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RESUMEN 

El objetivo general de la presente investigación es determinar la relación entre el 

proceso Administrativo Disciplinario y el desempeño laboral en una entidad 

municipal de Piura 2023. Asimismo, promueve mejorar el trabajo decente y el 

desarrollo económico (ODS-8), teniendo una metodología de tipo aplicada, enfoque 

cuantitativo y de corte transversal, teniendo como población y muestra a 80 

trabajadores que laboraban en la entidad pública, aplicando una encuesta que tuvo 

como instrumento, un cuestionario de desempeño laboral y un cuestionario para 

medir los procesos administrativos disciplinarios. Según los resultados, el 48% de 

trabajadores tiene un nivel bajo de desempeño laboral. Además, el 49% califica 

como deficiente al procedimiento administrativo disciplinario actual. En cuanto a la 

relación entre el proceso administrativo disciplinario y el desempeño laboral, se 

obtuvo una correlación con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.764, y su nivel 

de significancia de 0,000, lo cual indica una fuerte correlación alta y significativa; 

concluyendo que, a medida que el procedimiento administrativo disciplinario 

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

Palabras clave: Proceso Administrativo Disciplinario, desempeño laboral, 

municipalidad, trabajador. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el sector público, es crucial que el personal esté comprometido con los

objetivos estratégicos y operativos con el fin de satisfacer las demandas de la 

población. Sin embargo, las deficiencias en el desempeño laboral pueden llevar a 

no alcanzar las metas propuestas. Esto se debe a que el personal podría no estar 

satisfecho con el procedimiento administrativo disciplinario por carecer de 

capacitación, experimentar un ambiente laboral problemático y sufrir de falta de 

motivación, lo que afecta negativamente su rendimiento (Sakdipath & 

Luengalongkot, 2021). Esta situación ha generado un interés en hacer investigación 

para conocer las causas de las deficiencias del desempeño en el sector público 

(Marzec, 2021) 

La sociedad actual demanda profesionales altamente capacitados, capaces 

de desempeñar sus funciones con eficiencia y cumplir con las expectativas de sus 

actividades laborales (Plikamin & Pongsatean, 2021). En este contexto, Khan et al. 

(2021) señala que varios profesionales han enfrentado sanciones debido a su 

incumplimiento de las normativas del servicio público. De otro lado, Aboud y 

Hamdan (2023) sostienen que, ante el comportamiento deficiente de los 

funcionarios públicos, se ha vuelto esencial implementar procesos administrativos 

disciplinarios para corregir estas acciones y dirigir el desempeño del personal hacia 

la observancia de las normativas establecidas 

Además, Paradela et al. (2019) describe que la falta de compromiso en 

trabajadores públicos afecta el desempeño laboral hasta en un 70% en instituciones 

públicas. Por otro lado, en Qatar, Jedaia y Mehrez (2020) identificaron deficiencias 

en el desempeño laboral que afectaron al 70% de los empleados, lo que se tradujo 

en una baja producción. Es evidente que, la cultura organizacional y la disciplina 

desempeñan un papel fundamental en las instituciones públicas. La ausencia de 

disciplina y la corrupción en el sector público representan obstáculos significativos 

para el logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en particular, el 

objetivo 8, relacionado con promover el crecimiento económico sostenido, inclusivo 

y productivo, así como, un trabajo decente para todos. Es importante una cultura 

organizacional sólida y necesario la implementación de medidas disciplinarias para 
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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 

desempeño laboral, lo que a su vez, afecta negativamente la calidad de los 

servicios públicos ofrecidos (Ocola, 2020). Según Giauque et al. (2022), esta 

disminución del desempeño laboral se debe, en gran medida, a la falta de 

autonomía en las funciones de los colaboradores, así como, a la ausencia de 

capacitación 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, lo que impacta negativamente en su 

desempeño laboral.  

A nivel local, la entidad pública donde se realizó la investigación es una 

municipalidad provincial encargada de brindar una amplia gama de servicios a la 

sociedad. Cuenta con diversos profesionales que desempeñan 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 orientación 

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 

económicas, procesos judiciales e incluso penales, además del impedimento de 

asumir funciones o cargos públicos (Caceres, 2021). 

Las deficiencias en el desempeño laboral pueden atribuirse a diversas 

causas, entre las que se incluyen la falta de capacitación, la poca experiencia 

laboral, la inadecuación de perfiles al puesto, la carga excesiva de trabajo, la falta 

de compromiso y la escasa motivación por parte de los empleados (Felício et al., 

2021). Como resultado de estas deficiencias, pueden surgir consecuencias 

significativas, como sanciones administrativas, incumplimiento de metas y objetivos 

estratégicos, falta de atención a las necesidades de la población 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: ¿Cuál es la relación del 

procedimiento administrativo disciplinario y el desempeño laboral en una entidad 

municipal de Piura 2023? Los problemas específicos: ¿De qué forma se manifiesta 

el nivel del procedimiento administrativo disciplinario en una entidad municipal de 

Piura 2023?; ¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de en una entidad municipal 

de Piura 2023?; ¿Cuál es la relación de la etapa Instructora y el desempeño laboral 

en una entidad municipal de Piura 2023? ¿Cómo se relaciona la etapa 

sancionadora y el desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023? 

Se justificó metodológicamente mediante un cuestionario validado por cinco 

expertos, garantizando la confiabilidad en la recolección de datos y su utilidad para 

futuros estudios. Se respaldó teóricamente en investigaciones sobre procesos 

disciplinarios y su influencia laboral, promoviendo la ética cultural y servicios de 

calidad. Desde una perspectiva social, contribuyó a entender dichos procesos en 

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

El estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relación entre el proceso 

Administrativo Disciplinario y el desempeño laboral en una entidad municipal de 

Piura 2023.  Los objetivos específicos: Identificar la situación actual del desempeño 

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 relación de la etapa instructora y el desempeño laboral en una entidad 

municipal de Piura 2023; establecer la relación de la etapa sancionadora y el 

desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023 

La hipótesis, Hi: Existe una relación significativa positiva entre el 

Procedimiento Administrativo Disciplinario y el desempeño laboral en una entidad 

municipal. Las hipótesis específicas: El nivel del procedimiento administrativo 

disciplinario es bajo. El nivel de desempeño laboral es bajo. Ha: Se relaciona 

significativamente la etapa instructora y el desempeño laboral en una entidad 

municipal de Piura 2023, Ha. Se relaciona significantemente la etapa sancionadora 

y el desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En Indonesia, Jumady y Lila (2021) analizan loa factores de gestión de 

recursos humanos en desempeño de funcionarios; la metodología fue descriptiva y 

correlacional, la muestra de 40 personas, la técnica fue encuesta y el instrumento 

cuestionario. Según sus hallazgos, encontraron que cuando la motivación laboral 

aumenta en 1 unidad, el rendimiento también experimenta un incremento del 54.6. 

Asimismo, el coeficiente de determinación (R2) obtenido fue de 0.664. Concluyen 

que existe una relación positiva significativa entre la motivación laboral y 

productividad. 

En Malasia, Chai et al. (2021) tuvieron como objetivo analizar las acciones 

disciplinarias que se dan en el entorno laboral. Metodología con enfoque 

cuantitativo de tipo descriptivo, técnica de revisión bibliográfica. En sus resultados 

describen cuatro pasos de acciones disciplinarias, como es advertencia verbal, 

carta de advertencia, suspensión y despido. Concluye que la administración de 

personal contribuye en la convivencia de un entorno laboral organizado. 

En Brasil, França & Flores (2022) identificaron principios fundamentales de 

la teoría del proceso sancionador y su impacto en la policía. Tiene metodología 

exploratoria basada en revisión 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 capacitación 

policial. Se concluye que, se requiere mejorar la capacitación de la policía en el 

proceso disciplinario, para garantizar buen manejo de malas conductas. 

