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Resumen

En el presente estudio se tuvo como objetivo general el determinar la relacion
entre el Procedimiento administrativo Disciplinario y el desempefio laboral de los
servidores de la Direccidon Regional de Salud Ancash, 2022, y para ello se
empleé un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, descriptivo
correlacional y de corte transversal. Para el estudio la poblacion se encontré
conformada por los servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash, los
cuales conforman un total de 231, a quienes se les aplicé como instrumento el
cuestionario. Finalmente, de acuerdo al 81.8% de los trabajadores, el PAD se
encuentra en un nivel medio, por otro lado, el 97.4% de los trabajadores alcanz6
un nivel medio respecto a su desempefio. Se concluye que, existe relacion
directa y moderada entre el PAD y el desempefio laboral, puesto que se obtuvo
un valor r igual a 0.688 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, se acepta la
hipotesis de la investigacion.

Palabras clave: Procedimiento administrativo disciplinario, desempefio laboral,

fase previa, fase sancionadora, factores de desempefio.
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Abstract

In the present study, the general objective was to determine the relationship
between the Disciplinary Administrative Procedure and the work performance of
the servers of the Ancash Regional Health Directorate, 2022, and for this a
quantitative approach was used, with a non-experimental design, descriptive
correlational and cross-sectional. For the study, the population was made up of
the servers of the Ancash Regional Health Directorate, which make up a total of
231, to whom the questionnaire was applied as an instrument. Finally, according
to 81.8% of the workers, the PAD is at a medium level, on the other hand, 97.4%
of the workers reached a medium level with respect to their performance. It is
concluded that there is a direct and moderate relationship between the PAD and
job performance, since an r value equal to 0.688 and a p - value less than 0.05

were obtained, that is, the research hypothesis is accepted.

Keywords: Disciplinary administrative procedure, work performance, previous

phase, sanctioning phase, performance factors.

viii



. INTRODUCCION

Debido a la forma en que actualmente viven las personas, esperan que su
Estado les proporcione un buen servicio. En los dltimos afios, las instituciones
publicas han tenido que ser mas competitivas en todos sus procedimientos y
resultados, debiendo buscar nuevas formas de optimizar sus recursos y mejorar
el rendimiento laboral de sus trabajadores. Sin embargo, entre los principales
obstaculos para que esto se haga en las instituciones publicas es el bajo
rendimiento laboral, traducido en ineficiencia y la corrupcion. Por ello se esta
utilizando la presente investigacion para indagar cuanta relacion hay entre la
disciplina impuesta por una determinada entidad hacia los trabajadores y lo bien

gue estos desempefian su trabajo.

En el caso del gobierno peruano, su objetivo es construir un Estado que sirva
al pueblo a través de un gobierno descentralizado que sea protegido por una
administracion abierta (Ley N° 27658, 2018). En este contexto, es necesario que
las instituciones del Estado sean responsables de la necesidad de modernizar
sus procedimientos y reforzar sus areas de talento humano, abandonando la
administracion por papel en favor de optimizar una adecuada gestion de los
recursos humanos (SERVIR, 2020).

En este sentido, se cred SERVIR, como se ha afirmado en el parrafo anterior,
con el fin de lograr una gestion publica que permita la prestacion de servicios de
alta calidad al publico general sobre la base de la igualdad, los méritos y la
flexibilidad, todos ellos importantes para cada ciudadano individual del pais
(SERVIR, 2020). mediante el uso de nuevas directivas. La reforma del servicio
civil pretende acabar con el mal ambiente que generaba la diversidad y
coexistencia de distintos regimenes laborales; haciendo mas transparente la
gestion de los recursos humanos mediante el uso de las nuevas directivas (BID,
2017).

Desde el 14 de setiembre de 2014, los procedimientos administrativos
disciplinarios instaurados contra servidores y funcionarios por la presunta
comision de infracciones administrativas contenidas en las leyes, se rigen por la

Ley N.°30057 y su Reglamento General, procedimiento que se encuentra
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compuesto por fases y cuyas autoridades se encuentran definidas por la ley

especial.

Ford, Baldwin y Prasad (2018) afirman que, cuando los empleados no estan
totalmente comprometidos con sus trabajos serdn menos productivos y, en
general, menos eficaces en sus labores; obteniendo como resultado un trabajo
deficiente, resaltando la importancia de que las empresas establezcan
estrategias que permitan a los trabajadores desarrollarse profesionalmente y
aprender de sus errores de forma regular para que puedan ser mas eficaces y

eficientes.

