

 

Se garantiza el derecho a apelar el 
fallo por las partes 

     x  x  x  x  
 

Se permite la apelación si una de las 
partes lo requiere 

     x  x  x  x  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

DNI: 
27144066 

 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario del Proceso administrativo disciplinario  

OBJETIVO:  Medir el nivel de percepción del proceso administrativo disciplinario de los trabajadores de una Municipalidad Provincial del 

santa. 

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : FLORIÁN PLASENCIA, Roque Wilmar 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Doctor en Educación  

 

 

 

 

 

 
DNI N° 27144066 

 

 

 

 

 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Proceso administrativo disciplinario y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del 

Santa, 2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario del desempeño laboral 
 

VARIABL
ES 

DIMENSIONES INDICADORES 
ÍTEMS 

 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

T
o

ta
l 

d
e
s
a
c
u
e
rd

o
  
 

D
e
s
a
c
u
e
rd

o
 

In
d
e
c
is

o
 

D
e
 a

c
u
e
rd

o
 

T
o

ta
l 
a
c
u
e
rd

o
 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensió

n 

Relación 
entre la 

dimensió
n y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador 
y los 
ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeñ
o laboral 

Capacidades 
respecto a 
la función 
asignada 

Dominio 
tecnológico 

Los trabajadores de la MPS demuestran 
un dominio de los equipos 
proporcionados 

     x  x  x  x  
 

Destreza 
técnica 

 

Los trabajadores de la MPS buscan 
capacitarse para mejorar sus destrezas 
técnicas 

     x  x  x  x  
 

Los trabajadores de la MPS muestran 
buenas destrezas técnicas 

     x  x  x  x  
 

Practicidad 
Los trabajadores de la MPS son muy 
prácticos en sus roles asignados 

     x  x  x  x  
 

Conocimiento 
de la 

normativa 
institucional 

los trabajadores de la MPS conocen las 
normas respecto a sus funciones 

     x  x  x  x  
 

Los trabajadores de la MPS conocen las 
normas referentes a la naturaleza y fines 
de la institución 

     x  x  x  x  
 

Equilibrio 
emocional 

Autocontrol 
Puede los trabajadores de la MPS 
muestran autocontrol ante situaciones 
difíciles 

     x  x  x  X  
 

Paciencia a la 
presión 
laboral 

Los trabajadores de la MPS son 
pacientes ante la presión laboral      x  x  x  X  

 

Compromiso 
institucional 

Los trabajadores muestran su 
compromiso con la MPS de trabajar con 
empatía por su institución 

     x  x  x  x  
 

Responsabil

idad en el 

desempeño 

de 

funciones 

Práctica de 
valores 

Ponen en práctica los trabajadores de la 
MPS los valores institucionales 

     x  x  x  x  
 

Asistencia 
Los trabajadores de la MPS muestran 
responsabilidad con su asistencia  

     x  x  x  x  
 

Puntualidad 
Los trabajadores de la MPS muestran 
ser puntuales con su horario laboral 

     x  x  x  x  
 



 
 

Asistencia a 
capacitaciones 

Los trabajadores de la MPS participan 
en capacitaciones que la institución 
organiza 

     x  x  x  x  
 

Cumplimiento 
de 

instrucciones 

Los trabajadores de la MPS cumplen 
con las instrucciones asignadas 

     x  x  x  x  
 

Relaciones 
interperso
nales 

Comunicació

n clara 
 

Los trabajadores de la MPS usan una 
comunicación clara con sus superiores 

     x  x  x  x  
 

Los trabajadores de la MPS usan 
comunicación clara con sus 
compañeros 

     x  x  x  x  
 

Trabajo en 

equipo 
 

Los trabajadores de la MPS están 
siempre dispuestos a trabajar en equipo 

 
 

    x  x  x  x  
 

Los trabajadores se adaptan en la 
práctica al trabajo en equipo 

     x  x  x  x  
 

Respeto a la 

jerarquía 

Los trabajadores conocen a los jefes o 
directivos de la institución 

     x  x   x x  
 

Los trabajadores de la MPS muestran 
respeto por sus superiores 

     x  x  x  x  
 

 

 

 

 
DNI N° 27144066 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario del desempeño laboral  

OBJETIVO:  Medir el nivel de percepción del desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa. 

