i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Proceso administrativo disciplinario y desempefio laboral en una

entidad municipal de Piura 2023

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE

Licenciada en Administracion

AUTORA:
Herrera Lizana, Cindy Zelidet (orcid.org/0000-0003-3018-291X)
ASESOR:

Dr. Nauca Torres, Enrique Santos (orcid.org/0000-0002-5052-1723)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidon de Organizaciones

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo econémico, empleo y emprendimiento

PIURA — PERU

2023


file:///D:/Downloads/Orcid.org/0000-0003-3018-291X
file:///D:/Downloads/Orcid.org/0000-0002-5052-1723

DEDICATORIA

A mi amada mama, cuyo amor
incondicional y apoyo constante han sido la
fuente de fortaleza a lo largo de mi vida. Tu
sacrificio y devocion son la razon por la que he
llegado hasta aqui; y a mi hermano por estar

siempre conmigo.

A mi querido esposo, tu apoyo
inquebrantable y comprension durante los
desafios de esta travesia académica han sido un
faro de luz en mi camino. Gracias por ser mi

compariero en cada paso.

A mi amado hijo, por ser mi inspiracion
diaria. Espero que esta tesis te muestre la
importancia de la dedicacion y el aprendizaje

constante

Cindy Zelidet Herrera Lizana



AGRADECIMIENTO

En primer lugar, quiero agradecer a Dios
por darme la sabiduria, la perseverancia y la
fortaleza para completar este desafio. Su guia y
apoyo es la fuerza que me ha sostenido en cada

etapa de este proyecto

Mi mas profundo agradecimiento al
profesor Enrigue Santos Nauca, cuya
orientacibn experta y compromiso con la
excelencia académica han sido esenciales para
el desarrollo de este trabajo. Sus valiosos
consejos, sugerencias y paciencia han sido
fundamentales para mi crecimiento como

investigadora.

Cindy Zelidet Herrera Lizana



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, NAUCA TORRES ENRIQUE SANTOS, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "Proceso administrativo
disciplinario y desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 2023", cuyo autor es
HERRERA LIZANA CINDY ZELIDET, constato que la investigacién tiene un indice de
similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

PIURA, 07 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

NAUCA TORRES ENRIQUE SANTOS Firmado electrénicamente
DNI: 41657065 por: ENAUCAT el 23-12-
ORCID: 0000-0002-5052-1723 2023 15:08:08

Caodigo documento Trilce: TRI - 0687096

oo INVESTIGA
.m.. ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, HERRERA LIZANA CINDY ZELIDET estudiante de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, declaro bajo juramento que todos los datos e
informacion que acompafan la Tesis titulada: "Proceso administrativo disciplinario y

desemperio laboral en una entidad municipal de Piura 2023", es de mi autoria, por lo

tanto, declaro que la Tesis:

1.
2.

No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro grado
académico o titulo profesional.

Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacioén aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

HERRERA LIZANA CINDY ZELIDET
DNI: 75119940 por: CINDYHERRERA el 01-

ORCID: 0000-0003-3018-291X

Firmado electronicamente

04-2024 15:14:59

Caodigo documento Trilce: INV - 1544883

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



INDICE DE CONTENIDOS

CARATULA ..ottt bttt s et s s e bt eae bt be st et eneebesa s i
DEDIC AT ORIA ot e e e e e et e et e et e e e e et a e e aan ii
AGRADECIMIENTO ...ttt e e e e e et e e et e e e e e ann s iii
DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL ASESOR .....ccviiiiiiiiieeeeee e, \Y;
DECLARATORIA DE ORIGINALIDAD DEL AUTOR ..o Y
INDICE DE CONTENIDOS .....ooutitiiieiiieiete sttt Vi
INDICE DE TABLAS......cooitiietteteetee ettt ettt sttt an s vii
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt sttt sttt viii
L 1 1Y IX
A 1S Y ¥ A X
I, INTRODUGCCION ......coiitiiiiiitiitceteie ettt sttt sttt ns 1
. MARCO TEORICO .....ocuiiiiiiiiiiiiieie ettt sttt 4
HI.  METODOLOGIA.......ciiiieiteieeeeee ettt 11

3.1.Tipo y disefio de iNVESHGAaCION...........uuuuuuuumiiiiiiiiiiiiiiieaes 11

3.2.Variable y operacionalizacCion ...............coeeuuuiiiiiiiieeeceeeiciis e e 12

3.3.Poblacion, muestra, muestreo y unidad de estudio...............cccevveeenene 13

3.4.TECNICAS € INSIIUMENTO ....uuvurriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeb bbb 14

3.5. PrOCEAIMIENTO. .. .uuiiiiiiiiiiiiiitiiii bbb 15

3.6.Método de andliSiS de datOS...........uuuurrrrrrmiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeaes 16

3.7.ASPECIOS BLICOS ..eevvruuiiii i i e eeeeeeett et e e e et e e e e e e e e e e et a e e e e e e e eeannnn 16
V. RESULTADOS ..ottt e e e e et e e e e e e e s s snnbraeeeeeeas 17
V. DISCUSION. ...ttt ettt ettt se et e e ee e e 21
VI.  CONCLUSIONES........cc ottt ettt e e e e e s s aaaaaeaaan 26
VII. RECOMENDACIONES .....otiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee ettt srnnee e e e e e e 27
REFERENCIAS ...ttt e e e e e s e e e e e e e e s e ennnnnnees 28
ANEXOS ..ottt e et e e e e e e rra e e e e e e n e rraaaaaas 35

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Validacion por juiCio de EXPEertOS.........uuviiieeriiiiiiiiiiiee e 14
Tabla 2 Fiabilidad del iINStrUMEeNtO ..........coooiiiiiiiiiin e 15
Tabla 3 Nivel de la variable desempefio y sus dimensiones...........ccccvevvvvveeeeennee. 17
Tabla 4 Nivel de la variable procedimiento administrativo y sus dimensiones..... 18
Tabla 5 Relacién entre la etapa instructora con el desempefio laboral................ 19
Tabla 6 Relacion entre la etapa sancionadora con el desempenio laboral........... 19
Tabla 7 Correlacion de variables ..............oeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 20
Tabla 8 Propuesta de estrategias a desarrollar ..............ooouveiiiiieiriiiiiiiiiiinee e, 18
Tabla 9 Propuesta de plan de aCCiOn.............uueeeiiiiaiiiiiiiiiiieeee e 19
Tabla 10 Detalle del PreSUPUESTO ........ceiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 20
Tabla 11 Plan de actividades .............oiiiiieiiiiieiicis e 21

vii



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Disefio de iINVESHIgACION............ueiiiiiaiiiiiiiiii e 12

viii



RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion es determinar la relacion entre el
proceso Administrativo Disciplinario y el desempeiio laboral en una entidad
municipal de Piura 2023. Asimismo, promueve mejorar el trabajo decente y el
desarrollo econémico (ODS-8), teniendo una metodologia de tipo aplicada, enfoque
cuantitativo y de corte transversal, teniendo como poblacion y muestra a 80
trabajadores que laboraban en la entidad publica, aplicando una encuesta que tuvo
como instrumento, un cuestionario de desempefio laboral y un cuestionario para
medir los procesos administrativos disciplinarios. Segun los resultados, el 48% de
trabajadores tiene un nivel bajo de desempefo laboral. Ademas, el 49% califica
como deficiente al procedimiento administrativo disciplinario actual. En cuanto a la
relacion entre el proceso administrativo disciplinario y el desempefio laboral, se
obtuvo una correlacion con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.764, y su nivel
de significancia de 0,000, lo cual indica una fuerte correlacion alta y significativa;
concluyendo que, a medida que el procedimiento administrativo disciplinario

aumenta o disminuye, el desemperfio laboral tiende a seguir la misma tendencia.

Palabras clave: Proceso Administrativo Disciplinario, desempefio laboral,

municipalidad, trabajador.



ABSTRACT

This research aims to determine the relationship between the Disciplinary
Administrative Process and job performance in a municipal entity in Piura in 2023.
It also aims to promote decent work and economic development (SDG-8). The study
follows an applied methodology with a quantitative approach and a cross-sectional
design, involving a sample of 80 employees from the public entity. Surveys were
conducted using a job performance questionnaire and a questionnaire to measure
disciplinary administrative processes. Results indicate that 48% of employees
exhibit a low level of job performance, while 49% rate the current disciplinary
administrative procedure as deficient. A significant relationship was found between
the disciplinary administrative process and job performance, with a Spearman
coefficient of 0.764 and a significance level of 0.000. This indicates a strong,
significant correlation, suggesting that job performance tends to follow the same

trend as the disciplinary administrative process, whether increasing or decreasing.

Keywords: Disciplinary Administrative Process, job performance,

municipality, worker.



INTRODUCCION

En el sector publico, es crucial que el personal esté comprometido con los
objetivos estratégicos y operativos con el fin de satisfacer las demandas de la
poblacion. Sin embargo, las deficiencias en el desempenio laboral pueden llevar a
no alcanzar las metas propuestas. Esto se debe a que el personal podria no estar
satisfecho con el procedimiento administrativo disciplinario por carecer de
capacitacion, experimentar un ambiente laboral problemético y sufrir de falta de
motivacion, lo que afecta negativamente su rendimiento (Sakdipath &
Luengalongkot, 2021). Esta situacion ha generado un interés en hacer investigacion
para conocer las causas de las deficiencias del desempefio en el sector publico
(Marzec, 2021)

La sociedad actual demanda profesionales altamente capacitados, capaces
de desempefiar sus funciones con eficiencia 'y cumplir con las expectativas de sus
actividades laborales (Plikamin & Pongsatean, 2021). En este contexto, Khan et al.
(2021) sefnala que varios profesionales han enfrentado sanciones debido a su
incumplimiento de las normativas del servicio publico. De otro lado, Aboud y
Hamdan (2023) sostienen que, ante el comportamiento deficiente de los
funcionarios publicos, se ha vuelto esencial implementar procesos administrativos
disciplinarios para corregir estas acciones y dirigir el desempefio del personal hacia

la observancia de las normativas establecidas

Ademas, Paradela et al. (2019) describe que la falta de compromiso en
trabajadores publicos afecta el desempefio laboral hasta en un 70% en instituciones
publicas. Por otro lado, en Qatar, Jedaia y Mehrez (2020) identificaron deficiencias
en el desempefio laboral que afectaron al 70% de los empleados, lo que se tradujo
en una baja produccion. Es evidente que, la cultura organizacional y la disciplina
desempefan un papel fundamental en las instituciones publicas. La ausencia de
disciplina y la corrupcién en el sector publico representan obstaculos significativos
para el logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en patrticular, el
objetivo 8, relacionado con promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo
y productivo, asi como, un trabajo decente para todos. Es importante una cultura

organizacional sélida y necesario la implementaciéon de medidas disciplinarias para

1



fortalecer las instituciones gubernamentales y promover la justicia (Isiaka &
Eboigbe, 2019).

A nivel nacional, se evidencia una falta de compromiso por parte del personal
en las entidades estatales, lo que ha resultado en un preocupante 70% de bajo
desempeiio laboral, lo que a su vez, afecta negativamente la calidad de los
servicios publicos ofrecidos (Ocola, 2020). Segun Giauque et al. (2022), esta
disminucion del desempefio laboral se debe, en gran medida, a la falta de
autonomia en las funciones de los colaboradores, asi como, a la ausencia de
capacitacion respecto a los hechos del procedimiento administrativo disciplinario.
Navarro et al. (2022) argumenta que el 72% de los trabajadores no ha desarrollado
completamente sus competencias, |0 que impacta negativamente en su

desempeiio laboral.

A nivel local, la entidad publica donde se realizo la investigacion es una
municipalidad provincial encargada de brindar una amplia gama de servicios a la
sociedad. Cuenta con diversos profesionales que desempefian sus labores en
distintas modalidades. No obstante, en lo que respecta al procedimiento
administrativo disciplinario, se han identificado problemas. Entre las posibles
causas se encuentran: el desconocimiento de la normativa, la falta de orientacion
para evitar sanciones, el escaso interés en comprender dicha normativa, y la
presencia de omisiones, ya sean voluntarias o no. Estas omisiones pueden acarrear
consecuencias significativas, como el cese de funciones del trabajador, sanciones
econdmicas, procesos judiciales e incluso penales, ademas del impedimento de

asumir funciones o cargos publicos (Caceres, 2021).

Las deficiencias en el desempefio laboral pueden atribuirse a diversas
causas, entre las que se incluyen la falta de capacitacion, la poca experiencia
laboral, la inadecuacion de perfiles al puesto, la carga excesiva de trabajo, la falta
de compromiso y la escasa motivacion por parte de los empleados (Felicio et al.,
2021). Como resultado de estas deficiencias, pueden surgir consecuencias
significativas, como sanciones administrativas, incumplimiento de metas y objetivos
estratégicos, falta de atencion a las necesidades de la poblacién y retrasos en la

entrega de obras y servicios (Lluncor et al., 2021). Es crucial establecer y seguir un
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procedimiento disciplinario adecuado en el entorno laboral para garantizar un trato

justo y equitativo a los empleados.

El planeamiento del problema general fue: ¢Cual es la relacién del
procedimiento administrativo disciplinario y el desempefio laboral en una entidad
municipal de Piura 20237 Los problemas especificos: ¢ De qué forma se manifiesta
el nivel del procedimiento administrativo disciplinario en una entidad municipal de
Piura 20237?; ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de en una entidad municipal
de Piura 20237?; ¢, Cual es la relaciéon de la etapa Instructora y el desempefio laboral
en una entidad municipal de Piura 2023? ¢Como se relaciona la etapa
sancionadora y el desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 2023?