En Ecuador, Moreno et al. (2021) investigó la incidencia del proceso 

administrativo en el desempeño laboral en una municipalidad. Investigación 

cuantitativa, no experimental, correlacional, aplicando la técnica de la encuesta a 

muestra de 20 trabajadores. Resultó que el 83% no tiene conocimiento de cómo 

evalúan el desempeño, 67% dice que el desempeño es bueno y el 99% considera 

que se necesita una estrategia de gestión administrativa. Se concluye que, el 

desempeño de los empleados presenta un nivel inadecuado, reflejando un 

rendimiento laboral deficiente, debido a la falta de capacitaciones. 
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En Indonesia, Hidayati et al. (2019) investigó sobre el efecto de la disciplina 

laboral y la ética del trabajo frente al rendimiento laboral; la metodología de enfoque 

cuantitativo, de nivel correlacional, se aplicó un cuestionario entregado a 31 

personas. El resultado menciona una correlación entre las variables independientes 

y la dependiente, cuya relación 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 motivación conducen a mayor rendimiento de los empleados. 

A nivel nacional, Cáceres (2022) investiga la incidencia del Proceso 

Administrativo Disciplinario (PAD) en el desempeño laboral de una universidad. 

Realizó un estudio descriptivo y a la vez correlacional, con una muestra de 143 

administrativos a través de una encuesta. Resultó una relación significativa entre el 

PAD y el desempeño laboral 0.533; además, el PAD tiene aprobación del 48.3% y 

una Rho de Spearman de 0.480. Se evidencia que existe asociación entre el PAD 

y el desempeño laboral, pues la implementación adecuada del PAD influye en el 

desempeño y mejora la actitud de los trabajadores. 

En Amazonas, Tuesta et al. (2021) abordó el desempeño laboral en 

entidades públicas peruanas, la metodología 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 logró una relación 

significativa entre el desempeño laboral y el salario de 0.826. Se concluye que 

existe influencia positiva entre el salario, la antigüedad y el nivel académico sobre 

el desempeño laboral en los  trabajadores.  

En Moquegua, Guerrero y Pizarro (2023) investigaron la correlación entre el 

PAD y el desempeño laboral en una entidad pública 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 

dimensión autoridad, tuvo un coeficiente Rho de 0.463 frente al desempeño laboral; 

la fase instructiva tuvo un Rho de 0.871 frente al desempeño laboral; la fase 

sancionadora tuvo un Rho de 0.859 frente al desempeño laboral, y la correlación 

entre variables fue de Rho 0.449. Se concluyó que las dimensiones del PAD y el 

desempeño laboral tienen una relación positiva y significativa. 
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En Ica, Jara et al. (2018) investigaron la incidencia del talento humano en el 

mejoramiento de la gestión pública, la metodología que utilizó fue cuantitativa 

correlacional, de diseño no experimental, y la muestra fue de 336 trabajadores. Los 

resultados señalan que, la gestión del talento es adecuada 76% y el 24% no cuenta 

con estrategias de gestión de personas; en el desempeño el 58% es el esperado, 

un 30% es regular en el rendimiento esperado. En conclusión, existe relación 

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 desempeño 

laboral de 260 administrativos a través de cuestionarios. El 67% calificó los 

procesos disciplinarios como "regulares," y el 65% calificó su desempeño laboral 

de la misma manera. Se encontró una alta correlación positiva de 0.93 (Rho de 

Spearman) entre la efectividad del PAD y el desempeño laboral, lo que concluye 

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

En Huánuco, Ruiz (2022) estableció la influencia del PAD y el desempeño 

laboral en una municipalidad local. Realizó 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 

correlación Rho de 0.920 frente al desempeño laboral; en la fase sancionadora, la 

Rho fue de 0.893; y la correlación entre las variables fue de Rho= 0.920. Se 

concluyó que la fase instructiva influye directamente en el desempeño laboral. 

En el ámbito local, Flores (2020) investigó la relación entre la gestión del 

cambio organizacional y el desempeño laboral de 50 administrativos en un gobierno 

regional; utilizó una metodología cuantitativa de tipo correlacional, y se encontró 

que el 38% tenía un alto desempeño laboral, el 45% un desempeño regular y el 

17% no alcanzaba los resultados esperados. Se identificó una relación positiva 

entre las variables es de 0.601. En conclusión, una gestión efectiva del cambio 

organizacional, la motivación y las mejoras tecnológicas pueden influir 

positivamente en el desempeño laboral y lograr buena productividad. 

Por su parte, Armijos (2022) estudió la relación entre la gestión administrativa 

y el desempeño laboral de los administrativos de un hospital, la muestra de 117 
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administrativos; aplicó la encuesta y los cuestionarios. Los resultados en cuanto al 

desempeño 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 

relación de las variables es de 0.757. Se concluye que hay una relación positiva 

entre la planificación, organización, control y gestión sobre el desempeño laboral 

de los administrativos de dicho nosocomio. 

Así mismo, Castañeda (2020) investigó la relación entre el procedimiento 

administrativo disciplinario y el desempeño laboral, se realizó un estudio con el 

paradigma positivista, mediante un diseño sin experimentación, se tuvo en cuenta 

a 491 personas, y la técnica utilizada fue la encuesta. Los hallazgos se perciben 

que el proceso administrativo de disciplina es mediano con 76.7%; mientras que, el 

desempeño es percibido como regular 73,3%. Se llegó a determinar la asociación 

entre variables, en 0,611; las dimensiones fase instructiva y sancionadora se 

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

En Piura, Calle (2022) estudió acerca de la asociación del clima laboral y el 

desempeño de los administrativos de dirección de salud, se optó por utilizar la 

metodología de tipo descriptiva, con diseño sin experimentación, y una muestra de 

53 administrativos y se empleó el cuestionario. Los hallazgos: el 55% indica que el 

clima laboral es bajo, y el 40% indican que el clima es adecuado; además, el 86.8% 

percibe que el desempeño laboral es muy alto, según el coeficiente de Pearson 

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

La investigación de Correa (2022), estudió la relación entre el proceso 

administrativo y la influencia en la atención al usuario en una municipalidad; el 

estudio fue de carácter aplicado y descriptivo. Se realizó una encuesta a 80 

administrativos, dando como resultado que según el coeficiente de Spearman 

(0.771), existe una correlación positiva entre variables. Además, se confirma que el 

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

Con respecto al proceso administrativo disciplinario, se consideró la teoría 

de la justicia organizacional; Tanta y Reyes (2019) sostienen que esta teoría 

menciona que los individuos evalúan 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 teoría de la justicia 
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organizacional se basa en la premisa de que los empleados buscan ser tratados de 

manera justa y equitativa en el entorno laboral (González & Gonzáles, 2020). 

Otra teoría de procedimiento administrativo sancionador es la teoría de los 

derechos fundamentales, esta teoría 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 

condición 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 teoría 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, según 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 propósito de generar consecuencias legales en intereses, 

obligaciones o derechos de las personas bajo circunstancias específicas. 

El proceso administrativo sancionador tiene como objetivo principal 

garantizar el cumplimiento de las normativas y reglamentos por parte de los sujetos 

o entidades bajo la jurisdicción administrativa. A través de este proceso, se busca 

imponer sanciones cuando se detectan infracciones o conductas contrarias a la 

normativa (Huamaní, 2021). Tiene etapas como la investigación de los hechos, la 

recopilación de pruebas y evidencias, la notificación al presunto infractor, el derecho 

a la defensa y el debido proceso, la emisión 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 investigación. Durante esta 

etapa, se llevan a cabo indagaciones preliminares y se analiza la supuesta 

infracción administrativa cometida, siguiendo un enfoque estrictamente técnico-

legal. ii) Etapa Sancionadora: Se emite una resolución acerca de la falta atribuida 

al investigado, respaldándose en un informe elaborado por el órgano instructor y 
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dentro de un plazo máximo de diez (10) días hábiles se emite un veredicto final, en 

cumplimiento con lo establecido por la legislación vigente.  