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : FLORIÁN PLASENCIA, Roque Wilmar 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : Doctor en Educación  

 

 

 

 

 

DNI N° 27144066 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DELATESIS: Proceso administrativo disciplinario y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 

2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario respecto al Proceso administrativo disciplinario 
 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

T
o

ta
l 

d
e
s
a
c
u
e
rd

o
 

D
e
s
a
c
u
e
rd

o
 

In
d
e
c
is

o
 

D
e
 a

c
u
e
rd

o
 

T
o

ta
l 
a
c
u
e
rd

o
 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión 
y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador 
y los 
ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Proceso 

administrativo 

disciplinario 

Disposición 
al inicio del 

proceso 
administrativ

o 

Informe e 
imputación de la 

entidad 
empleadora 
Apertura del 

proceso 

Se realiza un informe detallado que 
solicita se inicie un proceso 
administrativo 

     x  x  x  x   

Se recepciona toda imputación 
formal y concreta      X  x  x  x   

Notificación a las 
partes 

Se apertura oficialmente todo 
proceso administrativo solicitado 
con antelación 

     X  x  x  x   

Exposición del 
motivo de la 
investigación 

Informe e 
imputación de la 

entidad 
empleadora 

Se notifica a la parte acusatoria 
oportunamente 

     X  x  x  x   

Se notifica a la parte demandada 
oportunamente 

     X  x  x  x   

Apertura del 
proceso 

Se permite la exposición del motivo 
de la investigación 

     X  x  x  x   

Convocatoria 
de las partes 

Imputación Se examina la acusación hecha      X  x  x  x   

Descargo 
Se permite oportunamente el 
descargo por derecho 

     X  x  x  x   

Ejercicio del 
proceso 
administrativ
o 

Réplica 
Se permite o realiza una réplica de 
las posturas del proceso 
administrativo 

     X  x  x  x   

Corroboración 
de evidencias 

Se procura una documentación 
mediante la corroboración de 
evidencias 

     X  x  x  x   

Deliberación 

Circunstancias 
en que se 
produjo el 

suceso 

Se toma en cuenta las 
circunstancias en que se produjo el 
suceso 

     X  x  x  x   

Determinación 
de las 

consecuencias 
ante alguna mala 

Se determinan las consecuencias 
ante alguna mala conducta 
disciplinaria 

     x  x  x  x   



 
 

conducta 
disciplinaria 

El 
comportamiento 

debido 

Se orientan por el comportamiento 
debido 

     X  x  x  x   

Sanciones que 
se aplicaron 

anteriormente 

Se evalúan las sanciones que se 
aplicaron anteriormente en la 
misma comuna 

     X  x  x  x   

Se evalúan las sanciones similares 
que se aplicaron antes en otras 
comunas 

     X  x  x  x   

Potestad 
sancionador
a 

Determinación 
del grado de 
culpabilidad 

Las sanciones se contemplan en 
las normativas internas 

     X  x  x  x   

Se determina el grado de 
culpabilidad o inocencia al culminar 
el proceso 

     X  x  x  x   

Determinación 
del grado de 
culpabilidad 

Se insta a proceder con el 
acatamiento del fallo absolutorio o 
condenatorio 

     X  x  x  x   

Se garantiza el derecho a apelar el 
fallo por las partes 

     X  x  x  x   

Se permite la apelación si una de 
las partes lo requiere 

     X  x  x  x   

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario respecto al Proceso administrativo disciplinario   

OBJETIVO:  Medir el nivel de percepción del proceso administrativo disciplinario de los trabajadores de una Municipalidad Provincial del 

Santa. 