Se justificO metodolégicamente mediante un cuestionario validado por cinco
expertos, garantizando la confiabilidad en la recoleccion de datos y su utilidad para
futuros estudios. Se respaldd tedricamente en investigaciones sobre procesos
disciplinarios y su influencia laboral, promoviendo la ética cultural y servicios de
calidad. Desde una perspectiva social, contribuy6 a entender dichos procesos en

empleados publicos, mejorando conductas éticas y una cultura basada en valores.

El estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre el proceso
Administrativo Disciplinario y el desempefio laboral en una entidad municipal de
Piura 2023. Los objetivos especificos: Identificar la situacidén actual del desemperio
laboral en una entidad municipal de Piura 2023; analizar el nivel actual del
procedimiento administrativo disciplinario en una entidad municipal de Piura 2023;
evaluar la relacion de la etapa instructora y el desempefio laboral en una entidad
municipal de Piura 2023; establecer la relacion de la etapa sancionadora y el

desempernio laboral en una entidad municipal de Piura 2023

La hipétesis, Hi: Existe una relacion significativa positiva entre el
Procedimiento Administrativo Disciplinario y el desempefio laboral en una entidad
municipal. Las hipétesis especificas: El nivel del procedimiento administrativo
disciplinario es bajo. El nivel de desempefio laboral es bajo. Ha: Se relaciona
significativamente la etapa instructora y el desempefio laboral en una entidad
municipal de Piura 2023, Ha. Se relaciona significantemente la etapa sancionadora

y el desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 2023.



Il. MARCO TEORICO

En Indonesia, Jumady y Lila (2021) analizan loa factores de gestién de
recursos humanos en desempefio de funcionarios; la metodologia fue descriptiva y
correlacional, la muestra de 40 personas, la técnica fue encuesta y el instrumento
cuestionario. Segun sus hallazgos, encontraron que cuando la motivacién laboral
aumenta en 1 unidad, el rendimiento también experimenta un incremento del 54.6.
Asimismo, el coeficiente de determinacién (R2) obtenido fue de 0.664. Concluyen
gue existe una relacion positiva significativa entre la motivacion laboral vy

productividad.

En Malasia, Chai et al. (2021) tuvieron como objetivo analizar las acciones
disciplinarias que se dan en el entorno laboral. Metodologia con enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo, técnica de revision bibliografica. En sus resultados
describen cuatro pasos de acciones disciplinarias, como es advertencia verbal,
carta de advertencia, suspension y despido. Concluye que la administracion de

personal contribuye en la convivencia de un entorno laboral organizado.

En Brasil, Franca & Flores (2022) identificaron principios fundamentales de
la teoria del proceso sancionador y su impacto en la policia. Tiene metodologia
exploratoria basada en revision de literatura. Se enfoca en servidores sujetos a
procesos disciplinarios. Las reflexiones mencionan la importancia del debido
proceso, el respeto a los principios constitucionales y la mejora de la capacitacion
policial. Se concluye que, se requiere mejorar la capacitacion de la policia en el

proceso disciplinario, para garantizar buen manejo de malas conductas.

En Ecuador, Moreno et al. (2021) investigd la incidencia del proceso
administrativo en el desempefio laboral en una municipalidad. Investigacion
cuantitativa, no experimental, correlacional, aplicando la técnica de la encuesta a
muestra de 20 trabajadores. Resultd que el 83% no tiene conocimiento de coémo
evallan el desempefio, 67% dice que el desempefio es bueno y el 99% considera
gue se necesita una estrategia de gestion administrativa. Se concluye que, el
desempefio de los empleados presenta un nivel inadecuado, reflejando un

rendimiento laboral deficiente, debido a la falta de capacitaciones.



En Indonesia, Hidayati et al. (2019) investigo sobre el efecto de la disciplina
laboral y la ética del trabajo frente al rendimiento laboral; la metodologia de enfoque
cuantitativo, de nivel correlacional, se aplic6 un cuestionario entregado a 31
personas. El resultado menciona una correlacion entre las variables independientes
y la dependiente, cuya relacion es 59.7%, y se concluye que la disciplina laboral
influye en el rendimiento de los empleados; por lo tanto, mejor entorno laboral y

mayor motivacion conducen a mayor rendimiento de los empleados.

A nivel nacional, Caceres (2022) investiga la incidencia del Proceso
Administrativo Disciplinario (PAD) en el desempeiio laboral de una universidad.
Realizé un estudio descriptivo y a la vez correlacional, con una muestra de 143
administrativos a través de una encuesta. Resulto una relacion significativa entre el
PAD y el desempefio laboral 0.533; ademas, el PAD tiene aprobacion del 48.3% y
una Rho de Spearman de 0.480. Se evidencia que existe asociacion entre el PAD
y el desempeiio laboral, pues la implementacion adecuada del PAD influye en el

desempeiio y mejora la actitud de los trabajadores.

En Amazonas, Tuesta et al. (2021) aborddé el desempefio laboral en
entidades publicas peruanas, la metodologia fue cuantitativa de tipo explicativa, y
la muestra de 188 administrativos. Los resultados fueron: el 89% de los empleados
percibe su rendimiento laboral entre alto y muy alto. A la par, se logré una relacion
significativa entre el desempeifio laboral y el salario de 0.826. Se concluye que
existe influencia positiva entre el salario, la antigiiedad y el nivel académico sobre

el desempefio laboral en los trabajadores.

En Moquegua, Guerrero y Pizarro (2023) investigaron la correlaciéon entre el
PAD y el desempefio laboral en una entidad publica local. Estudio de enfoque
cuantitativo y tipo correlacional, con muestra de 163 servidores, encuestados
mediante cuestionario. En las correlaciones entre dimensiones, se tuvo que la
dimension autoridad, tuvo un coeficiente Rho de 0.463 frente al desempefio laboral,
la fase instructiva tuvo un Rho de 0.871 frente al desempefio laboral; la fase
sancionadora tuvo un Rho de 0.859 frente al desempefio laboral, y la correlacién
entre variables fue de Rho 0.449. Se concluyé que las dimensiones del PAD vy el

desempenio laboral tienen una relacion positiva y significativa.



En Ica, Jara et al. (2018) investigaron la incidencia del talento humano en el
mejoramiento de la gestion publica, la metodologia que utilizd fue cuantitativa
correlacional, de disefio no experimental, y la muestra fue de 336 trabajadores. Los
resultados sefialan que, la gestion del talento es adecuada 76% y el 24% no cuenta
con estrategias de gestidén de personas; en el desempefio el 58% es el esperado,
un 30% es regular en el rendimiento esperado. En conclusion, existe relacion
significativa entre las variables, destacando que un buen gestor de talento humano
puede conllevar a lograr resultados esperados.

En Chimbote, Gonzales (2022) en su estudio sobre una municipalidad en
Ancash, relaciona el proceso administrativo disciplinario (PAD) con el desempeiio
laboral de 260 administrativos a través de cuestionarios. El 67% calificO los
procesos disciplinarios como “"regulares," y el 65% calificé su desempefio laboral
de la misma manera. Se encontré una alta correlacion positiva de 0.93 (Rho de
Spearman) entre la efectividad del PAD y el desemperfio laboral, lo que concluye

gue a medida que mejora el PAD, también lo hace el desemperio laboral.

En Huanuco, Ruiz (2022) establecié la influencia del PAD y el desempefio
laboral en una municipalidad local. Realiz6 su estudio de enfoque cuantitativo y tipo
correlacional, con muestra de 7 trabajadores, encuestados mediante cuestionario.
Como resultado, en las dimensiones del PAD, la fase instructiva tuvo una
correlacion Rho de 0.920 frente al desempefio laboral; en la fase sancionadora, la
Rho fue de 0.893; y la correlacion entre las variables fue de Rho= 0.920. Se

concluyo que la fase instructiva influye directamente en el desempenio laboral.

En el ambito local, Flores (2020) investigo la relacion entre la gestion del
cambio organizacional y el desempefio laboral de 50 administrativos en un gobierno
regional; utiliz6 una metodologia cuantitativa de tipo correlacional, y se encontro
gue el 38% tenia un alto desempefio laboral, el 45% un desempefio regular y el
17% no alcanzaba los resultados esperados. Se identific6 una relacion positiva
entre las variables es de 0.601. En conclusion, una gestion efectiva del cambio
organizacional, la motivacion y las mejoras tecnoldgicas pueden influir

positivamente en el desempefio laboral y lograr buena productividad.

Por su parte, Armijos (2022) estudié la relacion entre la gestién administrativa

y el desempefio laboral de los administrativos de un hospital, la muestra de 117
6



administrativos; aplico la encuesta y los cuestionarios. Los resultados en cuanto al
desempeiio laboral determinaron que el 63% logra resultados en nivel alto, el 30%
regular y solo un 7% es deficiente, pero asume compromiso con la empresa; la
relacion de las variables es de 0.757. Se concluye que hay una relacion positiva
entre la planificacidén, organizacion, control y gestion sobre el desempefio laboral

de los administrativos de dicho nosocomio.

Asi mismo, Castafieda (2020) investigo la relacion entre el procedimiento
administrativo disciplinario y el desempefio laboral, se realiz6 un estudio con el
paradigma positivista, mediante un disefio sin experimentacion, se tuvo en cuenta
a 491 personas, Y la técnica utilizada fue la encuesta. Los hallazgos se perciben
gue el proceso administrativo de disciplina es mediano con 76.7%; mientras que, el
desempeiio es percibido como regular 73,3%. Se llegd a determinar la asociacion
entre variables, en 0,611; las dimensiones fase instructiva y sancionadora se

relaciona con el desempefio laboral, con un valor de 0,42 y 0,432, respectivamente.

En Piura, Calle (2022) estudio acerca de la asociacion del clima laboral y el
desempeiio de los administrativos de direccion de salud, se opt6é por utilizar la
metodologia de tipo descriptiva, con disefio sin experimentacion, y una muestra de
53 administrativos y se empleo el cuestionario. Los hallazgos: el 55% indica que el
clima laboral es bajo, y el 40% indican que el clima es adecuado; ademas, el 86.8%
percibe que el desemperio laboral es muy alto, segun el coeficiente de Pearson

(0.543). Concluyendo que hay correlacién positiva entre las variables.

La investigacion de Correa (2022), estudio la relacion entre el proceso
administrativo y la influencia en la atencién al usuario en una municipalidad; el
estudio fue de caracter aplicado y descriptivo. Se realiz6 una encuesta a 80
administrativos, dando como resultado que segun el coeficiente de Spearman
(0.771), existe una correlacién positiva entre variables. Ademas, se confirma que el

trabajo en equipo y el liderazgo impactan en un buen servicio al usuario.

Con respecto al proceso administrativo disciplinario, se considero la teoria
de la justicia organizacional; Tanta y Reyes (2019) sostienen que esta teoria
menciona que los individuos evallan la equidad y justicia de los procesos y
decisiones organizacionales, y que estas percepciones tienen un impacto

significativo en su comportamiento y actitud laboral. La teoria de la justicia
-



organizacional se basa en la premisa de que los empleados buscan ser tratados de
manera justa y equitativa en el entorno laboral (Gonzalez & Gonzales, 2020).

Otra teoria de procedimiento administrativo sancionador es la teoria de los
derechos fundamentales, esta teoria se centra en un conjunto de principios y
normas que tienen como objetivo salvaguardar los derechos esenciales de las
personas (Surco, 2018). Estos derechos son considerados inherentes a la
condicién humana y deben ser respetados y protegidos por los Estados y otras
entidades, incluyendo las organizaciones y empresas (Lopez, 2019). En el contexto
laboral, la teoria de los derechos fundamentales se aplica para velar y respaldar los
derechos de los colaboradores, mediante un trabajo digno, la libertad sindical, el
derecho a condiciones laborales justas y seguras (Chang & Saavedra, 2021).

Las definiciones del procedimiento administrativo disciplinario, segun Badillo
& Castro (2020) abarca acciones y procedimientos establecidos por la autoridad
administrativa para investigar, determinar, y aplicar sanciones por incumplimiento
de normativas. Los actos administrativos son declaraciones realizadas por las
entidades con el proposito de generar consecuencias legales en intereses,

obligaciones o derechos de las personas bajo circunstancias especificas.

El proceso administrativo sancionador tiene como objetivo principal
garantizar el cumplimiento de las normativas y reglamentos por parte de los sujetos
0 entidades bajo la jurisdiccion administrativa. A través de este proceso, se busca
imponer sanciones cuando se detectan infracciones o conductas contrarias a la
normativa (Huamani, 2021). Tiene etapas como la investigacion de los hechos, la
recopilacion de pruebas y evidencias, la notificacion al presunto infractor, el derecho
a la defensa y el debido proceso, la emision de resoluciones sancionatorias, y la

posibilidad de presentar recursos o apelaciones (Challco, 2021).

En esta variable ha sido considerada en dos dimensiones: i) Etapa
Instructora: Es la primera fase en el proceso disciplinario administrativo, donde se
establece contacto con el presunto infractor sujeto de investigacién. Durante esta
etapa, se llevan a cabo indagaciones preliminares y se analiza la supuesta
infraccién administrativa cometida, siguiendo un enfoque estrictamente técnico-
legal. ii) Etapa Sancionadora: Se emite una resolucién acerca de la falta atribuida

al investigado, respaldandose en un informe elaborado por el érgano instructor y
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dentro de un plazo maximo de diez (10) dias hébiles se emite un veredicto final, en
cumplimiento con lo establecido por la legislacidn vigente.

Segun la normativa, se establece que no puede transcurrir mas de un (01)
afo calendario desde el inicio del procedimiento disciplinario administrativo hasta
la notificacibn de la comunicacion que impone la sancion o determina el
archivamiento del proceso. De lo contrario, si se excede el plazo establecido para
finalizar el procedimiento administrativo disciplinario, se producira la prescripcion,

lo cual imposibilitara la imposicién de una sancion disciplinaria (Vilela, 2020).