Según la normativa, se establece que no puede transcurrir más de un (01) 

año calendario desde el inicio del procedimiento disciplinario administrativo hasta 

la notificación de la comunicación que impone la sanción o determina el 

archivamiento del proceso. De lo contrario, si se excede el plazo establecido para 

finalizar el procedimiento administrativo disciplinario, se producirá la prescripción, 

lo cual imposibilitará la imposición de una sanción disciplinaria (Vilela, 2020). 

Los principios que integran el proceso administrativo disciplinario, según 

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 

Rehabilitación (enfoque en corregir comportamiento y prevenir futuras conductas 

problemáticas). La Ley N° 27444, que regula las actuaciones de la administración 

pública, 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 utiliza la Ley Servir-

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

En la segunda variable de desempeño laboral, se consideró la teoría de las 

expectativas de Vroom, que se centra en cómo las personas toman decisiones y se 

motivan al evaluar las expectativas de resultados y recompensas. Esta teoría 

sugiere que las personas toman decisiones racionales al evaluar las consecuencias 

de sus acciones y eligen la opción que creen que les dará los resultados deseados. 

La motivación se basa en la creencia de que los esfuerzos individuales llevarán a 

un buen desempeño, lo que impulsa a las personas a realizar tareas cuando creen 

que su esfuerzo conducirá a un buen resultado (Robbin & Judge, 2018). 

La teoría de la autodeterminación, Álvarez (2022) se fundamenta cuando el 

individuo siente una motivación inherente para su desarrollo y crecimiento que 

genera la satisfacción de tres aspectos psicológicas que se sustentan en: 

autonomía, competencia y relación. La autonomía, implica la necesidad de tomar 

decisiones y tener control sobre las propias acciones. La competencia, se refiere a 
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la búsqueda de desafíos y oportunidades de aprendizaje para desarrollar 

habilidades y sentirse competente en su trabajo (Salazar & Gastélum, 2020).  

Para la definición de desempeño laboral, Soto e Inga (2019), señalan que 

evaluar el desempeño implica analizar la manera en que un empleado se 

desenvuelve en su rol laboral, considerando tanto su comportamiento como sus 

logros. Esta evaluación proporciona una visión clara de cómo el empleado asume 

sus responsabilidades y contribuye al éxito general de la organización (Pashanasi 

et al., 2021). Para, Halleslebenz (2021) la evaluación del desempeño 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 desempeño se relaciona con la 

puntualidad, asistencia constante y participación activa en el trabajo, considerando 

también la actitud y el comportamiento del empleado, como la adaptabilidad, la 

iniciativa y la capacidad de aprendizaje. Una gestión efectiva del desempeño 

implica establecer metas y expectativas claras, proporcionar retroalimentación 

constructiva y reconocimiento por el buen desempeño, así como ofrecer 

oportunidades de desarrollo profesional. Por su lado, Meroussis (2022) reconoce 

que el propósito del desempeño laboral es lograr una mejora continua en el 

rendimiento de los empleados, identificar áreas de oportunidad, promover la 

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

Como resultado, el desempeño laboral tiene dos dimensiones: i) Factores 

actitudinales de la persona: son las corrientes modernas de administración en 

sistemas de salud que ponen énfasis en la disciplina, responsabilidad y actitud 

cooperativa, lo cual contribuye a mejorar el desempeño de las organizaciones al 

relacionarlos con el desempeño de su personal; ii) Compromiso organizacional, el 

mismo que se encuentra estrechamente vinculado con un buen rendimiento laboral. 

Los factores clave en esta dimensión son las competencias y habilidades de los 

empleados, los cuales se reflejan en su rendimiento y productividad. Además, el 

compromiso organizacional se enfoca en la actitud y comportamiento de los 

empleados dentro de la organización, y se fundamenta en una perspectiva 

psicológica que genera un vínculo emocional al trabajo (Chiavenato, 2018) 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación  

La investigación fue aplicada, la cual implica tomar los conocimientos y 

avances científicos existentes y utilizarlos para abordar situaciones, mejorar 

procesos, desarrollar tecnologías o encontrar soluciones prácticas a problemas 

concretos (Castañeda, 2022). En la investigación se desarrolló teorías relacionadas 

a las variables, proceso administrativo disciplinario, y el desempeño laboral, con los 

cuales se aplicación conocimientos científicos que permitirán solucionar el 

problema identificado. 

Enfoque 

El enfoque cuantitativo se caracterizó por la recolección y análisis de datos 

con el fin de responder preguntas de investigación y probar hipótesis previamente 

establecidas. Se fundamentó en la medición numérica, el análisis de datos, uso 

frecuente de técnicas estadísticas para identificar patrones de comportamiento en 

el desempeño laboral y proceso administrativo disciplinario (Castañeda, 2022). 

Este estudio se basó en un enfoque cuantitativo, ya que se utilizó el análisis 

numérico de los datos recolectados. Los resultados se presentaron en forma de 

tablas y/o gráficos para su interpretación, lo que permitió identificar las 

características específicas del proceso administrativo disciplinario y el desempeño 

laboral en una entidad municipal de Piura. 

Diseño no experimental: Este diseño se caracterizó porque no se realizó 

ningún cambio o alteración en las unidades de estudio, la información se recolectó 

en su contexto natural de la entidad pública donde se ejecuta la investigación 

(Carrasco, 2019). Asimismo, fue de corte transversal ya que, recopiló datos de 

una muestra de participantes en un solo punto en el tiempo (Bernal, 2022). En este 

estudio, se utilizó un enfoque transversal, lo que implicó que la recopilación de 

datos se llevó a cabo en un único momento en el año 2023. Diseño descriptivo 

correlacional tiene como objetivo describir y analizar la relación entre dos o más 

variables, sin establecer necesariamente una relación causal entre ellas (Osada & 

Salvador, 2021). 
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Figura 1 

Diseño de investigación 

      

 

 

 

Donde: 

M: Muestra. 

O₁: Observación de la variable 1. 

O₂: Observación de la variable 2. 

r: Relación en ambas variables 

3.2. Variable y operacionalización 

Proceso administrativo disciplinario 

Definición conceptual 

Según 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. 

Definición 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 hábil del proceso, los recursos de apelación y la sanción 

impuesta, las mismas que se desarrollaran en base a un cuestionario con escala 

de Likert conformada por 16 preguntas.  

M

M 

o 

O₂ 
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Definición conceptual: Desempeño laboral 

Soto e Inga (2019) definen que el desempeño laboral abarca el rendimiento, 

comportamiento y logros de un empleado en su puesto de trabajo, reflejando cómo 

cumple con sus responsabilidades y contribuye al éxito de la organización. El 

desempeño laboral se evalúa a través de indicadores específicos, que pueden 

incluir la cantidad y calidad del trabajo realizado, el cumplimiento de plazos y metas, 

el grado de satisfacción de los clientes o usuarios, y la capacidad para seguir las 

políticas y normas establecidas por la empresa. 

Definición operacional: Desempeño laboral 

El desempeño 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 satisfacción del servidor, las mismas que se desarrollaran en base a un 

cuestionario con escala de Likert conformada por 12 preguntas. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de estudio 

Para Hernández y Mendoza (2018) la población es censal, y en la presente 

investigación, es la compuesta por 80 trabajadores que laboraban en la entidad 

pública, al momento de su ejecución. Se considera población censal porque se 

tiene en cuenta todos los integrantes de una población de estudio que son unidades 

de estudio. Los criterios de inclusión abarcaron a los trabajadores que habían 

laborado durante al menos seis meses o más en la institución. Se aplicaron criterios 

de exclusión para aquellos trabajadores que no contaban con una experiencia 

laboral mínima de 6 meses en esta entidad. 