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022.VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

  x   

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : MEDINA BOLO, JOSE CARLOS 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : MAESTRO EN GESTION PÚBLICA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DELATESIS: Proceso administrativo disciplinario y desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 

2022 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario respecto al desempeño laboral 
 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

T
o

ta
l 

d
e
s
a
c
u
e
rd

o
 

D
e
s
a
c
u
e
rd

o
 

In
d
e
c
is

o
 

D
e
 a

c
u
e
rd

o
 

T
o

ta
l 
a
c
u
e
rd

o
 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión 
y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador 
y los 
ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 
laboral 

Capacidades 
respecto a la 
función 
asignada 

Dominio 
tecnológico 

Los trabajadores de la MPS 
demuestran un dominio con los 
equipos proporcionados 

     X  X  X  X   

Destreza técnica 
 

Se esmeran los trabajadores de la 
MPS en capacitarse para 
desarrollar sus destrezas técnicas 

     X  X  X  X   

Emplean los trabajadores de la 
MPS sus destrezas técnicas 

     X  X  X  X   

Practicidad 
Suelen ser prácticos los 
trabajadores de la MPS 

     X  X  X  X   

Conocimiento de 
la normativa 
institucional 

Conocen los trabajadores de la 
MPS las normas respecto a sus 
funciones 

     X  X  X  X   

Conocen los trabajadores de la 
MPS las normas respecto a 
naturaleza y fines de dicha 
institución 

     X  X  X  X   

Equilibrio 
emocional 

Autocontrol 
Puede los trabajadores de la MPS 
controlarse ante situaciones 
difíciles 

     X  X  X  X   

Paciencia a la 
presión laboral 

Soportan los trabajadores de la 
MPS la presión laboral 

     X  X  X  X   

Compromiso 
institucional 

Hay conciencia de los trabajadores 
de la MPS de trabajar con empatía 
por su institución 

     X  X  X  X   

Responsabili

dad en el 

desempeño 

de funciones 

Práctica de 
valores 

Ponen en práctica los trabajadores 
de la MPS los valores 
institucionales 

     X  X  X  X   

Asistencia 
Cumplen los trabajadores de la 
MPS con asistir a trabajar 

     X  X  X  X   

Puntualidad 
Cumplen los trabajadores de la 
MPS con la puntualidad exigida 

     X  X  X  X   

Asistencia a 
capacitaciones 

Concurren los trabajadores de la 
MPS con a la asistencia a 

     X  X  X  X   



 
 

capacitaciones que la institución 
organiza 

Cumplimiento de 
instrucciones 

Acatan los trabajadores de la MPS 
con las instrucciones asignadas 

     X  X  X  X   

Relaciones 
interpersonal
es 

Comunicación 

clara 

Respeto a la 
jerarquía 

Labora los trabajadores de la MPS 
con una comunicación clara hacia 
sus superiores 

     X  X  X  X   

Labora los trabajadores de la MPS 
con una comunicación clara entre 
sí 

     X  X  X  X   

Trabajo en 

equipo 

Comunicación 

clara 

Los trabajadores conocen a los 
jefes o directivos de la institución 

     X  X  X  X   

Los trabajadores de la MPS 
respetan la jerarquía institucional 

     X  X  X  X   

Respeto a la 

jerarquía 

Están dispuestos los trabajadores 
de la MPS al trabajo en equipo 

     X  X  X  X   

Se adaptan en la práctica al trabajo 
en equipo 

     X  X  X  X   

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario respecto al desempeño laboral  

OBJETIVO:  Medir el nivel de percepción del desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa. 

DIRIGIDO A: Trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa, 2022. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

  x   

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : MEDINA BOLO, JOSE CARLOS 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR  : MAESTRO EN GESTION PÚBLICA 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Prueba de Confiabilidad: Estadístico Alpha de Cronbach 
 

 

N° 
Proceso administrativo disciplinario SUMA 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20   

1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 53 

2 4 3 4 3 3 4 5 3 3 4 3 5 4 3 3 4 3 3 3 3 70 

3 3 5 4 5 4 3 5 5 4 5 3 3 3 5 5 4 5 5 5 4 85 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 62 

5 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 53 

6 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 54 

7 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 5 4 3 5 4 4 3 74 

8 3 1 1 3 1 5 3 3 3 1 3 3 3 1 3 1 1 3 3 1 46 

9 1 3 3 1 3 1 3 1 1 3 1 1 1 3 1 3 3 1 1 3 38 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 64 