Los principios que integran el proceso administrativo disciplinario, segun
Badillo & Castro (2020) incluyen: Legalidad (acciones deben cumplir la ley), Justicia
Natural (derecho a ser escuchado antes de imponerse una medida disciplinaria),
Proporcionalidad (sanciones proporcionales a la gravedad de la falta) y
Rehabilitacion (enfoque en corregir comportamiento y prevenir futuras conductas
problematicas). La Ley N° 27444, que regula las actuaciones de la administracion
publica, abarca diversas instituciones gubernamentales, como el Poder Ejecutivo,
Legislativo y otras entidades. Se aplica cuando las entidades estatales ejercen sus
facultades administrativas, regulando los actos administrativos y la facultad
sancionadora hacia sus servidores. Para imponer sanciones, se utilizala Ley Servir-

Ley 30057, que define los tipos de faltas y las correspondientes sanciones.

En la segunda variable de desempefio laboral, se considero la teoria de las
expectativas de Vroom, que se centra en codmo las personas toman decisiones y se
motivan al evaluar las expectativas de resultados y recompensas. Esta teoria
sugiere que las personas toman decisiones racionales al evaluar las consecuencias
de sus acciones y eligen la opcidn que creen que les daré los resultados deseados.
La motivacion se basa en la creencia de que los esfuerzos individuales llevaran a
un buen desemperio, lo que impulsa a las personas a realizar tareas cuando creen

gue su esfuerzo conducira a un buen resultado (Robbin & Judge, 2018).

La teoria de la autodeterminacion, Alvarez (2022) se fundamenta cuando el
individuo siente una motivacién inherente para su desarrollo y crecimiento que
genera la satisfaccidon de tres aspectos psicolégicas que se sustentan en:
autonomia, competencia y relacion. La autonomia, implica la necesidad de tomar

decisiones y tener control sobre las propias acciones. La competencia, se refiere a
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la busqueda de desafios y oportunidades de aprendizaje para desarrollar
habilidades y sentirse competente en su trabajo (Salazar & Gastélum, 2020).

Para la definicion de desempefio laboral, Soto e Inga (2019), sefialan que
evaluar el desempefio implica analizar la manera en que un empleado se
desenvuelve en su rol laboral, considerando tanto su comportamiento como sus
logros. Esta evaluacion proporciona una vision clara de cémo el empleado asume
sus responsabilidades y contribuye al éxito general de la organizacion (Pashanasi
et al., 2021). Para, Halleslebenz (2021) la evaluacién del desempefio laboral es
esencial como indicador de clave del compromiso de los empleados en sus
funciones esenciales. Se destaca la influencia tanto de la actitud de los empleados

como de factores operativos en el rendimiento laboral.

Para, Cajaleon & Condor (2018) el desempefio se relaciona con la
puntualidad, asistencia constante y participacion activa en el trabajo, considerando
también la actitud y el comportamiento del empleado, como la adaptabilidad, la
iniciativa y la capacidad de aprendizaje. Una gestion efectiva del desempefio
implica establecer metas y expectativas claras, proporcionar retroalimentacion
constructiva y reconocimiento por el buen desempefio, asi como ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional. Por su lado, Meroussis (2022) reconoce
gue el propdsito del desempefio laboral es lograr una mejora continua en el
rendimiento de los empleados, identificar areas de oportunidad, promover la

excelencia y alinear los objetivos individuales con los de la organizacion.

Como resultado, el desempeiio laboral tiene dos dimensiones: i) Factores
actitudinales de la persona: son las corrientes modernas de administracion en
sistemas de salud que ponen énfasis en la disciplina, responsabilidad y actitud
cooperativa, lo cual contribuye a mejorar el desempefio de las organizaciones al
relacionarlos con el desempefio de su personal; ii) Compromiso organizacional, el
mismo gue se encuentra estrechamente vinculado con un buen rendimiento laboral.
Los factores clave en esta dimension son las competencias y habilidades de los
empleados, los cuales se reflejan en su rendimiento y productividad. Ademas, el
compromiso organizacional se enfoca en la actitud y comportamiento de los
empleados dentro de la organizacion, y se fundamenta en una perspectiva

psicologica que genera un vinculo emocional al trabajo (Chiavenato, 2018)
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue aplicada, la cual implica tomar los conocimientos y
avances cientificos existentes y utilizarlos para abordar situaciones, mejorar
procesos, desarrollar tecnologias o encontrar soluciones précticas a problemas
concretos (Castafieda, 2022). En la investigacion se desarrollé teorias relacionadas
a las variables, proceso administrativo disciplinario, y el desempefio laboral, con los
cuales se aplicacion conocimientos cientificos que permitiran solucionar el

problema identificado.
Enfoque

El enfoque cuantitativo se caracterizo por la recoleccion y analisis de datos
con el fin de responder preguntas de investigacion y probar hipotesis previamente
establecidas. Se fundamentd en la medicion numérica, el analisis de datos, uso
frecuente de técnicas estadisticas para identificar patrones de comportamiento en
el desempefio laboral y proceso administrativo disciplinario (Castafieda, 2022).
Este estudio se basé en un enfoque cuantitativo, ya que se utilizo el analisis
numérico de los datos recolectados. Los resultados se presentaron en forma de
tablas y/o gréficos para su interpretacion, lo que permitié identificar las
caracteristicas especificas del proceso administrativo disciplinario y el desempefio

laboral en una entidad municipal de Piura.

Disefio no experimental: Este disefio se caracterizd porque no se realizé
ningun cambio o alteracion en las unidades de estudio, la informacion se recolectd
en su contexto natural de la entidad publica donde se ejecuta la investigacion
(Carrasco, 2019). Asimismo, fue de corte transversal ya que, recopil6 datos de
una muestra de participantes en un solo punto en el tiempo (Bernal, 2022). En este
estudio, se utiliz6 un enfoque transversal, lo que implicé que la recopilacion de
datos se llevé a cabo en un Unico momento en el afio 2023. Disefio descriptivo
correlacional tiene como objetivo describir y analizar la relaciéon entre dos o mas
variables, sin establecer necesariamente una relacion causal entre ellas (Osada &

Salvador, 2021).
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Figura 1

Disefio de investigacion

Donde:

M: Muestra.

O,: Observacion de la variable 1.
O,: Observacion de la variable 2.
r: Relacion en ambas variables

3.2. Variable y operacionalizacion
Proceso administrativo disciplinario
Definicion conceptual

Segun Badillo & Castro (2020) argumentan que el proceso administrativo
disciplinario se refiere a un conjunto de acciones y procedimientos establecidos por
la autoridad administrativa para investigar, determinar y aplicar sanciones o
medidas disciplinarias en caso de incumplimiento de normas, reglamentos o leyes

administrativas.
Definicion operacional

El proceso administrativo disciplinario investiga posibles incumplimientos en
las normas, teniendo en cuenta las dimensiones relacionadas a la etapa instructora
y la etapa sancionadora, donde se abarcan factores como las diligencias
preliminares, el plazo habil del proceso, los recursos de apelacién y la sancion
impuesta, las mismas que se desarrollaran en base a un cuestionario con escala
de Likert conformada por 16 preguntas.
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Definicién conceptual: Desempefio laboral

Soto e Inga (2019) definen que el desempeiio laboral abarca el rendimiento,
comportamiento y logros de un empleado en su puesto de trabajo, reflejando como
cumple con sus responsabilidades y contribuye al éxito de la organizacion. El
desempefio laboral se evalla a través de indicadores especificos, que pueden
incluir la cantidad y calidad del trabajo realizado, el cumplimiento de plazos y metas,
el grado de satisfaccidn de los clientes o usuarios, y la capacidad para seguir las
politicas y normas establecidas por la empresa.

Definicién operacional: Desempefio laboral

El desempefio laboral abarca las dimensiones relacionadas a factores
actitudinales de las personas y el compromiso organizacional de las mismas,
teniendo en cuenta factores como la disciplina, responsabilidad, las capacidades y
el nivel de satisfaccion del servidor, las mismas que se desarrollaran en base a un

cuestionario con escala de Likert conformada por 12 preguntas.
3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de estudio

Para Hernandez y Mendoza (2018) la poblacidon es censal, y en la presente
investigacion, es la compuesta por 80 trabajadores que laboraban en la entidad
publica, al momento de su ejecucion. Se considera poblacién censal porque se
tiene en cuenta todos los integrantes de una poblacién de estudio que son unidades
de estudio. Los criterios de inclusion abarcaron a los trabajadores que habian
laborado durante al menos seis meses 0 mas en la institucién. Se aplicaron criterios
de exclusion para aquellos trabajadores que no contaban con una experiencia

laboral minima de 6 meses en esta entidad.

Muestra: La muestra censal se refiere a una situacion en la que todas las
unidades de investigacién son consideradas como muestra. En este contexto, la
poblacién que se estudia se define como censal, ya que abarca simultaneamente
el universo completo, es decir, la totalidad de la poblacion en si misma, y la muestra
utilizada en la investigacion (Paredes et al., 2021). Para este estudio se tuvo en

cuenta la misma cantidad de la poblacion en total 80 personas.
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Muestreo: Para Herndndez y Mendoza (2018) el muestreo aleatorio simple
se caracteriza por seleccionar una muestra de la poblacion de manera que cada
individuo tenga una probabilidad igual de ser elegido. En la presente investigacion
se empled un muestreo probabilistico aleatorio simple, dado que se seleccionaron

a los mismos trabajadores de la poblacion como muestra.
Unidad de anédlisis: Trabajadores de la institucion publica.
3.4. Técnicas e instrumento

Técnica: Se aplico la técnica de la encuesta, la cual esta conformada por un
conjunto de preguntas de ambas variables para la recoleccién de datos; consiste
en obtener las opiniones y valoraciones de los individuos en cuestion mediante
formularios (Sanchez, 2019). En esta investigacion se empleo la técnica de la
encuesta para recopilar la informacidon necesaria para el estudio, y esta técnica se

aplicé para ambas variables.

Instrumento: Para Arias & Covinos (2021) el cuestionario esta compuesto por
una serie de preguntas presentadas en un formato estructurado, con opciones de
respuesta que los participantes debian seleccionar. En la investigacion
mencionada, se empleé el cuestionario como instrumento para recopilar

informacion de los trabajadores que laboraban en una entidad municipal.

Validez: Segun Bernal (2022) |la validez de contenido permite determinar si un
instrumento en particular media la variable bajo investigacion, y esta validez se
otorgo a través del juicio de expertos. Los instrumentos fueron validados por tres
profesionales expertos en Gestion de Talento Humano y un tercer experto en

Marketing, quienes evaluaron cada uno de los items del cuestionario.

Tabla 1
Validacion por juicio de expertos
Experto Especialidad Valoracion
Dra. Jenny  Martha Gestion de Aprobado
Quispe Lopez organizaciones
Mgt. Custodio Zurita Marketing Aprobado

bances
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Mgtr. Carlos Antonio Administrador Aprobado
Angulo Corcuera

Confiabilidad: Segun Bernal (2022) se hace referencia a que el estudio podia
replicarse utilizando el mismo método y procedimiento, lo que conduciria a obtener
resultados confiables en la investigacion en curso. Por esta razdon, en esta
investigacion se determind la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
para evaluar el grado de confiabilidad de los cuestionarios utilizados para medir las

variables en investigacion.

Tabla 2

Fiabilidad del instrumento

Cuestionario de procedimiento

administrativo disciplinario Cuestionario de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Cronbach N de elementos
,909 16 ,953 12

En la tabla 1 se aprecia la confiabilidad en el procedimiento administrativo
disciplinario con 16 preguntas, siendo la fiabilidad de 0,909; mientras que, en el
cuestionario de desempefio laboral con 12 preguntas la fiabilidad es de 0,953. En
consecuencia, los dos cuestionarios si son confiables para medir las variables en

estudio.

3.5. Procedimiento

El primer lugar se pidié el permiso respectivo en mesa de partes, enviando
una solicitud de permiso a la gerencia del consejo municipal para el permiso para
la aplicacion del instrumento de investigacion, para obtener la informacion de cada
uno de los profesionales de la entidad publica donde se realiz6 el presente estudio.
Asimismo, se aplic6 una prueba piloto para conocer la fiabilidad de los

instrumentos.
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3.6. Método de anélisis de datos

Se empled el método descriptivo para analizar los datos, lo cual permitié
organizar los resultados mediante tablas y gréaficos; estos resultados se presentaron
de acuerdo con las dimensiones y variables del procedimiento administrativo
disciplinario y acerca del desempefio laboral. Asimismo, se recurrio a la estadistica
inferencial para contrastar las hipotesis planteadas en esta investigacion, mediante
el programa estadistico SPSS 26; en un primer momento se utilizo la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se determing utilizar la Rho de Spearman
porque los datos son no paramétricos, no presentan normalidad como se puede
apreciar en el anexo 7. En consecuencia, se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman, el contraste de las hipotesis se verificoO mediante el estadistico indicado,

permitiendo aceptar las hipoétesis alternas en cada una de ellas.

3.7. Aspectos éticos

Kazmierska (2020) sefaldo que la beneficencia es un principio ético de
investigacion que se enfoca en maximizar los beneficios para los sujetos
involucrados; en este estudio se busca generar beneficios para los colaboradores
de una entidad publica porque todos estan involucrados y se les ha comentado la
finalidad del estudio; la no maleficencia consiste en reducir los riesgos que pueden
ser desfavorables para la poblacion de estudio, lo que ha conllevado que la
investigacion se realice de manera andénima, el personal no puede estar en riesgo
por el uso de sus datos personales. La autonomia es otro aspecto ético importante,
gue otorga a los participantes el derecho de decidir si participar 0 no en la
investigacion. Finalmente, la justicia se refirid a garantizar una distribucion
equitativa de beneficios y considerar a cada participante de manera individual, para

su participacion en esta investigacion.
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V. RESULTADOS
Objetivo especifico 1: Identificar la situacion actual del desemperio laboral
en una entidad municipal de Piura 2023.