Muestra: La muestra censal se refiere a una situación en la que todas las 

unidades de investigación son consideradas como muestra. En este contexto, la 

población que se estudia se define como censal, ya que abarca simultáneamente 

el universo completo, es decir, la totalidad de la población en sí misma, y la muestra 

utilizada en la investigación (Paredes et al., 2021). Para este estudio se tuvo en 

cuenta la misma cantidad de la población en total 80 personas. 
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Muestreo: Para Hernández y Mendoza (2018) el muestreo aleatorio simple 

se caracteriza por seleccionar una muestra de la población de manera que cada 

individuo tenga una probabilidad igual de ser elegido. En la presente investigación 

se empleó un muestreo probabilístico aleatorio simple, dado que se seleccionaron 

a los mismos trabajadores de la población como muestra. 

Unidad de análisis: Trabajadores de la institución pública. 

3.4. Técnicas e instrumento 

Técnica: Se aplicó la técnica de la encuesta, la cual está conformada por un 

conjunto de preguntas de ambas variables para la recolección de datos; consiste 

en obtener las opiniones y valoraciones de los individuos en cuestión mediante 

formularios (Sánchez, 2019). En esta investigación se empleó la técnica de la 

encuesta para recopilar la información necesaria para el estudio, y esta técnica se 

aplicó para ambas variables. 

Instrumento: Para Arias & Covinos (2021) el cuestionario está compuesto por 

una serie de preguntas presentadas en un formato estructurado, con opciones de 

respuesta que los participantes debían seleccionar. En la investigación 

mencionada, se empleó el cuestionario como instrumento para recopilar 

información de los trabajadores que laboraban en una entidad municipal. 

Validez: Según Bernal (2022) la validez de contenido permite determinar si un 

instrumento en particular medía la variable bajo investigación, y esta validez se 

otorgó a través del juicio de expertos. Los instrumentos fueron validados por tres 

profesionales expertos en Gestión de Talento Humano y un tercer experto en 

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

Tabla 1 

Validación por juicio de expertos 

Experto Especialidad Valoración 

Dra. Jenny Martha 
Quispe López 

Gestión de 
organizaciones 

 

Aprobado 

Mgt. Custodio Zurita 
bances 
 

Marketing Aprobado 
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Mgtr. Carlos Antonio 
Angulo Corcuera  
 

Administrador Aprobado 

 

Confiabilidad: Según Bernal (2022) se hace referencia a que el estudio podía 

replicarse utilizando el mismo método y procedimiento, lo que conduciría a obtener 

resultados confiables en la investigación en curso. Por esta razón, en esta 

investigación se determinó la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach 

para evaluar el grado de confiabilidad de los cuestionarios utilizados para medir las 

variables en investigación. 

Tabla 2 

Fiabilidad del instrumento 

Cuestionario de procedimiento 

administrativo disciplinario Cuestionario de desempeño 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 desempeño laboral con 12 preguntas la fiabilidad es de 0,953. En 

consecuencia, los dos cuestionarios sí son confiables para medir las variables en 

estudio. 

 

3.5. Procedimiento 

El primer lugar se pidió el permiso respectivo en mesa de partes, enviando 

una solicitud de permiso a la gerencia del consejo municipal para el permiso para 

la aplicación del instrumento de investigación, para obtener la información de cada 

uno de los profesionales de la entidad pública donde se realizó el presente estudio. 

Asimismo, se aplicó una prueba piloto para conocer la fiabilidad de los 

instrumentos. 
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3.6. Método de análisis de datos  

Se empleó el método descriptivo para analizar los datos, lo cual permitió 

organizar los resultados mediante tablas y gráficos; estos resultados se presentaron 

de acuerdo con las dimensiones y variables del procedimiento administrativo 

disciplinario y acerca del desempeño laboral. Asimismo, se recurrió a la estadística 

inferencial para contrastar las hipótesis planteadas en esta investigación, mediante 

el programa estadístico SPSS 26; en un primer momento se utilizó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov, se determinó 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 utilizó el coeficiente de correlación de 

Spearman, el contraste de las hipótesis se verificó mediante el estadístico indicado, 

permitiendo aceptar las hipótesis alternas en cada una de ellas. 

3.7. Aspectos éticos  

Kaźmierska (2020) señaló que la beneficencia es un principio ético de 

investigación que se enfoca en maximizar los beneficios para los sujetos 

involucrados; en este estudio se busca generar beneficios para los colaboradores 

de una entidad pública porque todos están involucrados y se les ha comentado la 

finalidad del estudio; la no maleficencia consiste en reducir los riesgos que pueden 

ser desfavorables para la población de estudio, lo que ha conllevado que la 

investigación se realice  de manera  anónima, el personal no puede estar en riesgo 

por el uso de sus datos personales. La autonomía es otro aspecto ético importante, 

que otorga a los participantes el derecho de decidir si participar o no en la 

investigación. Finalmente, la justicia se refirió a garantizar una distribución 

equitativa de beneficios y considerar a cada participante de manera individual, para 

su participación en esta investigación.  

 

 

 

 

 



 
 

17 
 
 

IV. RESULTADOS  

Objetivo específico 1: Identificar la situación actual del desempeño laboral 

en una entidad municipal de Piura 2023. 

Tabla 3 

Nivel de la variable desempeño y sus dimensiones 

Variable Valoración N % 

Variable: Desempeño laboral   Bajo 38 47.48% 

Medio 32 39.76% 

Alto 10 12.76% 

Dimensión 1: Factores 

actitudinales de la persona 

Bajo 44 54.78% 

Medio 25 31.05% 

Alto 11 14.17% 

Dimensión 2: Compromiso 
organizacional y Sistema 
organizacional 

Bajo 44 55.18% 

Medio 22 28.11% 

Alto 14 16.71% 

Interpretación  

En la tabla 3, en la variable desempeño laboral, se evidenció que un 47.48% 

de los participantes tienen un nivel bajo, debido que no reciben incentivos 

económicos y tampoco motivación, 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 dimensión 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 burocráticas, 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 

dimensión de compromiso organizacional en el sistema organizacional, el 55.18% 

está en un nivel bajo, porque en muchos casos los colaboradores no tienen las 
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competencias necesarias, tampoco están capacitados y no ven oportunidades de 

desarrollo profesional por temas políticos y en algunos casos por las sanciones 

recibidas por errores o incumplimiento de normas de la gestión pública; el 28.11% 

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

Objetivo específico 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 Valoración N % 

Variable: Procedimiento administrativo 

disciplinario 

Deficiente 39 48.59% 

Regular 32 40.32% 

Eficiente 9 11.09% 

Dimensión 1: Etapa Instructora Deficiente 44 54.51% 

Regular 22 27.84% 

Eficiente 14 17.65% 

Dimensión 2: Etapa Sancionadora Deficiente 30 37.55% 

Regular 38 47.94% 

Eficiente 12 14.51% 

Interpretación  

En la variable procedimiento administrativo disciplinario, la percepción 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 están fuera de su competencia, el 40.32% 

como nivel regular y el 11.09% de nivel eficiente; en la primera dimensión en la 

etapa Instructora, el 54.51% de los encuestados considera deficiente porque no 

han recibido capacitación alguna y al momento de llegar una notificación 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 dimensión 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 están capacitados para delimitar las sanciones y se 

requiere de recursos económicos para la defensa y apelación ante un proceso 

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

 

Objetivo específico 3: Evaluar la relación de la etapa instructora y el desempeño 

laboral en una entidad municipal de Piura 2023 

Tabla 5 

Relación entre la etapa instructora con el desempeño laboral 

Etapa instructora 

Variable desempeño laboral 

Coeficiente de correlación de 

Spearman  
Sig. (bilateral) N 

Dimensión etapa 

instructora 
,751** 0.000 80 

 

Los resultados presentados en la tabla 5 muestran los coeficientes de 

correlación entre el desempeño laboral y una de las dimensiones del procedimiento 

administrativo disciplinario, como es dimensión etapa instructora. En la dimensión 

etapa instructora, se tuvo una correlación positiva alta, con Rho= 0,751. La 

significancia en las dos dimensiones fue de p=0.00> 0.05, señalando que existe 

una relación significativa, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la nula, es 

decir, existe relación entre las dimensiones de la variable de procedimiento 

administrativo disciplinario-etapa instructora con desempeño laboral.  