11 3 5 4 4 3 4 1 3 2 2 4 4 4 4 4 4 5 4 2 2 68 

12 2 3 5 3 5 5 1 2 4 4 3 3 1 3 3 3 3 3 3 1 60 

13 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 1 2 68 

14 5 2 3 5 5 3 3 1 1 5 3 3 3 3 5 5 2 5 3 4 69 

15 3 5 3 3 3 3 2 5 5 4 3 3 3 3 3 3 5 3 4 4 70 

20,6361905 0,78 1,52 0,8 0,95 1,12 1 1,3 1,43 1,2 1,2 0,92 1,4 0,84 1,03 0,9 0,78 0,78 0,9 1 0,9 1,05734671 

Suma de 
Varianzas 
de ítems 

    

α = Coeficiente de Confiabilidad 0.892 
       Varianza 

total de 
muestra 

           
 

 



 
 

Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

- Coeficiente Alfa de Cronbach - 

I. Datos informativos: 

1.1. Instrumento   : Cuestionario sobre proceso administrativo disciplinario 

1.2. Número de ítems  : 20 

1.3. Muestra Piloto  : Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote 

1.4. Unidades muéstrales              : 15 voluntarios 

II. Prueba estadística de confiabilidad:   

 

Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

 

 

 

Donde: 

α : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  

K  : Número de ítems del instrumento 

𝑆𝑡
2 : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

∑𝑆𝑖
2 : Varianza total del instrumento 

III. Coeficiente de confiabilidad:   

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,892 20 

 

IV. Interpretación 

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para evaluar la variable proceso administrativo 
disciplinario obtuvo un coeficiente de 0,892, lo cual es suficiente para establecer que el instrumento 
posee una confiabilidad alta.
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Prueba de Confiabilidad: Estadístico Alpha de Cronbach 

 
 

N° 
Desempeño laboral SUMA 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20   

1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 52 

2 4 3 4 3 3 4 5 3 3 4 3 5 4 3 4 3 3 3 4 3 64 

3 3 5 4 5 4 3 5 5 4 5 3 3 3 5 4 5 4 4 5 3 74 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 56 

5 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 2 47 

6 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 48 

7 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 3 3 4 64 

8 3 3 1 3 1 1 3 3 3 1 3 3 3 3 1 3 1 3 1 3 42 

9 1 3 3 1 3 1 3 1 1 3 1 1 1 3 3 1 3 1 3 1 34 

10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 3 5 58 

11 4 4 2 4 1 4 5 5 4 2 4 4 4 4 2 4 1 4 2 4 62 

12 3 2 4 4 1 4 2 2 2 4 1 2 3 2 4 4 1 3 4 1 48 

13 5 5 2 5 5 5 1 5 5 5 5 2 5 5 2 5 5 2 5 5 74 

14 1 1 2 5 1 2 5 2 1 2 5 2 1 1 2 5 1 4 2 5 43 

15 1 2 1 1 1 2 2 3 1 3 1 1 1 2 1 1 1 3 3 1 28 

24,7619 1,314 1,31 1 1,52 1,55 1,286 1,6 1,41 1,3 1,2 2,1 1,9 1,31 1,3 1 1,5 1,6 0,6 1,1 1,9 1,35707 

Suma de 
Varianzas 
de ítems     

α = Coeficiente de Confiabilidad 0.921 

       

Varianza 
total de 
muestra 

           



 
 

 

Prueba de Confiabilidad del Instrumento 

- Coeficiente Alfa de Cronbach - 

I. Datos informativos: 

1.5. Instrumento   : Cuestionario sobre proceso desempeño laboral 

1.6. Número de ítems  : 20 

1.7. Muestra Piloto  : Municipalidad distrital de Nuevo Chimbote 

1.8. Unidades muéstrales              : 15 voluntarios 

II. Prueba estadística de confiabilidad:   

 

Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

 

 

 

Donde: 

α : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  

K  : Número de ítems del instrumento 

𝑆𝑡
2 : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

∑𝑆𝑖
2 : Varianza total del instrumento 

III. Coeficiente de confiabilidad:   

Alfa de Cronbach N° de elementos 

921 20 

 

IV. Interpretación 

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach para evaluar la variable desempeño laboral obtuvo 
un coeficiente de 0,921, lo cual es suficiente para establecer que el instrumento posee una 
confiabilidad alta. 
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ANEXO N° 05: AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU 
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

 
 
 



 
 

ANEXO N° 06: AUTORIZACIÓN DE INSTITUCIÓN EDIL PARA COLABORAR 
CON LA INVESTIGACIÓN  

 