Tabla 3
Nivel de la variable desempefio y sus dimensiones

Variable Valoracion N %

Variable: Desempefio laboral Bajo 38 47.48%
Medio 32 39.76%

Alto 10 12.76%

Dimension 1: Factores Bajo 44 54.78%
actitudinales de la persona Medio o5 31.05%
Alto 11 14.17%

ey O e “ s
organizacional Medio 22 28 11%
Alto 14 16.71%

Interpretacion

En la tabla 3, en la variable desempefio laboral, se evidencié que un 47.48%
de los participantes tienen un nivel bajo, debido que no reciben incentivos
econdmicos y tampoco motivacion, al contrario, tienen diversas actividades por
cumplir que no logran abastecerse; el 39.76% muestra un nivel medio, y el 12.76%
evidencia un nivel alto. En la primera dimension de factores actitudinales de la
persona, se destaca que el 54.78% tiene nivel bajo, por las reglas establecidas que
tienen que cumplir y son burocraticas, donde se tiene que cumplir ciertos
procedimientos que impide agilizar las actividades laborales del personal; el 31.05%
se encuentra en nivel medio, y el 14.17% se encuentra en nivel alto y; en la
dimension de compromiso organizacional en el sistema organizacional, el 55.18%

estd en un nivel bajo, porque en muchos casos los colaboradores no tienen las
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competencias necesarias, tampoco estan capacitados y no ven oportunidades de
desarrollo profesional por temas politicos y en algunos casos por las sanciones
recibidas por errores o incumplimiento de normas de la gestiéon publica; el 28.11%

estuvo en un nivel medio, y el 16.71% tiene un nivel alto.

Objetivo especifico 2: Analizar el actual del procedimiento administrativo

disciplinario en una entidad municipal de Piura 2023.

Tabla 4
Nivel de la variable procedimiento administrativo y sus dimensiones

Variable Valoracion N %
Variable: Procedimiento administrativo  Deficiente 39 48.59%
disciplinario Regular 32 40.32%
Eficiente 9 11.09%
Dimension 1: Etapa Instructora Deficiente 44 54.51%
Regular 22 27.84%
Eficiente 14 17.65%
Dimension 2: Etapa Sancionadora Deficiente 30 37.55%
Regular 38 47.94%
Eficiente 12 14.51%

Interpretacion

En la variable procedimiento administrativo disciplinario, la percepcion del
48.59% de los colaboradores lo califican deficiente porque desconocen las
sanciones disciplinarias o administrativas que pueden recibir por no cumplir sus
funciones o realizar actividades que estan fuera de su competencia, el 40.32%
como nivel regular y el 11.09% de nivel eficiente; en la primera dimension en la
etapa Instructora, el 54.51% de los encuestados considera deficiente porque no
han recibido capacitacién alguna y al momento de llegar una notificacion no es clara
y oportuna, las sanciones que se aplican no son adecuadas, el 27.84% de nivel
regular y el 17.65% de nivel eficiente; en la segunda dimension denominada etapa
sancionadora, el 37.55% de los encuestados lo percibe como deficiente porque no

se cumple el procedimiento sancionador de manera adecuada, los profesionales
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del ente sancionador no estdn capacitados para delimitar las sanciones y se
requiere de recursos econdémicos para la defensa y apelacion ante un proceso

sancionador, el 47.94% de nivel regular y el 14.51% como nivel eficiente.

Objetivo especifico 3: Evaluar la relacién de la etapa instructora y el desempefio

laboral en una entidad municipal de Piura 2023

Tabla 5

Relacion entre la etapa instructora con el desempefio laboral

Variable desempefio laboral
Etapa instructora Coeficiente de correlacion de

o .
Spearman Sig. (bilateral)

Dimension etapa
) 751 0.000 80
instructora ’

Los resultados presentados en la tabla 5 muestran los coeficientes de
correlacion entre el desempefio laboral y una de las dimensiones del procedimiento
administrativo disciplinario, como es dimension etapa instructora. En la dimension
etapa instructora, se tuvo una correlacion positiva alta, con Rho= 0,751. La
significancia en las dos dimensiones fue de p=0.00> 0.05, sefialando que existe
una relacién significativa, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula, es
decir, existe relacion entre las dimensiones de la variable de procedimiento

administrativo disciplinario-etapa instructora con desempefio laboral.
Objetivo especifico 4: establecer la relacibn de la etapa sancionadora el

desempenio laboral en una entidad municipal de Piura 2023

Tabla 6

Relacion entre la etapa sancionadora con el desempefio laboral

. y Variable desempefio laboral
Dimension de la etapa o
_ Coeficiente de . .
sancionadora y Sig. (bilateral) N
correlacién de Spearman
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Dimension etapa ”
_ 677 0.000 80
sancionadora

En la tabla 6, se evidencia que existe relacion entre la dimensién de la etapa
sancionadora con el desempefio laboral, cuya relacién es de 0.677 y la sig. Bilateral
es 0.00; al tener este resultado se acepto la hipotesis alterna. En consecuencia, se
determina que, ante una mejora de la etapa sancionadora, mediante la informacién,
capacitacion y orientacion al servidor publico para que conozcan las sanciones
puede lograr un mejor desempefio por el conocimiento adquirido para reducir

errores.

Objetivo general: Determinar la relacion entre el proceso Administrativo

Disciplinario y el desemperio laboral en una entidad municipal de Piura 2023.

Tabla 7

Correlacion de variables

Variable Coeficiente Desempeiio laboral
Procedimiento administrativo  Coeficiente de correlacion 764
disciplinario de Spearman
Sig. (bilateral) 0.000
N 80

La tabla 5 muestra los resultados de un analisis de correlacion de Spearman
entre las variables procedimiento administrativo disciplinario y desempeiio laboral.
El coeficiente de correlacién es de 0,764, lo que indica una correlacion alta y
significativa entre estas dos variables. Esto sugiere que, en general, a medida que
el procedimiento administrativo disciplinario aumenta o disminuye, el desempefio
laboral tiende a seguir la misma tendencia. Asimismo, se obtuvo una significancia
menor a 0.05 (sig. 0.000), lo que indica que se acepta la hipétesis de investigacion,

es decir que existe una relacion entre las variables en estudio, por lo tanto, si
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hubiera acciones de mejorar en el procedimiento administrativo disciplinario

afectara de manera positiva en el desempefio laboral.

V. DISCUSION

Como primer objetivo especifico, identificar la situacion actual del
desempeiio laboral en una entidad municipal de Piura 2023, desde el punto de vista
tedrico Soto e Inga (2019) el desempefio laboral abarca el rendimiento,
comportamiento y logros de un empleado en su puesto de trabajo, reflejando como
cumple con sus responsabilidades y contribuye al éxito de la organizacién. Para
este estudio se consider¢ la teoria de las expectativas, se centra en como las
personas toman decisiones y se motivan a través de la evaluacion de las
expectativas de resultados y las recompensas asociadas. Las personas toman
decisiones racionales evaluando las posibles consecuencias de sus acciones y

eligiendo la opcidn con resultados mas deseables (Robbin & Judge, 2018).

Segun los resultados, en la variable desempefio laboral, un 47.48% de
participantes tiene un nivel bajo, y el 39.76% muestra un nivel medio; en la primera
dimension de factores actitudinales de la persona, se destaca que el 54.78% de los
participantes tienen actitudes en el trabajo en nivel bajo, el 31% se encuentra en
nivel medio; en la dimension de compromiso organizacional en el sistema
organizacional, el 55.18% de los participantes muestran un nivel bajo, y el 28.11%
exhibe un nivel medio. Los resultados tanto para la variable como sus dimensiones
revelan que una parte significativa de los participantes se encuentran en niveles
bajos, por lo que se relaciona con que mas de la mitad de ellos también exhiben

actitudes poco adecuadas en el trabajo, lo que influye en su rendimiento.

Para contrastar los estudios, Gonzales (2022) establecié una relacion entre
el proceso administrativo disciplinario y el desempefio laboral de los trabajadores
en una municipalidad, donde un 65% de los participantes calific6 de regular el
desempenio laboral percibido, concluyendo que se necesita capacitaciones para
mejorar el desempefio laboral. Ademas, Flores (2020) relacioné la gestion del
cambio organizacional y el desempefio laboral, donde un 45% percibié un nivel

medio de desempefio laboral, evidenciando que se necesitaba mejorar la
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motivacion y la capacitacion de los trabajadores para incrementar su desempefio.
Los resultados y su posterior contrastacion evidencian una diferencia de

desempeiio laboral deficiente y actitudes laborales negativas en los participantes.

Como segundo objetivo, analizar el nivel actual del procedimiento
administrativo disciplinario en una entidad municipal de Piura 2023, en este proceso
se fundamenta mediante la teoria de la justicia organizacional: la teoria de la justicia
organizacional es una perspectiva que se enfoca en cdmo los empleados perciben
y evallan la justicia en el lugar de trabajo, esta teoria menciona que los individuos
evallan la equidad y justicia de los procesos y decisiones organizacionales, y que
estas percepciones tienen un impacto significativo en su comportamiento y actitud
laboral (Tanta & Reyes, 2019).

El analisis estadistico revela que, en el procedimiento administrativo
disciplinario, el 48.59% de los casos se califican como deficientes, o que puede
sugerir posibles deficiencias en la aplicacion de normativas o procedimientos. El
40.32% se considera regular, indicando que una proporcion significativa de los
casos puede estar cumpliendo con los requisitos minimos, pero sin destacar. El
11.09% se evalua como eficiente, lo que refleja una minoria de casos que se
ejecutan de manera efectiva. Al desglosar estos resultados por etapas, en la
primera dimension (etapa instructora), el alto porcentaje de casos deficientes
(54.51%) indica problemas en la fase inicial del proceso, y estan relacionados con
la calidad de las investigaciones o las pruebas presentadas. En contraste, la
segunda dimensién (etapa sancionadora) muestra una menor proporcion de casos
deficientes (37.55%), pero un alto porcentaje de regulares (47.94%), indicando que
la eficacia en la imposicion de sanciones tiene indicios de mejora, pero aun queda
margen para la mejora en la calidad de las decisiones sancionadoras, por lo que
guedan areas especificas para enfocar la mejora de procesos y politicas para lograr

un PAD mas efectivo y consistente.

Segun Gonzales (2022), que establecié una relacion entre el proceso
administrativo disciplinario (PAD) y el desempefio laboral, un 67% calificé de regular
los procesos administrativos disciplinarios, concluyendo que se necesita mejorar

dichos procesos para aumentar el desempefio laboral debido a una relacién
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significativa entre las variables. Por tanto, se encontré coincidencias entre los
resultados y los antecedentes, ya que en ambos resultados se encuentran en un
nivel regular, con un porcentaje similar. Asimismo, se refleja la importancia de un

PAD eficiente para influir positivamente en el desempefio laboral de los empleados.

Como tercer objetivo, evaluar la relaciéon de la etapa instructora y el
desemperio laboral en una entidad municipal de Piura 2023, para ello se consideré
necesario fundamentar en la teoria de la autodeterminacion. La etapa instructora:
Es la primera fase en el proceso disciplinario administrativo, donde se establece
contacto con el presunto infractor sujeto de investigacién, se llevan a cabo
indagaciones preliminares y se analiza la supuesta infraccion administrativa
cometida, siguiendo un enfoque estrictamente técnico-legal (Vilela, 2020). Los
resultados en este objetivo, segun el procesamiento de la informacién, se verifico
gue existe una correlaciéon Rho de 0.751, con una significancia de 0.00. Por lo tanto,
estos hallazgos tienen semejanza cerca al estudio de Castafieda (2020) quien
identifico que existe relacion entre la etapa instructora en 0,611 con el desempefio
laboral en una entidad publica. Estos resultados indican que la fase inicial del
proceso disciplinario administrativo, enfocada en el contacto con el presunto
infractor y las investigaciones preliminares, tiene un impacto relevante en el
rendimiento laboral de los empleados en entidades publicas, lo que respalda la

importancia de una gestion efectiva en la etapa instructora.

Cuarto objetivo especifico: establecer la relacion de la etapa sancionadora
el desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 2023, el aporte teorico de
la etapa sancionadora de Challco (2021), sefiala que es una etapa en la que se
emite una resolucion sobre la falta imputada al investigado, basandose en pruebas
y argumentos presentados durante la investigacion. Los resultados encontrados, se
identificoO que existe una correlacion entre la etapa sancionadora y el desempefio
laboral, con un coeficiente Rho de 0.677, con este resultado se acepta la hipotesis
alterna, dado que, la significancia bilateral es 0.00. Los resultados coinciden con
los presentados por Guerrero y Pizarro (2023), donde se analizé la correlacion entre
la etapa sancionadora y el desempefio laboral, con un coeficiente Rho de 0.859,
concluyendo que esta etapa influye positivamente en el desempefio laboral. Estos

resultados resaltan la relevancia de un enfoque disciplinario efectivo en el entorno
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laboral gubernamental, con impactos positivos en el desempefio de los empleados.
Asimismo, coincide con el estudio de Ruiz (2022), que establecio la influencia del
PAD en el desempefio laboral, donde la correlacion de la etapa sancionadora y el
desempeiio laboral fue de un coeficiente Rho de 0.893, concluyendo su influencia
directa. Al igual que en los resultados, este antecedente indica que, mientras mas
conocimiento se tenga acerca de la etapa sancionadora entre los trabajadores, se

tendra un mejor desempefio laboral dentro de la municipalidad.