Objetivo específico 4: establecer la relación de la etapa sancionadora el 

desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023 

Tabla 6 

Relación entre la etapa sancionadora con el desempeño laboral 

Dimensión de la etapa 

sancionadora 

Variable desempeño laboral 

Coeficiente de 

correlación de Spearman  
Sig. (bilateral) N 
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Dimensión etapa 

sancionadora 
,677** 0.000 80 

En la tabla 6, se evidencia que existe relación entre la dimensión de la etapa 

sancionadora con el desempeño laboral, cuya relación es de 0.677 y la sig. Bilateral 

es 0.00; al tener este resultado se aceptó la hipótesis alterna. En consecuencia, se 

determina que, ante una mejora de la etapa sancionadora, mediante la información, 

capacitación y orientación al servidor público para que conozcan las sanciones 

puede lograr un mejor desempeño por el conocimiento adquirido para reducir 

errores. 

 

Objetivo general: Determinar la relación entre el proceso Administrativo 

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

Tabla 7 

Correlación de variables 

Variable  Coeficiente  Desempeño laboral 

Procedimiento administrativo 

disciplinario 

Coeficiente de correlación 

de Spearman 

,764** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 80 

 

La tabla 5 muestra los resultados de un análisis de correlación de Spearman 

entre las variables procedimiento administrativo disciplinario y desempeño laboral. 

El coeficiente de correlación es de 0,764, lo que indica una correlación alta y 

significativa entre estas dos variables. Esto sugiere que, en general, a medida que 

el procedimiento administrativo disciplinario aumenta o disminuye, el desempeño 

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 hipótesis de investigación, 

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

afectará de manera positiva en el desempeño laboral.   

 

V. DISCUSIÓN 

Como primer objetivo específico, identificar la situación actual del 

desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023, desde el punto de vista 

teórico Soto e Inga (2019) el desempeño laboral abarca el rendimiento, 

comportamiento y logros de un empleado en su puesto de trabajo, reflejando cómo 

cumple con sus responsabilidades y contribuye al éxito de la organización. Para 

este estudio se consideró la teoría de las expectativas, se centra en cómo las 

personas toman decisiones y se motivan a través de la evaluación de las 

expectativas de resultados y las recompensas asociadas. Las personas toman 

decisiones racionales evaluando las posibles consecuencias de sus acciones y 

eligiendo la opción con resultados más deseables (Robbin & Judge, 2018). 

Según los resultados, en la variable desempeño laboral, un 47.48% de 

participantes tiene un nivel bajo, y el 39.76% muestra un nivel medio; en la primera 

dimensión 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 dimensión 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 más 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) estableció una relación entre 

el proceso administrativo disciplinario y el desempeño laboral de los trabajadores 

en una municipalidad, donde un 65% de los participantes calificó de regular el 

desempeño laboral percibido, concluyendo que se necesita capacitaciones para 

mejorar el desempeño laboral.  Además, Flores (2020) relacionó la gestión del 

cambio organizacional y el desempeño laboral, donde un 45% percibió un nivel 

medio de desempeño laboral, evidenciando que se necesitaba mejorar la 
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motivación y la capacitación de los trabajadores para incrementar su desempeño. 

Los resultados y su posterior contrastación evidencian una diferencia de 

desempeño 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 teoría de la justicia organizacional: la teoría de la justicia 

organizacional es una perspectiva que se enfoca en cómo los empleados perciben 

y evalúan la justicia en el lugar de trabajo, esta teoría menciona que los individuos 

evalúan 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 análisis estadístico revela que, en el procedimiento administrativo 

disciplinario, el 48.59% de los casos se califican como deficientes, lo que puede 

sugerir posibles deficiencias en la aplicación de normativas o procedimientos. El 

40.32% se considera regular, indicando que una proporción significativa de los 

casos puede estar cumpliendo con los requisitos mínimos, pero sin destacar. El 

11.09% se evalúa como eficiente, lo que refleja una minoría de casos que se 

ejecutan de manera efectiva. Al desglosar estos resultados por etapas, en la 

primera dimensión (etapa instructora), el alto porcentaje de casos deficientes 

(54.51%) indica problemas en la fase inicial del proceso, y están relacionados con 

la calidad de las investigaciones o las pruebas presentadas. En contraste, la 

segunda dimensión (etapa sancionadora) muestra una menor proporción de casos 

deficientes (37.55%), pero un alto porcentaje de regulares (47.94%), indicando que 

la eficacia en la imposición de sanciones tiene indicios de mejora, pero aún queda 

margen para la mejora en la calidad de las decisiones sancionadoras, por lo que 

quedan áreas específicas para enfocar la mejora de procesos y políticas para lograr 

un PAD más efectivo y consistente. 

Según Gonzales (2022), que estableció una relación entre el proceso 

administrativo disciplinario (PAD) y el desempeño laboral, un 67% calificó de regular 

los procesos administrativos disciplinarios, concluyendo que se necesita mejorar 

dichos procesos para aumentar el desempeño laboral debido a una relación 
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significativa entre las variables. Por tanto, se encontró 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 desempeño laboral de los empleados. 

Como tercer objetivo, evaluar la relación de la etapa instructora y el 

desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023, para ello se consideró 

necesario fundamentar en la teoría de la autodeterminación. La etapa instructora: 

Es la primera fase en el proceso disciplinario administrativo, donde se establece 

contacto con el presunto infractor sujeto de investigación, se llevan a cabo 

indagaciones preliminares y se analiza la supuesta infracción administrativa 

cometida, siguiendo un enfoque estrictamente técnico-legal (Vilela, 2020). Los 

resultados en este objetivo, según el procesamiento de la información, se verificó 

que existe una correlación Rho de 0.751, con una significancia de 0.00. Por lo tanto, 

estos hallazgos tienen semejanza cerca al estudio de Castañeda (2020) quien 

identificó que existe relación entre la etapa instructora en 0,611 con el desempeño 

laboral en una entidad pública. 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 públicas, lo que respalda la 

importancia de una gestión efectiva en la etapa instructora. 

Cuarto objetivo específico: establecer la relación de la etapa sancionadora 

el desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023, el aporte teórico de 

la etapa sancionadora de Challco (2021), señala que es una etapa en la que se 

emite una resolución sobre la falta imputada al investigado, basándose en pruebas 

y argumentos presentados durante la investigación. Los resultados encontrados, se 

identificó que existe una correlación entre la etapa sancionadora y el desempeño 

laboral, con un coeficiente Rho de 0.677, con este resultado se acepta la hipótesis 

alterna, dado que, la significancia bilateral es 0.00. Los resultados coinciden con 

los presentados por Guerrero y Pizarro (2023), donde se analizó la correlación entre 

la etapa sancionadora y el desempeño laboral, con un coeficiente Rho de 0.859, 

concluyendo que esta etapa influye positivamente en el desempeño 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 desempeño de los empleados. 

Asimismo, coincide con el estudio de Ruiz (2022),  que estableció la influencia del 

PAD en el desempeño laboral, donde la correlación de la etapa sancionadora y el 

desempeño laboral fue de un coeficiente Rho de 0.893, concluyendo su influencia 

directa. Al igual que en los resultados, este antecedente indica que, mientras más 

conocimiento se tenga acerca de la etapa sancionadora entre los trabajadores, se 

tendrá un mejor desempeño laboral dentro de la municipalidad. 

Según el objetivo general, determinar la relación entre el proceso 

administrativo disciplinario y el desempeño laboral en una entidad municipal de 

Piura 2023, para ello se consideró la teoría 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 condición 

humana, deben ser respetados y protegidos por entidades estatales, 

organizaciones y empresas (López, 2019). 