Amaya (2019, citado en Ocola, 2020), sefala que en Colombia la corrupcion
a alcanzado limites exorbitantes, trayendo consigo consecuencias nefastas para
la administracion publica, debido a que las malas practicas siguen sucediendo,
lo que no sélo pone en peligro la calidad del servicio publico, sino que también
perjudica la forma en que se utilizan los recursos. Rodriguez (2018), Ponce
(2017) y Haydar (2017) afirman que, para combatir una amplia gama de
amenazas a las instituciones publicas, asi como el mal uso de los recursos,
existe el proceso sancionador. De este modo, es muy importante que el proceso
de sanciones pase por todas sus etapas correcta y abiertamente, para que las

decisiones que se tomen sean acordes a las leyes vigentes.

Segun la Corte Suprema de Justicia de la Republica (2019), tener el poder
de disciplinar a los empleados es una forma de impedir que rompan sus
promesas; esto a su vez, busca garantizar el buen funcionamiento de la gestion
publica. Mientras tanto, debido al entorno negativo que rodea el rendimiento
laboral, este procedimiento debe aplicarse a nivel general a fin de corregir esta
actitud; debido a que, es evidente que en el sector publico existen muchisimos
trabajadores que han prestado servicios durante muchos afios y que son
indiferentes a los gastos de la institucion, incluso cuando estan delante de ella,
demuestran comportamientos desinteresados y baja productividad. Un caso
claro que cuando los servidores publicos no estan comprometidos con su trabajo
lo manifiesta Loépez, Amaya, Jurado y Useche (2018), en evaluaciones del

desempefo para permanencia del servicio en el 2016, el 65% de funcionarios
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presentaron un rango bajo en su desempefio, ademas, el indice mensual de
trabajadores que no califican para su continuidad es de 1.02%, no obstante,

presentd una mejora al 2017 con un 0.5%.

De acuerdo a SERVIR (2021), teniendo en cuenta el desempefio de
servidores publicos, con la modernizacion forzada para el trabajo a distancia
debido a la pandemia provocada por el COVID — 19, se registré alentadores
resultados en esta modalidad, y es que el 41% presenté una mejora, y en lineas
generales en el 85% de ministerios también se presentaron leves mejoras. Sin
embargo, por casos de acoso a trabajadoras, el 63% de estas sugieren que el

trabajo a distancia debe ser voluntario, dado que mejorarian su desempefio.

En tal sentido, en la Direccién Regional de Salud Ancash el desempefio de
cada uno de los trabajadores sea determinante en el cumplimiento de las metas
institucionales que se establecen, sin embargo, se observan contextos negativos
ligados a los trabajadores, puesto que estos no cumplen de forma oportuna las
funciones que se le encomiendan, ademas, a esto se suman las infracciones
cometidas, las mismas que muchas veces no tienen las sanciones que deberian
aplicarse, haciendo que las faltas continien y mermen el desempefio de estos y
de quienes no las cometen. Es necesario que el Procedimiento Administrativo
Disciplinario, sea un instrumento que permita prevenir y enfrentar este escenario
negativo, contexto que, como se observa, no se viene desarrollando de esa
forma.

Al cabo de haber detallado el problema, se formula: ¢Cual es la relacion
entre el Procedimiento administrativo Disciplinario y el desempefio laboral de los
servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash?. En cuanto a los
problemas especificos: ¢Cual es la relacion entre el Procedimiento
administrativo Disciplinario y la dimension factores de desempefio de los
servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash?, ¢, Cual es la relacion entre
el Procedimiento administrativo Disciplinario y la dimensién eficacia de los
servidores de la Direccién Regional de Salud Ancash?, ¢,Cual es la relacion entre
desemperio laboral y autoridades de la Direccion Regional de Salud Ancash?,
¢Cual es la relacion entre desempeiio laboral e investigacion previa de la

Direccion Regional de Salud Ancash?, ¢Cual es la relacién entre desempefio
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laboral y fase instructiva de la Direccion Regional de Salud Ancash?, ¢Cual es
la relacion entre desempefio laboral y fase sancionadora de la Direccion
Regional de Salud Ancash?.

En cuanto a la justificacién del estudio, se contemplé determinar la relacion
entre el Procedimiento Administrativo Disciplinario y el desempefio laboral de los
servidores de la Direccidén Regional de Salud Ancash; en ese sentido, se justifico
el mismo por el aporte tedrico que generd la investigacion, dado que se
plasmaron postulados tedricos, leyes y normas laborales que permitieron
conceptualizar cada una de las variables en estudio, asi también, fueron base
para explicar el contexto de estas a partir de las diferentes posturas de diferentes
autores. En su enfoque econémico, las recomendaciones obtenidas con base en
la investigacion realizada, al ser implementadas permitieron a la entidad un
ahorro efectivo de recursos econdmicos, debido a que el incremento de la
productividad de los servidores de la DIRES Ancash evita la contratacion
adicional de personal para labores que deben ser realizadas por el personal
nombrado, incluyendo a esto la compra de mobiliario, equipos de cémputo y
tiles de oficina que son adquiridos para las labores de los terceros que son
contratados para suplir la deficiencia laboral de los servidores de la DIRES
Ancash. En el enfoque practico, con el desarrollo del estudio se pudo identificar
los niveles de cada una de las variables, ademas de su grado de asociacion, por
tanto, estos resultados fueron también de utilidad para instituciones afines. En el
enfoque social, el publico en general se beneficia por la mejora en la calidad de
la atencidn por parte de los servidores de la institucion al momento de realizar
sus multiples trdmites administrativos, caracterizdndose por su agilidad en los
procesos y obteniendo resultados eficientes en menor tiempo de lo
acostumbrado, debido a que la implementacion de las recomendaciones
resultantes de la investigacién incrementan significativamente el rendimiento
laboral y productividad de los servidores de la Direccion Regional de Salud
Ancash.