Segun el objetivo general, determinar la relacion entre el proceso
administrativo disciplinario y el desempefio laboral en una entidad municipal de
Piura 2023, para ello se considero la teoria de los derechos fundamentales, que se
concentra en principios y normas para proteger los derechos esenciales de las
personas (Surco, 2018). Estos derechos, considerados inherentes a la condicion
humana, deben ser respetados y protegidos por entidades estatales,
organizaciones y empresas (Lopez, 2019).

Asimismo, se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman, obteniendo
un resultado de 0.764. Este valor indica una correlacion alta y significativa entre el
desempeiio laboral y el proceso administrativo disciplinario. En otras palabras, a
medida que el procedimiento administrativo aumenta o disminuye, el desempefio
laboral tiende a seguir la misma tendencia. Por lo tanto, mejoras en el proceso

administrativo disciplinario impactan positivamente en el desempefio laboral.

Este hallazgo se alinea con la investigacion previa de Guerrero y Pizarro
(2023), quienes examinaron la correlacion del Proceso Administrativo Disciplinario
y el desemperfio laboral, obteniendo un coeficiente de correlacibn Spearman de
0.449 frente al desemperio laboral, indicando una relacién significativa moderada.
Ambos estudios, aungque con coeficientes ligeramente diferentes, respaldan la idea
de una relacion sélida y positiva entre una implementacion adecuada del PAD y la
mejora del desempefio laboral. Ambas investigaciones comparten un enfoque en la
relacion entre el proceso administrativo disciplinario y el rendimiento laboral de los
empleados en un entorno laboral, por lo que se puede sugerir implementar

estrategias relacionadas al cumplimiento de estas etapas, informar adecuadamente
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a los empleados y llevar el proceso disciplinario de manera transparente y efectiva,
lo que contribuira con el desempefio laboral del servidor publico.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determiné la relacion entre el proceso administrativo disciplinario y el
desempefio laboral, donde el coeficiente de correlacion de Spearman es de
0.764, indicando una correlacion alta y significativa entre las variables,
sugiriendo que, a medida que el procedimiento administrativo aumenta o
disminuye, el desempefio laboral tiende a seguir la misma tendencia, por lo
tanto si hubiera acciones de mejorar en el procedimiento administrativo

disciplinario, afectara de manera positiva en el desempefio laboral.

Se identifico la situacién actual del desempefio laboral en una entidad
municipal de Piura, donde segun los resultados, en la variable, el 47.48% tiene
un nivel bajo. Los hallazgos indican que los participantes muestran niveles
bajos en el area antes mencionada, evidenciando deficiencias significativas

en la eficiencia y la actitud en el entorno laboral.

Se identific6 que la situacion actual del procedimiento administrativo
disciplinario es percibida como deficiente por el 48.59% de encuestados;
debido que, el personal desconoce las acciones que pueden conllevar a la
violacion de la normatividad, el incumplimiento de deberes, abuso de
autoridad o uso indebido de recursos publicos, afectando la eficiencia de su

trabajo.

Se identificd una relacion entre desempefio laboral con la etapa instructora,
(sig. 0.000) con una correlacion positiva alta (Rho de 0.751). Por lo tanto, se
acepta a hipotesis alterna. Lo que implica que ante un mejor proceso

instructivo también repercutird en un mejor desempefio.

Se determiné la relacion entre el desempefio laboral y la dimension etapa
sancionadora, donde el coeficiente de correlacién de Spearman fue de 0.677,
lo que implica que cuando se lleva a cabo el proceso de sancion disciplinaria
los empleados tienen un mejor desempefo en su trabajo, que se traduce en
gue tienden a ser mas eficientes y efectivos.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades de una entidad municipal de Piura
encargadas del proceso administrativo disciplinario, capacitar al personal
respecto a la normativa, formas de cumplimiento y acciones que pueden
conllevar a sanciones; con la finalidad de mejorar la eficiencia en el trabajo
administrativo y operativo, y asi evitar retrasos o demoras o incumplimiento
de sus funciones, lo que les podria acarrear la imposicion de sanciones

disciplinarias.

Se sugiere al gerente municipal y gerente de recursos humanos,
implementar evaluaciones de desempefio de manera trimestral, mediante la
medicion del cumplimiento de metas y objetivos, la atencidén y solucion de
problemas en las diversas areas, como agilizacion de expedientes de
contratacion; también la medicion de la satisfaccion del usuario que conlleve
a tomar medidas correctivas en los aspectos deficientes con la finalidad de

lograr un desempefio 6ptimo en el personal de la entidad publica.

Los gerentes y subgerentes de la entidad publica deben promover la
transparencia mediante informes, reportes detallados de las actividades del
trabajo realizado, mostrando el actuar transparente y de acuerdo con ley,
para evitar sanciones disciplinarias que puede impedir el cumplimiento de

las obligaciones respecto al trabajo.

Se sugiere realizar charlas sobre las etapas del procedimiento,
estableciendo procedimientos claramente definidos y equitativos que sean
accesibles y comprensibles; ademas de brindar capacitaciones continuas a
guienes supervisan el proceso disciplinario para garantizar que se aplique la

normatividad legal correspondiente de manera justa y coherente.

Al gerente de recursos humanos, debe implementar un plan integral de
capacitacion sobre gestion disciplinaria para mejorar la gestion de procesos
de la entidad, lo que permitira una mejor preparacion para gestionar los

procesos de manera mas eficiente y efectiva.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

PROBLEMA

HIPOTESIS

Sancion impuesta

OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Vi Dimensiones Indicadores
Etapa Diligencias Preliminares
) Instructora Existencia de
Existe una relacion = responsabilidad ENFOQUE
éCudl es la relacion | Determinar la relacion | significativa  positiva i~ administrativa Cuantitativo
entre el procedimiento | entre el  proceso | entre el Procedimiento % £ o inicio al Procedimiento
administrativo Administrativo Administrativo 8 5 § Administrativo
disciplinario 'y el | Disciplinario y el | Disciplinario 'y el | & s 5 Plazo habil PO
desempefio laboral en | desempefio laboral en | desempefio laboral de g g Etapa Recepcién del informe del Aplicada
una entidad municipal | una entidad municipal | en una entidad E© Sancionadora 6rgano instructor
de Piura 2023? de Piura 2023 municipal de Piura s Plazos para impugnar _ Alcance
2023 8 Recursos de Apelacién Descriptiva co~rre|aC|onaI
s D'I\IS:NO

experimental transversal

Problemas Especificos | Objetivos Especificos Hipétesis Especificas V2 Dimensiones Indicadores POBLACION
¢Cudl es la situacion actual | Identificar la situacion actual | Es deficiente el desempeﬁo Factores Disciplina 20
del desempefio laboraldeen | del desempefio laboral de en Iabonja.I de .una entidad & actitudinales de Responsabi”dad
una entidad municipal de | una entidad municipal de | Municipal de Piura 2023 ) S
. i = 8 la persona itud ; MUESTRA
Piura 20237?; Piura 2023, 52 actitud cooperativa 80
Es deficiente el -g ° - C -

¢Cudl es la situacion actual | Describir la situacion actual | Procedimiento § ‘5 Compromlso omDEtenCIas y 3
del procedimiento | del procedimiento | administrativo disciplinario o organizacional Capamdades TECNICA
administrativo disciplinario | administrativo disciplinario | €n una entidad municipal de GE_, Sistema Nivel de satisfaccion Encuesta
en una entidad municipal de | en una entidad municipal de | Piura2023 é"} organizacional del servidor
Piura 2023? Piura 2023, INSTRUMENTO

Cuestionario

35



¢Cudles la relacion de las
dimensiones de del
procedimiento
administrativo disciplinario
con la variable desempefio
laboral?

Conocer la relacién de las
dimensiones del
procedimiento
administrativo  disciplinario
con la variable desempefio
laboral

Existe relacion entre las
dimensiones del
procedimiento
administrativo disciplinario
con la variable desempefio
laboral

Nivel de produccion
del servidor.

ESCALA
Ordinal tipo Likert
Nunca (1)
Casi Nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4) Siempre (5)
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Anexo 2: Operacionalizacién de las variables

Procedimiento administrativo disciplinario

por faltas cometida

del Servicio Civil

Recursos de Apelaciéon

Sancién impuesta

Variable Definicién Def|n|c_|on Dimensiones | Indicadores Esca_lla_l, de
conceptual operacional medicion
Diligencias Preliminares
é\gflier:g’ 2020) r:g: El procedimiento EX|stenC|a_|_ de
e cedimientos administrativo Etapa re(:jsppr)sabl_ldad
gdministrativos disciplinario es una | Instructora administrativa
e facultad del estado a | P dimi
disciplinarios son ! inicio a rocedimiento
aquellas traves  de las Administrativo
Procedimiento | herramientas secretarias tecnicas Plazo habil
e : ) gue tiene como azo habi .
administrativo | procedimentales de la finalidad  det . — : Ordinal
disciplinario | administracién, Inalidad determinar Recepcion del informe del
mediante la cual, a | &  responsabilidad organo instructor
través del ,ius administrativa de los
puniendi, se busca ser\{ldores pybhcos, Plazos para impugnar
sancionar 4 | S€rige atraves dela | Etapa
empleados publicos Ley N® 30057 — Ley | Sancionadora
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Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

\Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Segun Chiavenato o
. Disciplina
(2018) nos define
el desempefio es Factores
una  apreciacion B actitudinales de la | Responsabilidad
sistematica de | Desempefio persona
como cada | laboral es el Actitud
persona se | rendimiento cooperativa
desempeiia en un | laboral y la
~ uesto de su | actuacion ue i
Desempefio p oy a q Compe;tenmas y _
potencial de | manifiesta el Capacidades Ordinal
laboral :

desarrollo futuro. | trabajador al )
Toda evaluacién | realizar sus Nivel de
del desempefio es | funciones, lo cual : satisfaccion  del

) Compromiso servidor
un proceso para | permite demostrar o

. : \ . organizacional

estimular o juzgar | suidoneidad.
el valor, la Nivel de
excelencia y las produccién del
cualidades de una servidor.

persona.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de procesos administrativos disciplinarios

Estimado/ a participante:

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de
Administracion del PFA de la Universidad Cesar Vallejo, los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto en forma voluntaria; SI () NO () doy mi consentimiento para
participar en la Investigacion que tiene como titulo “Proceso administrativo
disciplinario y desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 2023”,
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente Investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo

manteniendo mi anonimato.
Instrucciones:

Seleccione con una (X) la opcion que mejor refleje su situacion actual,

tomando en cuenta la escala de medicidn proporcionada:

1 2 3 4 5

Nunca |Casinunca| Aveces | Casi siempre | Siempre

Escala

No ITEMS
1]2]3]4] 5

Etapa Instructora

Considera usted que se notifica de manera clara y
01 |oportuna a los implicados sobre la apertura de las
diligencias preliminares

Considera usted que las diligencias preliminares son
02 |exhaustivas y se investiga de manera adecuada antes
de iniciar el procedimiento administrativo disciplinario

Con qué frecuencia se determina correctamente la
03 |existencia de responsabilidad administrativa en el
proceso
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Considera que las sanciones impuestas son

04 proporcionales a la gravedad de las faltas cometidas
Con qué frecuencia se inicia el Procedimiento
05 |Administrativo Disciplinario dentro de los plazos
establecidos
En qué medida considera que se asigna un funcionario
06 |imparcial y competente para llevar a cabo la etapa inicial
del procedimiento administrativo disciplinario
07 |Los plazos de ley se cumplen a tiempo
El informe del érgano instructor se remite al 6rgano
08 |sancionador dentro del plazo de 15 dias habiles en la
mayoria de los casos
Etapa Sancionadora
Considera usted que el 6rgano sancionador cumple con
09 |todos los procedimientos establecidos en la Ley al
recibir el informe del 6rgano instructor
El 6rgano instructor se encuentra adecuadamente
10 |capacitado para realizar sus funciones en el proceso
disciplinario
En qué medida cree usted que el 6érgano sancionador
11 |respeta los plazos establecidos para impugnar la
decision tomada durante la etapa sancionadora
12 Se le notifica al investigado dentro del plazo establecido
para impugnar la decision tomada
13 Se proporciona la informacion completa y el debido
proceso al investigado
14 | Los recursos de apelaciéon son presentados a tiempo
15 Se respetan y ejecutan las sanciones disciplinarias
impuestas
16 Considera que la sancion impuesta tiene un efecto

disuasorio para evitar futuras faltas administrativas
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Cuestionario de desempefio laboral

Estimado/ a participante:

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de
Administracion del PFA de la Universidad Cesar Vallejo, los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto en forma voluntaria; Sl () NO () doy mi consentimiento
para participar en la Investigacion que tiene como titulo “Proceso administrativo
disciplinario y desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 20237,
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente Investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo

manteniendo mi anonimato.

Instrucciones:

Seleccione con una (X) la opcion que mejor refleje su situacion actual,

tomando en cuenta la escala de medicidn proporcionada:

1 2 3 4 5

Nunca |Casinunca| Aveces | Casi siempre | Siempre

ESCALA DE VALORACION

[0]
N ITEMS Nunca Rara A Frecuentemente | Siempre
vez |veces

0 | |"a @ (5)

Factores Actitudinales de la persona

01| Realizo labores de forma
ordenada

02|Cumplo con las reglas
establecidas por la entidad
publica.