Asimismo, se aplicó el coeficiente de correlación de Spearman, obteniendo 

un resultado de 0.764. Este valor indica una correlación alta y significativa entre el 

desempeño laboral y el proceso administrativo disciplinario. En otras palabras, a 

medida que el procedimiento administrativo aumenta o disminuye, el desempeño 

laboral tiende a seguir la misma tendencia. Por lo tanto, mejoras en el proceso 

administrativo disciplinario impactan positivamente en el desempeño laboral. 

Este hallazgo se alinea con la investigación previa de Guerrero y Pizarro 

(2023), quienes examinaron la correlación del Proceso Administrativo Disciplinario 

y el desempeño laboral, obteniendo un coeficiente de correlación Spearman de 

0.449 frente al desempeño laboral, indicando una relación significativa moderada. 

Ambos estudios, aunque con coeficientes ligeramente diferentes, respaldan la idea 

de una relación sólida y positiva entre una implementación adecuada del PAD y la 

mejora del desempeño laboral. Ambas investigaciones comparten un enfoque en la 

relación 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 contribuirá con el desempeño laboral del servidor público.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó la relación entre el proceso administrativo disciplinario y el 

desempeño laboral, donde el coeficiente de correlación de Spearman es de 

0.764, indicando una correlación alta y significativa entre las variables, 

sugiriendo que, a medida que el procedimiento administrativo aumenta o 

disminuye, el desempeño laboral tiende a seguir la misma tendencia, por lo 

tanto si hubiera acciones de mejorar en el procedimiento administrativo 

disciplinario, afectará de manera positiva en el desempeño laboral. 

 

2. Se identificó la situación actual del desempeño laboral en una entidad 

municipal de Piura, donde según los resultados, en la variable, el 47.48% tiene 

un nivel bajo. Los hallazgos indican que los participantes muestran niveles 

bajos en el área antes mencionada, evidenciando deficiencias significativas 

en la eficiencia y la actitud en el entorno laboral.  

 

3. Se identificó que la situación 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 

violación de la normatividad, el incumplimiento de deberes, abuso de 

autoridad o uso indebido de recursos públicos, afectando la eficiencia de su 

trabajo. 

 

4. Se identificó una relación entre desempeño laboral con la etapa instructora, 

(sig. 0.000) con una correlación positiva alta (Rho de 0.751). Por lo tanto, se 

acepta a hipótesis alterna. Lo que implica que ante un mejor proceso 

instructivo también repercutirá en un mejor desempeño.  

 

5. Se determinó la relación entre el desempeño laboral y la dimensión etapa 

sancionadora, donde el coeficiente de correlación de Spearman fue de 0.677, 

lo que implica que cuando se lleva a cabo el proceso de sanción disciplinaria 

los empleados tienen un mejor desempeño en su trabajo, que se traduce en 

que tienden a ser más 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 así evitar retrasos o demoras o incumplimiento 

de sus funciones, lo que les podría acarrear la imposición de sanciones 

disciplinarias. 

 

Se sugiere al gerente municipal y gerente de recursos humanos, 

implementar evaluaciones de desempeño de manera trimestral, mediante la 

medición del cumplimiento de metas y objetivos, la atención y solución de 

problemas en las diversas áreas, como agilización de expedientes de 

contratación; también la medición de la satisfacción del usuario que conlleve 

a tomar medidas correctivas en los aspectos deficientes con la finalidad de 

lograr un desempeño óptimo en el personal de la entidad pública.  

 

Los gerentes y subgerentes de la entidad pública 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; además de brindar capacitaciones continuas a 

quienes 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 

capacitación sobre gestión disciplinaria para mejorar la gestión de procesos 

de la entidad, lo que permitirá una mejor preparación para gestionar los 

procesos de manera más eficiente y efectiva.   
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ANEXOS 

Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES  METODOLOGÍA 

Problema General Objetivo General Hipótesis General V1 Dimensiones Indicadores  

¿Cuál es la relación 
entre el procedimiento 
administrativo 
disciplinario y el 
desempeño laboral en 
una entidad municipal 
de Piura 2023? 

Determinar la relación 
entre el proceso 
Administrativo 
Disciplinario y el 
desempeño laboral en 
una entidad municipal 
de Piura 2023 

Existe una relación 
significativa positiva 
entre el Procedimiento 
Administrativo 
Disciplinario y el 
desempeño laboral de 
en una entidad 
municipal de Piura 
2023 

V
ar

ia
b

le
   

1:
 

P
ro

ce
d

im
ie

n
to

 a
d

m
in

is
tr

at
iv

o
 

d
is

ci
p

lin
ar

io
 

Etapa 
Instructora 

Diligencias Preliminares 

ENFOQUE 
Cuantitativo 

Existencia de 
responsabilidad 
administrativa 

inicio al Procedimiento 
Administrativo  

Plazo hábil 
TIPO 

Aplicada Etapa 
Sancionadora 

Recepción del informe del 
órgano instructor 

Plazos para impugnar Alcance 
Descriptiva correlacional 

DISEÑO 
No 

experimental transversal 

Recursos de Apelación 

Sanción impuesta 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas V2 Dimensiones Indicadores 
POBLACIÓN 

80 ¿Cuál es la situación actual 
del desempeño laboral de en 
una entidad municipal de 
Piura 2023?;  

 
¿Cuál es la situación actual 
del procedimiento 
administrativo disciplinario 
en una entidad municipal de 
Piura 2023?  

 

Identificar la situación actual 
del desempeño laboral de en 
una entidad municipal de 
Piura 2023,  
 
Describir la situación actual 
del procedimiento 
administrativo disciplinario 
en una entidad municipal de 
Piura 2023, 
 

Es deficiente el desempeño 
laboral de una entidad 
municipal de Piura 2023  
 
Es deficiente el 
procedimiento 
administrativo disciplinario 
en una entidad municipal de 
Piura 2023 
 

V
ar

ia
bl

e 
2:

 

D
es

em
pe

ñ
o

 la
b

or
al

  

Factores 
actitudinales de 

la persona 

Disciplina 
Responsabilidad 

actitud cooperativa 
MUESTRA 

80 

Compromiso 
organizacional 

Sistema 
organizacional 

Competencias y 
Capacidades TÉCNICA 

Encuesta Nivel de satisfacción 
del servidor 

INSTRUMENTO 
Cuestionario 
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¿Cuáles la relación de las 
dimensiones de del 
procedimiento 
administrativo disciplinario 
con la variable desempeño 
laboral? 

Conocer la relación de las 
dimensiones del 
procedimiento 
administrativo disciplinario 
con la variable desempeño 
laboral 

Existe relación entre las 
dimensiones del 
procedimiento 
administrativo disciplinario 
con la variable desempeño 
laboral 

Nivel de producción 
del servidor. 

ESCALA  
Ordinal tipo Likert 

Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) Siempre (5) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

37 
 
 

Anexo 2: Operacionalización de las variables  

Procedimiento administrativo disciplinario 

Variable  Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Procedimiento 
administrativo 
disciplinario 

(Vilela, 2020) nos 
define los 
procedimientos 
administrativos 
disciplinarios son 
aquellas 
herramientas 
procedimentales de la 
administración, 
mediante la cual, a 
través del ius 
puniendi, se busca 
sancionar a 
empleados públicos 
por faltas cometida 

El procedimiento 
administrativo 
disciplinario es una 
facultad del estado a 
través de las 
secretarias técnicas 
que tiene como 
finalidad determinar 
la responsabilidad 
administrativa de los 
servidores públicos, 
se rige a través de la 
Ley Nº 30057 – Ley 
del Servicio Civil 

Etapa 
Instructora 

Diligencias Preliminares 

Ordinal 

Existencia de 
responsabilidad 
administrativa 

inicio al Procedimiento 
Administrativo  

Plazo hábil 

Etapa 
Sancionadora 

Recepción del informe del 
órgano instructor 

Plazos para impugnar 

Recursos de Apelación 

Sanción impuesta 
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Operacionalización de la variable desempeño laboral  

Variable  Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Desempeño 
laboral 

Según Chiavenato 
(2018) nos define 
el desempeño es 
una apreciación 
sistemática de 
cómo cada 
persona se 
desempeña en un 
puesto y de su 
potencial de 
desarrollo futuro. 
Toda evaluación 
del desempeño es 
un proceso para 
estimular o juzgar 
el valor, la 
excelencia y las 
cualidades de una 
persona. 

Desempeño 
laboral es el 
rendimiento 
laboral y la 
actuación que 
manifiesta el 
trabajador al 
realizar sus 
funciones, lo cual 
permite demostrar 
su idoneidad. 

Factores 
actitudinales de la 
persona 

Disciplina 

Ordinal 

Responsabilidad 

Actitud 
cooperativa 

Compromiso 
organizacional 

Competencias y 
Capacidades 

Nivel de 
satisfacción del 
servidor 

Nivel de 
producción del 
servidor. 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de procesos administrativos disciplinarios 

Estimado/ a participante: 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de 

Administración del PFA de la Universidad Cesar Vallejo, los datos recopilados son 

anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente 

académica. Por tanto en forma voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para 

participar en la Investigación que tiene como título “Proceso administrativo 

disciplinario y desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023”, 

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente Investigación se 

publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo 

manteniendo mi anonimato.  

Instrucciones: 

Seleccione con una (X) la opción que mejor refleje su situación actual, 

tomando en cuenta la escala de medición proporcionada: 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

Nº ITEMS 
Escala  

1 2 3 4 5 

Etapa Instructora 

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

     

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

     

03 
Con qué frecuencia se determina correctamente la 
existencia de responsabilidad administrativa en el 
proceso 
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04 
Considera que las sanciones impuestas son 
proporcionales a la gravedad de las faltas cometidas 

     

05 
Con qué frecuencia se inicia el Procedimiento 
Administrativo Disciplinario dentro de los plazos 
establecidos 

     

06 
En qué medida considera que se asigna un funcionario 
imparcial y competente para llevar a cabo la etapa inicial 
del procedimiento administrativo disciplinario 

     

07 Los plazos de ley se cumplen a tiempo      

08 
El informe del órgano instructor se remite al órgano 
sancionador dentro del plazo de 15 días hábiles en la 
mayoría de los casos 

     

Etapa Sancionadora 

09 
Considera usted que el órgano sancionador cumple con 
todos los procedimientos establecidos en la Ley al 
recibir el informe del órgano instructor 

     

10 
El órgano instructor se encuentra adecuadamente 
capacitado para realizar sus funciones en el proceso 
disciplinario 

     

11 
En qué medida cree usted que el órgano sancionador 
respeta los plazos establecidos para impugnar la 
decisión tomada durante la etapa sancionadora 

     

12 
Se le notifica al investigado dentro del plazo establecido 
para impugnar la decisión tomada 

     

13 
Se proporciona la información completa y el debido 
proceso al investigado 

     

14 Los recursos de apelación son presentados a tiempo      

15 
Se respetan y ejecutan las sanciones disciplinarias 
impuestas 

     

16 
Considera que la sanción impuesta tiene un efecto 
disuasorio para evitar futuras faltas administrativas 
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Cuestionario de desempeño laboral 

Estimado/ a participante: 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de 

Administración del PFA de la Universidad Cesar Vallejo, los datos recopilados son 

anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente 

académica. Por tanto en forma voluntaria; SI ( ) NO ( ) doy mi consentimiento 

para participar en la Investigación que tiene como título “Proceso administrativo 

disciplinario y desempeño laboral en una entidad municipal de Piura 2023”, 

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente Investigación se 

publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad Cesar Vallejo 

manteniendo mi anonimato.  

Instrucciones: 

Seleccione con una (X) la opción que mejor refleje su situación actual, 

tomando en cuenta la escala de medición proporcionada: 

 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

  

Nº ITEMS 

ESCALA DE VALORACIÓN 

Nunca 
(1) 

Rara 
vez 
(2) 

A 
veces 

(3) 

Frecuentemente 
(4) 

Siempre 
(5) 

Factores Actitudinales de la persona 

01 Realizo labores de forma 
ordenada 

          

02 Cumplo con las reglas 
establecidas por la entidad 
pública. 

          

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

          

04 Conozco mis derechos como 
servidor público 
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05 Me siento responsable de 
realizar mis labores asignadas 
de manera eficiente y oportuna 

          

06 Colaboro activamente con 
información oportuna cuando 
existe alguna investigación 
administrativa disciplinaria 

          

Compromiso Organizacional 

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

          

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

          

09 Muestro una actitud 
cooperativa al colaborar y 
trabajar en conjunto con el 
órgano 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 pública 

          

12 Considera Ud. que después de 
la investigación realizada, 
disminuyó su nivel de 
compromiso en el trabajo 
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Anexo 4. Consentimiento informado  

 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Proceso administrativo disciplinario y desempeño 
laboral en una entidad municipal de Piura 2023 

Investigador (a) (es): Cindy Zelidet Herrera Lizana 

Propósito del estudio 

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

  

Describir el impacto del problema de la investigación: Se busca conocer de 
manera detallada la situación actual del desempeño laboral del personal de una 
entidad pública 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 investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos 
personales y algunas preguntas sobre la investigación titulada: Proceso 
administrativo disciplinario y desempeño laboral en una entidad 
municipal de Piura 2023.”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de …… 
minutos y se realizará en la institución en una Municipalidad de Piura las 
respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando 
un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en 
la investigación. 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): 
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Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 
ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 
investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 
pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

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

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

 

 

Nombre y apellidos: Cindy Zelidet Herrera Lizana 

Fecha y hora:  

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas a través de un formulario 
Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 
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Anexo 5: Validación del instrumento 
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Anexo 6: Reporte Turnitin 
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Anexo 7: Prueba de normalidad  

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Procedimiento 

administrativo disciplinario 

,249 76 ,000 

Desempeño laboral ,242 76 ,000 

 

La tabla proporciona los resultados de pruebas de normalidad Kolmogorov-

Smirnova para dos variables: Procedimiento administrativo disciplinario y 

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

datos para cada variable siguen una distribución normal. 

Los valores estadísticos y p-valores indican la significancia de la desviación de la 

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

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

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

distribución normal según estas pruebas específicas. 
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Anexo. Propuesta 

Estrategias de proceso administrativo disciplinario para el desempeño 

laboral de los trabajadores en una entidad municipal de Piura 2023 

1. Presentación  

Las estrategias tienen como objetivo destacar la importancia de 

implementar estrategias efectivas para mejorar el proceso administrativo 

disciplinario y elevar el desempeño laboral de los trabajadores en la 

entidad municipal de Piura. Se abordará la necesidad de establecer 

procedimientos claros y justos en la gestión disciplinaria, así como la 

promoción de una cultura organizacional que incentive la excelencia en 

el trabajo. Estas estrategias no solo beneficiarán a los empleados 

municipales, sino que también redundarán en una administración más 

eficiente, una mejor calidad de servicios públicos y una mayor 

satisfacción de los ciudadanos. La gestión municipal es un factor clave 

en el desarrollo de Piura, y la mejora continua en estos aspectos 

contribuirá significativamente al progreso de la región. 