03| Asumo las consecuencias de
mis acciones y decisiones en
mi trabajo dentro de la entidad
publica

04| Conozco mis derechos como
servidor publico
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05

Me siento responsable de
realizar mis labores asignadas
de manera eficiente y oportuna

06

Colaboro activamente con
informacién oportuna cuando
existe alguna investigacion
administrativa disciplinaria

Compro

miso Organizacional

07

Consideras que poseo las
competencias y capacidades
necesarias para desempefar
eficientemente mi trabajo

08

Busco constantemente
oportunidades de desarrollo
profesional y personal para
mejorar mis competencias en
el ambito laboral

09

Muestro una actitud
cooperativa al colaborar y
trabajar en conjunto con el
organo instructor durante el
proceso disciplinario
sancionador

10

Considero que el proceso
disciplinario sancionador
garantiza un trato justo y
equitativo a los servidores
involucrados

11

Me siento satisfecho/a con el
proceso disciplinario
sancionador implementado en
la entidad publica

12

Considera Ud. que después de
la investigacion realizada,
disminuyé su nivel de

compromiso en el trabajo
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Anexo 4. Consentimiento informado

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Proceso administrativo disciplinario y desempefio
laboral en una entidad municipal de Piura 2023

Investigador (a) (es): Cindy Zelidet Herrera Lizana
Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Proceso administrativo
disciplinario y desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 2023.”,
cuyo objetivo es: Determinar la relacion entre el proceso Administrativo Disciplinario
y el desempefio laboral en una entidad municipal de Piura 2023 Esta investigacion
es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus .....................
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de
la institucién ...(colocar nombre de la empresa cuyo directivo firmd autorizar su
identidad, de lo contrario retirar esta seccion en rojo)

Describir el impacto del problema de la investigacion: Se busca conocer de
manera detallada la situacion actual del desemperio laboral del personal de una
entidad publica para conocer si se cumplen las metas y objetivos. De otro lado,
conocer con se viene ejecutando acciones en el proceso administrativo
disciplinario.

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Proceso
administrativo disciplinario y desempefio laboral en una entidad
municipal de Piura 2023.”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ......
minutos y se realizara en la institucion en una Municipalidad de Piura las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia qgue NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):



Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ninguin beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) Cindy Zelidet Herrera Lizana @ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
[Enrigue santos Nauca Torres] emalil .....@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos: Cindy Zelidet Herrera Lizana
Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios



Anexo 5: Validacién del instrumento

Respetado Juez Usted ha sido seleccionado para evaliar el Insiumenta “Proceso  admintstradivo
dizciplinario y dasempafio laboral en una entidad municipal de Plura 20237 La evaluacisn del Instrumento
&5 de gran relevancla para lograr que sea valldo y que ios resultados obienidos 3 parr de éste sean wilizados
efidantamants; aporands al Quehacer pEicoldgicn. AQradecamos su valkosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Henny Martha Quispe Lopez

Hombre del jusz:
Grado profasional- | Maesiria | ) Doctor x
Cinlea | Soclal {1
Area de formacion académica:
Educativa | ) Organizacional [ )
[estiin do organimciones

Areas de sxperiancla profaakonsal:

Inatitucion donds labora: [-=ivenidad Casar Vallsa

Tempoe de exparlancla profaslonal en 2adafios { i

ol area: | Mas de Saflos | )
Experiancia en Inveafigacion Trabajojs) peicomainieos realzades
Palcomatrica: Thuio ged estudio realizado.
{5l comesponde)

z Propdslio de I3 svaluschin:
‘alldar &l contenido ded Instrumenta, por julcko de expertos.

3 Datos de 13 escala (Colocar nombre de |3 escala, cuestionano o inventaro)

Mombre ge 13 Prosta: Cuestionano de procesas administrativos disciplinarios

Aattora: Heimera Lizana, Cindy Zelidet

Procedencia; | PR

Administracion; | APicacion drecta

Tiempo de aplicacin; | 12 TMUiS

Amiitio de aplicacion; | SN @ EH0ad que se desamoila i Investigacian

Snificacion: [ 1- Munca
Casl nunca
A wECEs
(Cas! slempre
Siempre

KU L

4.
{descrbir en funcion al modelo ledrco)

EscalalAREA | Subsscala Defnici
[dimanslonas] n
|Efapa Instuciora n Casafranca [2021) Nos oefine los procedimientos]
a — ministratives discipinanos como aquellas hamamientas|
au-nmn Flapa Sancionadora mentaies de |a adminkiacion, mediants |a cusl, 3
disciplinario ol s puniendl, 52 DUECa SaNchanar 3 empleadoy

pilcos por faltzs cometida

Factores actiudinales de

|persona

Desempefio pefia en un puesio y de su pobenclal de desamobiol
laboral \compromiso organizacional

n Chigvenato (2018) nos define &l desempefio s una

ular o Juzgar i valor, 13 excalencia y las cualitades
una persona.




5 Presentacion de Instrucclonss para e |usz:

& contimuacion, 3 usted le presento &l cusstionanio dirigide a los trabajadores de en una entidad municipal
de Plura 2023- slaborado por Hemera Lizana, Cindy Zalldet, en e aflo 2023 basado en los en los apories de la
autora (Malla, 2022) para 13 variable procedimisnio adminksirative dsciplinano y desempefio laboral, De acuerds

con los siquientes indicadones califigue cada uno de los [lems sequn comesponda
Cafegorta Calificacion Indicador
1. Mo cumple con & criero El Itam no e& clamn.
El tem requiere basiantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el us0 de las
B fem se |2 Ba0NE palaras (e acUErda con su Signifieado © por i3
comprenda ordenacion de eslas.
Tacimente, EE
deck, £u Sintactica | 3. Moderado vl e oy sepeciica o2
¥ semantica son dlqunos 0 o6 eminos deiftem.
adecuadas. 4. Ao ilval El em =6 clano, flene semantica y sintaxs
1. tolaimenie en desacuerdo (R0 El Rem no tierne: relackn ligica con la dimenshin.
cumgle con el crtero)
COHERENCIA |2 Desacuserdo (bajo nivel de | Elfkem Sene una relacion tangencial Nejana con
El Bem Hene acuendo) I3 dimenskin.
relacion 1ogica con
ladimensitn o | 3. Actemo moderada nivel) e aata con |2
Indicador que estd q” Idienda.
midizndo. 4. Tolaimeanie de Acuardo (3o El lem se encuentra esta relacionado con I3
nival) dimension que asta midisndo.
El tem puede ser elminado sin gue 52 vea
1. Mo cumple con &l critena e rail sepurrlpricdd iy
RELEVANCIA
El 2 es esencial | Sajo Hivel El len Bene alguna refevancia, pem otro Rem
o Importants, g5 ) puede estar inciiyendo lo que mide éste.
dechr debe sar
Irchuldio. 3. Moderado nivel El tem a5 relativaments Importants.
4. ARp nivel El tem &6 muy redevanie y debe ser Inchuldo.

Learcon detenimiento ks tems y calficar en ina ascals de T3 4 su valorackan, a5/ como soliciamas binde

N cumpie con & crterlo

Bajo Nivel

Maodarado nivel

B L

Alto nived




Dimensiones del instrumento: Vanabls 1: Procedimiento administrativo dscplinario

" Primera dimension: (Etapa instructora)

. Cbjetives de la Dimension: (Evaluar la efapa instructor del proceso disciplinarie, garantizando un proceso justo y fransparents).

ncicad Obasrvacionssl
dicadores ftam Clarided | Cohsrencla | Relevancla | Recomendacionss
Conshiera usted que 5= rotifca d= manera clara y oporbana & los Implcados sobee la 4 4 4
apertura de s dligercis prelmirares
Etapa Inatructora Considera ushed que ks dilgenclias preliminarss son exnaushvas y s inveshig de maners 4 4 4
adecuada antes de inicar & precedmiznis sdministratvo discipinanc
Con qut freuencla o2 detering comectymante by sxishanci de resporabliidad 4 4 4
Etapa administratha en &l process
sancionadora Considera que las sanciones Impuesias son propomionales a b gravedad o= las faftas ] 4 4
cometidas
inlcho 3l Con que recusnci se Inicia & Procedimisnss Adminisrative Dlscipdrano oentro de o3 4 4 4
pazos establetidos
A mignto En qué maadd hiera [ i 1 bl I 4 4 4
N qu 3 CoRSkiEry QuE SE EKNA uR ncionanc Imparial y competents para levar a 4 4
Aoministrattva Cabo |8 etaps inicisl del procedimiento adminisiratvo dscpinano
Plazo habll Loz plazos de ey s& cumplen 2 fempa, El imforme de Grgano Instructor se remie al Grgano 4 4 4
Sancionasdor denirn ded piazn de 15 dias hables en Ia mayoris de ios casos
. Segunda dimension; (Eiapa sancionadon)
* Objetives de la Dimension: (Evaluar la etapa sancionadera del procese disciplinario).
Ohservaciones!
Indicadores . . . N
ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Regspalen del (Conesicera Lished QuE &) Onganc Sancionador CUTpIE Con odas s procedimientos 4 4 ]
| " Estabieridas &n |2 Ley al necibir & informe del $rgano Inssnuctor
an:non II Il otor | B 07RNG Insinucior se encuents adCuadaments Canaciac par realzar sus inciones &n 4 4 4
& proceso disciplinaric
P . En qué medda cres usted gue = drgano sanclonador respeta los plazns establecidos pam 4 4 4
20 par mpugrar (s deciidn mmada dumant s sbipa sancisnsdors
Impugnar Sr = nOca @ nveshgado denTo 08 pian esBiie0os par Impugrar B dedsien lomada F ] El
Reourcos de ‘5 proporTiona I3 Imormacin compista y & debido proceso al Investgaso 4 4 [
Aplaalen Los recurses de apsdacion son presentados 3 bempo 4 4 4
Se respetan y ejecutan ias sanciones dscpinarias Impuestas 4 2 2
Sancddn Impussta | Considera que ks sandén Impeesta fiene un ef=do disuasono para evkar Tuturs faites 4 4 4
admiristratias




Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral (Factores acftudinales de la persona, Compromiso organizacional)

. Frimera dimension: (Factores acfitudinales de a persona)
N Ohjetivos de la Dimension: (Evakuar los factores acitudinales de los frabajadores ediles come parte de la medicion del desempeio laboral, con
indicadores de discipling, responsabilidad y actiud).

Indicadares

item Clari

Digeipling

d Coherencia
AR

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Cumpio con |as regias =shabiscdas por s entidad pobica

Reeponaabilidad

Fiealza [abones g %orma croenada )
1
1

Azuro |25 consecuencias de mis acclones ¥ dedsiones =n mi rabajo deniro de
la entidad piblica

Conozea mis derechos como senvidor pdbioo

Atitud
cooperativa

| g

Mz siemio rsporsabie de nsaizar mis (abors asigradas de manem Sickenke ¥

opartura
Colabom acfivamenie con informaciin oporfuna cusnds existe siuna 4
Investigycion sdminisiratia discplirara

. Sequnda dimension: (Compromisa onganizacional)

. {Oietivos de la Dimension: (Evaluar el compromiso organizacional de los trabajadores ediles como parte de |a medicion del
desempeno Laboral, con indicadores de recepeion del informe del ongano instructor, plazos para impugnar y sancion interpuesta).

Ingicadores

item

Claridad

Coherencia | Relevancia

Observaciones
Recomendaciones

Fisospoldn de
Informec

Muesro uns actiud cooperaba al colaborar y rabajar &n conjunie con & Grgane Rstrecior
durants & proceso discipinaro sancionadaor

4

4

4

Consldero que & proceso decpinans santionador garantiza un trabe kesie y sguitaivo 2 ke
sEnidares Invalicrados

4

4

Plazos para
Impugnar

El piazo para Impugnar una resaucion ante un procsdimisni de Rscalzacion i= permis
hacer sus descarges que usied cres convenlente segin &l caso

4

4

considera que & plazo para iImpugnar un procedmisnio adminisiaiie ke permibe Remponer
un MECursD adecuado

Sancion Impuscts

Con qué freusnicis 52 IMPONEn Sanciones SUECLAGAS ¥ PROpONCIORSES & (35 fatas
cometoas

e respatan y siecutan las sandones dscipinarnas Impusstas
Conshdera que |3 sancidn Impussia bene un efecio dsussorc par evitar fobares fakes
adminksinativas

IS S R S

Pd.

DHMI- 32024318
Teléfona: 837 519 216

20
=

_L-"-:;-?-';J’f L

Firma del evaluador

- &l presente Tormaln: debe lomar en CusRtac

Willimma y Welbh (1994) i coma Fuwel] (2000), menciomn g a0 exils m oxsenss nepectn 6l nisnen de sxperiod 3 enplesr. PO OFa Dare, & nOmen de juaces
Qus Se g empiEar &6 un Juco depende del nivel de experticls ¥ o @ dversidad del conocimiento. Asl, mientres Gabie y WOl (1953), Grant y Danis
[#397), ¥ Lyrm [1985) (ciitados an MoGartiand =8 & 2003) sugiensr un mngo de 2 Rasts 30 sxpertos, Hyrkls et al. 2003) manfeshan gue 10 sxparios
brncardn URa ESEMACion Corflabie de i vallder de comEnds 3e un IRSiumeants (CANGAad MIRMamens rEcomendshie [ans CONSTUCTIONSS O ALEVCS
Instrumemos). S un 50 % de oS eXpemos han estdo de SCUEnc con @ vallder o2 un Rem éshe puecs Sar INCoRporado & IRstruments (Voudisinen &

Uukkonen, 1935, ciados &n Hyrkds =t ol (2003)
Vier: QHpe iy eyl - Neli eI

Eire oira blogratia.




3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionaric o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de procesos administratives disciplinarios

Autara: Hermrera Lizana, Cindy Zelidet

; Fiura
Procedencia:

Administracion: Aplicacion directa

Tiempo de aplicacion:

12 minutos

Ambite de aplicacién:

En la entidad que se desarrolla la investigacion

Significacion: 1- Munca
2-  Casi nunca
3 Aveces

4-  Casi siempre

5- Siempre
4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo tedrica)
Escala/AREA | Subescala Definicid
[dimensiones) n
Etapa Instructora Segun Casafranca (2021) nos define los procedimiento
. dministratives disciplinarios como aquellas herramienta
Procedimient . = : = coma. :
roCecimients eia pa Sancionadora procedimentales de la administracion, mediante la cual,
administrativo . ) . ) .
Lo traves del ive puniendi, se busca sancionar a emplead
disciplinania P :
plublicos por faltas cometida
Factores actitudinales de 1gSegin Chiavenato (2018) nos define el desempefio es un
perscna apreciacion sistematica de como cada persona
Desempeno desempefia en un puesto y de su potencial de desarroil
laboral Compromiso organizacional  [futuro. Toda evaluacion del desempefic es un proceso par:
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidad
de una persona.
Escala/AREA | Subescala Definicié
[dimensiones) n
Etapa Instructora Segun Casafranca (2021) nos define los procedimiento
Procedimiento administratives disciplinarics como aquellas herramienta
Etapa Sancicnadora procedimentales de la administracion, mediante la cual,

adminisirativo
disciplinario

traves del jus puniendi, se busca sancionar a emplead
plblicos por faltas cometida

Desempeno
laboral

Factores actitudinales de l3Segin Chiavenato (2018) nos define el desempenio es un
persona apreciacion sistematica de como cada persona
desempefia en un puesto y de su potencial de desarroll
Compromise organizacional  [futuro. Toda evaluacion del desempefio es un proceso par
estimular o juzgar el valor, la excelencia y las cualidad
de una persona.




5. Presentacién de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores de en una entidad municipal
de Piura 2023- elaborado por Herrera Lizana, Cindy Zelidet, en el afic 2023 basado en los en los aportes de la
autora (Mejia, 2022) para la variable procedimiento administrative disciplinario y desempefio laboral, De acuerda

con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln commesponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El itermn requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 5 Baio Nivel modificacion muy grande em el uso de las
El item sa [ 5H palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es . A . .
decir, =u sintictica | 3. Moderado nivel Se requiere una maodificacion muy especifica de

y semantica son

algunos de los términos del item.

adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto mivel
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El ftern no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo  nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial fejana con

El itemn tiens
relacian légica con
la dimension o
indicador que esta

acuesrdo)

la dimensidn.

3. Acuerdo (moderado mivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionade con la
nivel} dimensien gue esta midiendo.
1. M I | criteri El item puede ser elminado sin que se vea
- e sUmplE Gon & sntens afectada la medicion de |la dimension.
RELEVAMCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El itemn es relativamente importante_

4. Alto mivel

El itemn es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento los fems y calficar en una ezcala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicifamos brinde
sus obzervaciones gue considere perfinenfe.

Mo cumpls con el criterio

Bajo Mivel

Moderado nivel

Alto mivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Procedimiento administrative disciplinario

- Primera dimension: (Etapa instructora)
- Objetivos de la Dimensidn: (Evaluar la etapa instructora del proceso disciplinario, garantizando un proceso justo y transparente).
dicado Observaciones/
Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Etapa instructora

Considera usted que 5& noklica 6 Manera cara y oportuna a los implicades sobre 13
apertura de las diligencizs preliminares

]

F

]

Considera usted que las dlipencias prelimnares. son exhaustivas y se investipa de manera
adecuada antes de iniciar el procedimiento administrativo disciplinaric

3

3

)

Con que frecuencia se determina comectaments |3 exstencia de responsabdidad 4 4 4
Etapa admanistrativa en &l proceso
sancionadora Considera que las sanciones impuestas son proporcionales a la gravedad de las faltas 4 4 4
cometid
. Con qué frecuencia s2 inicia &l Procedimiento Administrativo Disciplinario dentre de los 4 4 4
Inicio al plazos establesidos
Admi strati:: En que medida considera que se asigna un funcionano imparcial y competente para llevar a 4 4 4
cabo ka etapa micial del procedimiento administrativo disciplinario
Los plazos de ley se cumplen a tiempo, El informe del drgane instructor s= remite al drgano 4 4 4

Plazo habil

dentro del plazo de 15 dias habiles en la mayoria de los casos




. Segunda dimension: (Etapa sancionadora)

. Ohbjetivos de la Dimension: (Evaluar la etapa sancionadora del proceso disciplinario).
indicadores . ) ) ) COhse rvacione s/
Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Recepcion del Censidera usted que &l organo sancionador wmplemltndus los procedimientos 4 4 4
el i establecidos en la Ley 3 recibir el informe del Srgano nstructor
. . El grganc instructor se encuentra adecuadamente capacitade para realizar sus funciones en 4 4 4
organa instructor el proceso disciplinaric
Pl En qué medida cree usted que _EI_{::rganusancinnadul respeta los plazes establecidos para 4 4 4
_azns para impugnar |a decision tomada durante [s etapa sancionadora
fmpugnar Se le notifica 3l investigado dentro del plazo establecido para impugnar Ia decision tomada 4 4 4
Recursos de Se proporciona |3 informacidn completa v el debido proceso al investigado 4 4 4
Apelacion Lo recursos de apelacion son presentados 3 tiempo 4 4 4
S respetan y ejecutan las sanciones disciplinanias mpusstas 4 4 4
Sancién impuesta | Considera que la sancién impuesta tiene un efecto disuaserio para evitar futuras faltas 4 4 4
administrativas

Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral (Factores actitudinales de la persona, Compromiso organizacional)

. Primera dimension: (Factores actitudinales de la persona)

. Objetivos de la Dimension: (Evaluar los factores actitudinales de los trabajadores ediles como parte de la medicion del desempefio laboral, con
indicadores de disciplina, responsabilidad y actitud).

Indicadores . Observaciones/
Item Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
o Realizo labores de forma ordenada 4 4 4
Disciplina Cumple con las reglas establecidas por |a entidad plblica 4 4 4
Asumo las consecuencias de mis an:_:icuwe's}I :_!enisinnes en mi trabajo dentro de 4 4 4
Responsabilidad 13 entidad pilblica
‘Conozeo mis derechos como servidor plblico 4 4 4
Me siento responsable de realizar mis labores asignadas de manera eficiente y 4 4 4
Actitud oportuna
cooperativa Colabora actn con @ i i cuando existe alguna 4 4 4
investigscidn adminisirativa disciginar
. Segunda dimension: (Compromiso organizacional)
- Objetivos de la Dimension: (Evaluar el compromiso organizacional de los frabajadores ediles como parte de la medicion del
desempefio laboral, con indicadores de recepcion del informe del drgano instructor, plazos para impugnar y sancion interpuesta).
\ndicadores . Observaciones!
Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recol daciones
Muestro una actitud cooperativa al colaborar y trabajar en conjunto con el drgano instructor 4 4 4
Recepcidn de durante el proceso disciplinario sancionador
informes Considero que el proceso disciplinano sancionador garantiza un trato justo y equitativo a los 4 4 4
servidores i
El plazo para impugnar una resolucion ante un procedimiento de fiscalizacion le permite 4 4 4
Plazos para hacer sus descargos gue usted cree convenients segqin el caso
impugnar considera que el plazo para impugnar un i ini o le permite 4 4 4
un recurse ad o
Con qué frecuencia se imponen sanciones adecuadas y proporcionales a las faltas 4 4 4
cometidas
Sancién impuesta Se respetan y ejecutan las sanciones disciplinanas impuestas 4 4 4
Censidera que la sancidn impuesta ene un efecto disuaserno para evitar futuras faltas.
administrativas

Firma del evaluador
DNI 03664944

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams ¥ Wekb (1894) asl como Powell (2003), mencionan qus no exkte D consenso raspecto al mumero de expertos 2 emplear. Por ofra parte, &l nimeno de jueces
que se debe emplear en un juicio depende ded nivel de experticia y de la dversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1883), Grant y Davis
(1927), y Lynn {1885) (citados en McGartland et al. 2002) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manfiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). 5i un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con La validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &

Liukkonen, 1995,

Ver:h

citados en Hyrk3s et al. (2003).

entre ofra bibliografia.




Respetado juez: Usted ha sido seleccionado

para evalear el instrumenio “Proceso administrativo

disciplinario y desempeifio laboral en una entidad municipal de Piura 2023” La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr gue sea valido y que los resultados ocbtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al guehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Mombre del juez:

CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA

Grado profesional: M

aestria (X ) Doctor [

Area de formacién académica:

Clinica ([ )

Educativa [ )

Social { )

Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2
el drea: M

a4 afios i Il
As de § afios ( ¥

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(51 corresponde)

Trabajo{s) psicométricos realizados
Titulo del estudic realizado.

2. Propasite de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la

escala, cuestionario o imventario)

Mombre de la Prueba:

Cuesticnario de procesos administrativos disciplinarios

Hemera Lizana,
Autora:

Cindy Zelidet

. Piura
Procedencia:

Administracion:

Aplicacion directa

Tiempo de aplicacian: 12 minutas

Ambito de aplicacitn:

En la entidad que se desarrolla la investigacion

Significacion: i- Munca

2-  Casi nunca
3- Aveces
4-  Casi siempre

5-  Siempre

4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo tedrica)

Escala/AREA Subescala

[dimensiones)

Definicid
n

Etapa Instructora

Procedimiento
administrativo
disciplinario

Etapa Sancicnadora

Segun Casafranca (2021) nos define los procedimiento
administrativos disciplinarios como aquellas herramienta
procedimentales de la administracion, mediante la cual,
traves del iws puniendi, se busca sancionar a emplead
plblicos por faltas cometida

Factores actitudinales de 13
persona
Desempefio

laboral Compromiso organizacional

Segdn Chiavenato (2018) nos define el desempefio 5 uns
apreciacion sistematica de como cada persona s&
desempefia en un puesto y de su potencial de desarroilo
[futuro. Toda evaluacion del desempefio s un proceso pars|
estimular o juzgar el valor, la excelencia ¥y las cualidades]

de una persomna.
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5 Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dirigido a los trabajadores de en una entidad municipal
de Piura 2023- elaborado por Herrera Lizana, Cindy Zelidet, en 2l afic 2023 basado en los en los aportes de la
autora (Mejia, 2022) para |la variable procedimiento administrative disciplinario y desempefio laberal, De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin comresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criteric El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Baio Nivel maodificacion muy grande en el uso de las
El iten e | ! palabras de acuerdo con su significado o por la
com prendes ordenacion de estas.
facilmente es . ) . .
. - . Se requiere una modificacion muy especifica de
decir, su sintactica | 3. Moderado nivel q L . yesp
P algunos de los téerminos del item.
y semantica son
adecuadas. 4 Ao nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA |2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial lejana con
El item tiene acuerdo)} la dimensian.
relacién lagica con B ] ~,
la dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel) E.I |1Jem_tllene una rela::lerjn r_nuderal:la con la
- . dimension gue se esta midiendo.
indicador que esta
midiendo. . . )
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel} dimension que esta midiemdao.
1N | | eriteri El ftem puede ser elminado sin gue se wea
- e cumple con =l cmenc afectada la medicién de la dimension.
RELEVAMNCIA
El item es esencial N El item tiene alguna relevancia, pero otro item
. 2. Bajo Nivel ; T
o importante, es puede estar incluyendo lo que mide aste.
decir debe ser
incluido. 3. Meoderado nivel El item &5 relativamente importants.
4. Alto nivel El item s muy relevante y debe ser incluido.
Leer con defenimiento los fems y calficar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones gue considere perfinenfe.
1. Mo cumple con el criterio
Bajo Mivel
Moderado nivel
4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Yariable 1: Procedimiento administrative disciplinario
- Primera dimensién: (Etapa instructora)

Objetivos de la Dimension: (Evaluar la etapa instructora del proceso disciplinario, garantizando un proceso justo y transparente).

dicado Observaciones/
Indicadares he m Claridad Coh Rel ia R: ndaciones
Considera usted que se notfica de manera clara y oportuna a los implicades sobre |3 4 4
Etapa instruct apertura de las diligencias preliminares
Pa instructora Considera usted que las diigencias prelimmares son exhaustivas y se investiga de manera 4 4
adecuada antes de iniciar el procedimiento administrativo disciplinario
Con que frecuencia se determina comectamente [a existencia de responsabdidad 4 4
Etapa administrativa en &l proceso
sancionadora Considera que las sanciones impuestas son proporcionales a la gravedad ge |as faltas 4 4
. Con qué frecuencia s inicia &l Procadimiento Administrativo Disciplinario dentro de los 4 4
Inicio al plazos establecidos
Procedimiento - - -
Administrativo En que medida considera que se asigna un funcionario imparcial y competente para llevar a 4 4
cabo Is etapa inicial del procedimients administrativo disciplinario
Pl habil Los plazos de ley se cumplen a tiempo, El informe del drgane instructor se remite al drganc 4 4
azo haby sancionador dentro del plaze de 15 dias habiles en la mayoria de kos casos
. Segunda dimensién: (Etapa sancionadera)
. Objetivos de la Dimension: (Evaluar la etapa sancionadora del proceso disciplinario).
Indicadores . . . - Obse wamorle s/
Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
R (60 del Considera usted que &l organo sancionador cumple con todos los procedimientos 4 4
Fn(;ipn?nl:r\;el establecidos en la Ley 3l recibir el informe del érgano instructor
Srgano instructor El drgana instructor se encuentra adecuadamente capacitado para realizar sus funciones en 4 4 4
org el proceso disciplinaric
Pl En qué medida cree usted que el {:arganu sancionador respeta los plazos establecidos para 4 4 4
I:CLS ﬁ::"’ impugnar |a decisidn tomada durante | etapa sancionadora
pug 5e le notifica al investigado dentro del plazo establecido para impugnar [a decision tomada 4 4 4
R Se proporciona la informacion completa y el debido proceso al investigada 4 4 4
Apelacidn Los recursos de apelacion son presentados a tiempo 4 4 4
Se respetan y ejecutan las sanciones disciplinanas mpuestas. 4 4 4
Sancién impuesta | Considera que I3 sancién impuesta tiene un efecto disuascrio para evitar futuras faltas 4 4 4
administrativas

Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral (Factores actitudinales de la persona, Compromiso organizacional)

- Primera dimension: (Factores actitudinales de la persona)
- Objetivos de la Dimension: (Evaluar los factores actitudinales de los trabajadores ediles como parte de la medicion del desempefio laboral, con
indicadores de disciplina, responsabilidad y actitud).