2. Fundamentación 

Posterior a los resultados de la investigación acerca del proceso 

administrativo disciplinario y el desempeño laboral en la institución 

municipal, se observó que la situación actual del desempeño laboral se 

encontraba en un nivel bajo en las dimensiones de factores actitudinales 

de la persona y el compromiso organizacional. Los hallazgos indican que 

los trabajadores muestran niveles bajos en las áreas mencionadas, 

evidenciando deficiencias significativas en la eficiencia y la actitud en el 

entorno laboral. Asimismo, en la variable de desempeño laboral, se 

observa que el 47.48% de los participantes tiene un nivel bajo, atribuido 

a la falta de incentivos económicos y motivación, así como a la carga de 

actividades que dificultan su cumplimiento. Por otro lado, el 39.76% 

muestra un nivel medio; la dimensión de factores actitudinales, el 54.78% 

tiene un nivel bajo, principalmente debido a reglas burocráticas y 

procedimientos que obstaculizan las actividades laborales el 55.18% 

muestra un nivel bajo. La propuesta tiene fundamentos teóricos 



 
 

17 
 
 

respaldados en teorías como la del debido proceso administrativo, 

apoyado en el trabajo de teóricos del derecho administrativo, como 

Héctor Fix-Zamudio, que abogan por la importancia del debido proceso 

en el ámbito disciplinario. El debido proceso garantiza la legalidad, 

legitimidad y razonabilidad de las decisiones disciplinarias. Por otro lado, 

la capacitación y el desarrollo de los empleados está respaldado por las 

teorías de Maslow y Herzberg, con la teoría de las necesidades y la teoría 

de higiene, respectivamente. Asimismo, se fundamenta en las teorías de 

la gestión del desempeño propuestas por Taylor y Drucker. 

3. Objetivos 

Objetivo general  

Diseñar estrategias de proceso administrativo disciplinario para el 

desempeño laboral de los trabajadores en una entidad municipal de Piura  

Objetivo especifico  

Definir las estrategias proceso administrativo disciplinario 

Describir en plan de acción de las estrategias proceso 

administrativo disciplinario 

Determinar el presupuesto para las estrategias proceso 

administrativo disciplinario para el desempeño laboral de los trabajadores 

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

Tabla 8 

Propuesta de estrategias a desarrollar 

Objetivos Estrategia Metas  Acciones 

Mejorar la 
comprensión del 

personal sobre los 
conceptos y procesos 

clave en la etapa 
instructora del 
procedimiento 
disciplinario. 

Estrategia 
recopilar 

pruebas y toma 
de decisiones 

Alcanzar una tasa de participación del 90% en las 
sesiones formativas introductorias en dos meses. 

Sesiones formativas: Organizar sesiones 
teóricas y prácticas para el personal 

Lograr una mejora del 60% en las habilidades de 
identificación de faltas durante las diligencias 

preliminares en tres meses. 

Evaluaciones de conocimientos previos: 
Realizar pruebas para evaluar el 

entendimiento inicial. 
Realizar un seguimiento para evaluar la aplicación 

práctica de los conocimientos adquiridos en 
situaciones reales. 

Revisión de casos prácticos: Analizar casos 
reales para aplicar los conocimientos 

adquiridos. 

Proporcionar 
información detallada 

sobre las posibles 
sanciones 

administrativas en la 
etapa sancionadora 

Estrategia de 
decisiones con 
respecto a las 

medidas 
disciplinarias al 

funcionario 
público. 

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

Sesiones informativas: Realizar presentaciones 
detalladas sobre los procedimientos de medidas 

disciplinarias al funcionario público. 

Cumplir con un plazo máximo de resolución del 
100% de los casos  

Material detallado sobre procesos de 
impugnación: Crear documentos explicativos 

Desarrollar material informativo visual para facilitar 
la comprensión de los procesos de impugnación. 

Revisión de procesos internos: Evaluar y 
mejorar los procesos internos para garantizar 

eficiencia 

Asegurar que el 80% de las decisiones 
sancionadoras cuenten con garantías y recursos 

de apelación claros en tres meses. 
Revisión de documentos legales: Evaluar y 

mejorar la redacción de documentos legales. 

Facilitar el 
entendimiento de los 
plazos y recursos 
disponibles durante la 
etapa de impugnación 
y sanción. 

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

Capacitación en redacción de resoluciones y 
recursos de apelación: Proporcionar 

entrenamiento específico. 

Establecer un sistema de revisión continua para 
mejorar la calidad de las decisiones y reducir la 

necesidad de apelaciones. 

Implementación de controles de plazos: 
Establecer mecanismos para garantizar 

cumplimiento de plazos 
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Tabla 9 

Propuesta de plan de acción 

Estrategia Metas  Acciones Responsable  Periodo Monto  

Estrategia de 
la etapa 

instructora 

Alcanzar una tasa de 
participación del 90%  

Sesiones formativas para el 
personal 

Gerente 
municipal y 
gerente de 
recursos 
humanos 

  

Enero - Febrero S/ 1800.00 
Lograr una mejora del 60% en 

identificación de faltas 
Evaluaciones de 

conocimientos previos:  
Evaluar la aplicación práctica de 
los conocimientos adquiridos en  

Analizar casos reales para 
aplicar los conocimientos 

adquiridos. 

Estrategia de 
la etapa 

sancionadora 

Alcanzar un 95% sobre 
procedimientos de impugnación 

en dos meses. 

Realizar presentaciones 
detalladas sobre los 
procedimientos de 

impugnación. 

Gerente 
municipal y 
gerente de 
recursos 
humanos 

Enero - Febrero S/ 2700.00 

Cumplir con un plazo máximo de 
resolución del 100% de los casos  

Material detallado sobre 
procesos de impugnación: 

Crear documentos explicativos 
Facilitar la comprensión de los 

procesos de impugnación. 
Evaluar y mejorar los procesos 

internos para garantizar 
eficiencia 

Asegurar que las decisiones 
sancionadoras cuenten con 

garantías y recursos de 
apelación claros en tres meses. 

Revisión de documentos 
legales: Evaluar y mejorar la 

redacción de documentos 
legales. 

Buscar que las resoluciones sean 
recibidas dentro del plazo 

establecido 

Capacitación en redacción de 
resoluciones y recursos de 

apelación: Proporcionar 
entrenamiento específico. 

Establecer un sistema de revisión 
continua para mejorar la calidad 

de las decisiones  

Establecer mecanismos para 
garantizar cumplimiento de 

plazos 
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Tabla 10 

Detalle del presupuesto 

Estrategia Acciones Cantidad  Monto  

Estrategia de 

la etapa 

instructora 

Sesiones formativas para el personal 06 sesiones  S/ 300.00 por sesión 

Total S/ 1800.00 Evaluaciones de conocimientos previos:  06 exámenes  

Analizar casos reales para aplicar los 

conocimientos adquiridos. 

02 sesiones  

Estrategia de 

la etapa 

sancionadora 

Realizar presentaciones detalladas sobre 

los procedimientos de impugnación. 

03 sesiones  S/ 300.00 por sesión 

Total S/ 900.00 

Material detallado sobre procesos de 

impugnación: Crear documentos 

explicativos 

Evaluar y mejorar los procesos internos 

para garantizar eficiencia 

03 sesiones S/ 300.00 por sesión 

Total S/ 900.00 

Revisión de documentos legales: Evaluar 

y mejorar la redacción de documentos 

legales. 

Capacitación en redacción de 

resoluciones y recursos de apelación: 

Proporcionar entrenamiento específico. 

03 sesiones S/ 300.00 por sesión 

Total S/ 900.00 

Establecer mecanismos para garantizar 

cumplimiento de plazos 

Total inversión S/ 4500.00 
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Tabla 11 

Plan de actividades 

Estrategia Acciones 
Duración  

Enero  Febrero Marzo 

Estrategia de la 

etapa instructora 

Sesiones formativas para el personal X   

Evaluaciones de conocimientos previos:  X   

Analizar casos reales para aplicar los conocimientos adquiridos. X   

Estrategia de la 

etapa 

sancionadora 

Realizar presentaciones detalladas sobre los procedimientos de 

impugnación. 

 X  

Material detallado sobre procesos de impugnación: Crear documentos 

explicativos 

 X  

Evaluar y mejorar los procesos internos para garantizar eficiencia  X  

Revisión de documentos legales: Evaluar y mejorar la redacción de 

documentos legales. 

  X 

Capacitación en redacción de resoluciones y recursos de apelación: 

Proporcionar entrenamiento específico. 

  X 

Establecer mecanismos para garantizar cumplimiento de plazos   X 