Indicadores . Observaciones/
Itemn Claridad Coherencia | Relevancia Recomendaciones
- Realizo labores de forma ordenada 4 4 4
v Cumplo con las reglas establecidas por la entidad piblica 4 4 4
Asume las consscuencias de mis aoeiunesy decisionas en mi trabajo dentro de 4 4 4
Responsabilidad la entidad piblica
‘Conozco mis derechos como senvidor publico 4 4 4
Me siento responsable de realizar mis labores asignadas de manera eficiente y 4 4 4
Actitud oportuna
cooperativa Colabora actvamente con informacion oportuna cuande existe alguna 4 4 4
nvestigacion administrativa discipiinaria
. Segunda dimension: (Compromiso organizacional)
. Objetivos de la Dimension: (Evaluar el compremiso organizacional de los frabajadores ediles como parte de la medicion del

desempefio laboral, con indicadores de recepcion del informe del drgane instructor, plazos para impugnar y sancion interpuesta).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Recepcidn de

informes

Muesiro una actitud cooperativa al colaborar y trabajar en conjunto con el drganc instructor
durante el preceso disciplinano sancicnador

Fl

4

4

Consadern que el proceso disciplinano sancionader garantiza un trato justo y equitativo a los
senvidores involscrades

Plazos para
impugnar

El plazo para smpugnar una resolucion ante un procedimiento de fiscalizacion le permite
hacer sus descargos gue usted cree conveniente segiin & caso

considera que el plazo para impugnar un procedimiento administrativo le pemmite interponer
un recurso adecuado

]
]
4

4
4
4

]
4
4

Sancidn impuesta

Con qué frecuencia se imponen sancones adecuadas y proporcionales a las faltas
cometidas

s

S

s

Se respetan y ejecutan las sanciones disciplinanas impuestas
‘Considera que la sancién impuesta tiene un efecto disuasorio para evitar futuras faltas
administrativas
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DNI: 06437510
Teléfono: 947055845

Mba Carlos Angulo Corcuera
Firma del Evaluador

Pd.: el presente formiato debe tomar en cuenta:

Williams ¥ Webb (1894) a:l como Powsll (2043), mencionan que Do existe UL Consenso rsspecto al pumeno de expartos a emplear. Por ofra parte, &l nimero de jueces
que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1883, Grant y Dawis
(1997), y Lynn (1288) (citados en McGartland et al. 2002) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manfiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenide de un instremento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con ks validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen &
Livkkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. (2003).

Ver: hitps Ty reyistgespanios comced201 7icted2017-23, oof entre ofra bibliografia.
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Anexo 6: Reporte Turnitin

p'-J feedback studio CINDY ZELIDET HERRERA LIZANA

TESIS

1] w

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Proceso inistrativo disciplinario y fio laboral en una

entidad municipal de Piura 2023

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE
Licenciada en Administracian

AUTORA:
Cindy Zelidet Herrera Lizana (orcid org/0000-0003-3018-291X)
ASESOR:

Dr. Enrigue santos Nauca Taires (oreid.org/0000-0002-5052-1723)

LINEA DE INVESTIGACION:

Pagina: 1 de31 Namero de palabras: 8469

Versién solo texto del informe

Resumen de coincidencias

g 17 %

8e estan viendo fuentes estandar

«

[ Ver fuentes an inglés

Coincidencias

1 repositorioucvedu pe 59
Fuente de Internet

0,
Entregado a Universida... 4 %
Trabajz del estudiame

Fuente de Intemet

www.coursehero.com 1%
Fuente de Internet

2
3 repositorio.upac.edu.pe ‘I %
4

5 EntregadoaUniversida.. <1 9
Alta resclucion (SN ) & ———
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Anexo 7: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@
Estadistico gl Sig.
Procedimiento ,249 76 ,000
administrativo disciplinario
Desempefio laboral ,242 76 ,000

La tabla proporciona los resultados de pruebas de normalidad Kolmogorov-

Smirnova para dos variables:

Procedimiento administrativo disciplinario y

desempeiio laboral. Estos resultados se utilizan para evaluar si las muestras de

datos para cada variable siguen una distribucion normal.

Los valores estadisticos y p-valores indican la significancia de la desviacion de la

distribucion de los datos respecto a una distribucion normal. Los p-valores son muy

bajos (cercanos a cero), hay evidencia para rechazar que los datos siguen una

distribucion normal. Por lo tanto, los datos para ambas variables no siguen una

distribucidon normal segun estas pruebas especificas.

15



Anexo. Propuesta

Estrategias de proceso administrativo disciplinario para el desempefio

1.

laboral de los trabajadores en una entidad municipal de Piura 2023

Presentacion

Las estrategias tienen como objetivo destacar la importancia de
implementar estrategias efectivas para mejorar el proceso administrativo
disciplinario y elevar el desempefio laboral de los trabajadores en la
entidad municipal de Piura. Se abordaréd la necesidad de establecer
procedimientos claros y justos en la gestion disciplinaria, asi como la
promocion de una cultura organizacional que incentive la excelencia en
el trabajo. Estas estrategias no solo beneficiaran a los empleados
municipales, sino que también redundaran en una administracion mas
eficiente, una mejor calidad de servicios publicos y una mayor
satisfaccion de los ciudadanos. La gestion municipal es un factor clave
en el desarrollo de Piura, y la mejora continua en estos aspectos
contribuira significativamente al progreso de la region.
Fundamentacion

Posterior a los resultados de la investigacion acerca del proceso
administrativo disciplinario y el desempefio laboral en la institucion
municipal, se observo que la situacion actual del desempefio laboral se
encontraba en un nivel bajo en las dimensiones de factores actitudinales
de la personay el compromiso organizacional. Los hallazgos indican que
los trabajadores muestran niveles bajos en las areas mencionadas,
evidenciando deficiencias significativas en la eficiencia y la actitud en el
entorno laboral. Asimismo, en la variable de desempefio laboral, se
observa que el 47.48% de los participantes tiene un nivel bajo, atribuido
a la falta de incentivos econémicos y motivacién, asi como a la carga de
actividades que dificultan su cumplimiento. Por otro lado, el 39.76%
muestra un nivel medio; la dimensién de factores actitudinales, el 54.78%
tiene un nivel bajo, principalmente debido a reglas burocraticas y
procedimientos que obstaculizan las actividades laborales el 55.18%

muestra un nivel bajo. La propuesta tiene fundamentos tedricos
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respaldados en teorias como la del debido proceso administrativo,
apoyado en el trabajo de tedricos del derecho administrativo, como
Héctor Fix-Zamudio, que abogan por la importancia del debido proceso
en el dmbito disciplinario. El debido proceso garantiza la legalidad,
legitimidad y razonabilidad de las decisiones disciplinarias. Por otro lado,
la capacitacion y el desarrollo de los empleados esta respaldado por las
teorias de Maslow y Herzberg, con la teoria de las necesidades y la teoria
de higiene, respectivamente. Asimismo, se fundamenta en las teorias de
la gestion del desempefio propuestas por Taylor y Drucker.
Objetivos

Objetivo general

Disefar estrategias de proceso administrativo disciplinario para el
desempeiio laboral de los trabajadores en una entidad municipal de Piura

Objetivo especifico

Definir las estrategias proceso administrativo disciplinario

Describir en plan de accidon de las estrategias proceso
administrativo disciplinario

Determinar el presupuesto para las estrategias proceso
administrativo disciplinario para el desempefio laboral de los trabajadores

en una entidad municipal de Piura
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4. Estrategias para mejorar el proceso administrativo disciplinario y el desempefio laboral

Tabla 8
Propuesta de estrategias a desarrollar
Objetivos Estrategia Metas Acciones
Mejorar la Alcanzar una tasa de participacion del 90% en las  Sesiones formativas: Organizar sesiones
comprension del sesiones formativas introductorias en dos meses. tedricas y practicas para el personal
personal sobre los Estrategia Lograr una mejora del 60% en las habilidades de Evaluaciones de conocimientos previos:
conceptos y procesos recopilar identificacion de faltas durante las diligencias Realizar pruebas para evaluar el
entendimiento inicial.

clave en la etapa
instructora del
procedimiento
disciplinario.

pruebas y toma

de decisiones

preliminares en tres meses.
Realizar un seguimiento para evaluar la aplicacion Revision de casos practicos: Analizar casos

practica de los conocimientos adquiridos en reales para aplicar los conocimientos
situaciones reales. adquiridos.

Proporcionar
informacién detallada
sobre las posibles
sanciones
administrativas en la
etapa sancionadora

Facilitar el
entendimiento de los
plazos y recursos

disponibles durante la
etapa de impugnacion

Estrategia de
decisiones con
respecto a las
medidas
disciplinarias al
funcionario
publico.

Sesiones informativas: Realizar presentaciones
detalladas sobre los procedimientos de medidas
disciplinarias al funcionario publico.

Cumplir con un plazo maximo de resolucion del Material detallado sobre procesos de
100% de los casos impugnacion: Crear documentos explicativos
Desarrollar material informativo visual para facilitar Revision de procesos internos: Evaluar y
la comprension de los procesos de impugnacion.  mejorar los procesos internos para garantizar

Alcanzar una tasa de comprensién del 95% sobre
las medidas disciplinarias.

eficiencia
Asegurar que el 80% de las decisiones
sancionadoras cuenten con garantl'as Y recursos Revision de documentos |ega|es; Evaluar y
de apelacion claros en tres meses. mejorar la redaccion de documentos legales.

Capacitacion en redaccion de resoluciones y
recursos de apelacién: Proporcionar
entrenamiento especifico.

Garantizar que el 100% de las resoluciones sean
recibidas dentro del plazo establecido

Establecer un sistema de revision continua para - _

. . . . Implementacion de controles de plazos:

mejorar la calidad de las decisiones y reducir la Establecer mecanismos para garantizar
necesidad de apelaciones. cumplimiento de plazos

y sancion.
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Tabla 9

Propuesta de plan de accién

Estrategia Metas Acciones Responsable Periodo Monto
Alcanzar una tasa de Sesiones formativas para el Gerente
participacion del 90% personal municipal y
Estrategia de  Lograr una mejora del 60% en Evaluaciones de gerente de
la etapa identificacion de faltas conocimientos previos: recursos Enero - Febrero S/ 1800.00
instructora  Evaluar la aplicacién practica de Analizar casos reales para humanos
los conocimientos adquiridos en aplicar los conocimientos
adquiridos.
Alcanzar un 95% sobre Realizar presentaciones Gerente
procedimientos de impugnacion detalladas sobre los municipal y
en dos meses. procedimientos de gerente de
impugnacion. recursos
Cumplir con un plazo maximo de Material detallado sobre humanos
resolucion del 100% de los casos procesos de impugnacion:
Crear documentos explicativos
Facilitar la comprensién de los  Evaluar y mejorar los procesos
procesos de impugnacion. internos para garantizar
Estrategia de eficiencia
la etapa Asegurar que las decisiones Revision de documentos Enero - Febrero S/ 2700.00
sancionadora sancionadoras cuenten con legales: Evaluar y mejorar la

garantias y recursos de redaccion de documentos
apelacion claros en tres meses. legales.
Buscar que las resoluciones sean Capacitacién en redaccion de
recibidas dentro del plazo resoluciones y recursos de
establecido apelacién: Proporcionar
entrenamiento especifico.
Establecer mecanismos para
garantizar cumplimiento de
plazos

Establecer un sistema de revision
continua para mejorar la calidad
de las decisiones
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Tabla 10

Detalle del presupuesto

Estrategia Acciones Cantidad Monto
Estrategia de Sesion_es formativas par.a el person.al 06 se,siones S/ 300.00 por sesién
la etapa Evalugcmnes de conommlentos.prewos: 06 examenes Total S/ 1800.00

. Analizar casos reales para aplicar los 02 sesiones
instructora . iy
conocimientos adquiridos.
Realizar presentaciones detalladas sobre 03 sesiones S/ 300.00 por sesion
los procedimientos de impugnacion. Total S/ 900.00
Material detallado sobre procesos de
impugnacion: Crear documentos
explicativos
Evaluar y mejorar los procesos internos 03 sesiones S/ 300.00 por sesion
Estrategia de para garantizar eficiencia Total S/ 900.00
la etapa Revision de documentos legales: Evaluar
sancionadora  y mejorar la redaccion de documentos
legales.
Capacitacion en redaccion de 03 sesiones S/ 300.00 por sesion

resoluciones y recursos de apelacion:
Proporcionar entrenamiento especifico.
Establecer mecanismos para garantizar
cumplimiento de plazos
Total inversion

Total S/ 900.00

S/ 4500.00
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Tabla 11

Plan de actividades

. _ Duracion
Estrategia Acciones
Enero Febrero Marzo
) Sesiones formativas para el personal X
Estrategia de la ) o _
_ Evaluaciones de conocimientos previos: X
etapa instructora _ _ o -
Analizar casos reales para aplicar los conocimientos adquiridos. X
Realizar presentaciones detalladas sobre los procedimientos de X
impugnacion.
Material detallado sobre procesos de impugnacion: Crear documentos X
_ explicativos
Estrategia de la _ . . o
Evaluar y mejorar los procesos internos para garantizar eficiencia X
etapa . . .,
' Revision de documentos legales: Evaluar y mejorar la redacciéon de X
sancionadora
documentos legales.
Capacitacion en redaccion de resoluciones y recursos de apelacion: X
Proporcionar entrenamiento especifico.
Establecer mecanismos para garantizar cumplimiento de plazos X
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