Respecto a la hipotesis de la investigacion, de manera general se postula:
Existe relacion entre el Procedimiento administrativo Disciplinario y el
desempeifio laboral de los servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash,
2022. En cuanto a las hipotesis especificas:



Existe relacion entre el Procedimiento administrativo Disciplinario y la
dimensién factores de desempefio de los servidores de la Direccion Regional de
Salud Ancash.

Existe relacion entre el Procedimiento administrativo Disciplinario y la
dimensién eficacia de los servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash,
2022.

Existe relacién entre desempefio laboral y autoridades de la Direccion
Regional de Salud Ancash.

Existe relacion entre desempefio laboral e investigacion previa de la
Direccion Regional de Salud Ancash.

Existe relacién entre desempefio laboral y fase instructiva de la Direccion
Regional de Salud Ancash.

Existe relacion entre desempefio laboral y fase sancionadora de la Direccion
Regional de Salud Ancash.

Respecto al objetivo general, se postul6: Determinar la relacién entre el
Procedimiento administrativo Disciplinario y el desempefio laboral de los
servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash. En cuanto a los objetivos
especificos, inicialmente se busca identificar el nivel de eficacia del
Procedimiento administrativo Disciplinario y luego determinar el nivel del
desempefio laboral de los servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash,
seguido se busca establecer la relacién entre el Procedimiento administrativo
Disciplinario y factores de desempefio de los servidores de la Direccion Regional
de Salud Ancash, establecer la relacion entre el Procedimiento administrativo
Disciplinario y eficacia de los servidores de la Direccion Regional de Salud
Ancash, establecer la relacion entre desempefio laboral y autoridades de la
Direccion Regional de Salud Ancash, establecer la relacién entre desempefio
laboral e investigacion previa de la Direccion Regional de Salud Ancash,
establecer la relaciéon entre desempenfio laboral y fase instructiva de la Direccién
Regional de Salud Ancash y establecer la relacion entre desempeiio laboral y

fase sancionadora de la Direccién Regional de Salud Ancash.



Il. MARCO TEORICO

En el nivel internacional, Chona (2020) investigdé como el clima organizativo
afecta al rendimiento laboral en una institucion publica de Filipinas, y descubrié
que si lo afectaba directamente. Para ello, se utilizaron tanto un método
cuantitativo como un meétodo hipotético deductivo. Concluyendo que el
rendimiento laboral es muy importante para que toda la organizacién obtenga los
resultados que quiere. Esto se debe a que los problemas que surgen en esta
zona provienen de un mal rendimiento laboral, esto distinguido en el 59.9% de
los trabajadores, ademas, el 61.1% de los perfiles personales de los trabajadores
de la institucion publica no estan lo suficientemente en consonancia con lo que

requiere el trabajo.

Gutiérrez (2019) investigdb como se disciplinan los funcionarios publicos en
Ecuador como parte de la investigacion que realizé en 2019. Verifico que existe
todo un conjunto de normas destinadas a asegurarse de que el proceso de
sancion se realice correctamente, siendo de suma importancia la ejecucion de
estas normas a cabalidad si lo que se quiere es que la sancion aplicada sea

efectiva.

Para averiguar como el activismo judicial en Colombia afecta a la forma en
qgue las personas son castigadas, Bahamon y Zoraida (2017) realizaron un
estudio exploratorio, ademas del uso del método dogmatico, se realizé un estudio
de investigacion exploratorio para llegar a su conclusiéon. Por ultimo, a medida
que avanzaba la investigacion, se descubri6 que los funcionarios publicos
desempefian un papel importante en la gestién publica, especialmente cuando
se trata de disciplinar a las personas que violan la ley; esto debido a la dureza
de las sanciones, lo cual obedece a que el objetivo de la accion disciplinaria es

evitar que las personas violen la ley.

Fernandez (2017) investigd cuanto poder tenia el empleador para disciplinar
a los empleados de una institucién publica de México, utilizé el método
"dogmatico” de la ley, que es muy estricto. Los resultados mostraron que el
empleador utiliza su poder disciplinario concedido por la ley, pero no solo actiua

en virtud de la ley, sino que, también tiene sus propias normas y reglamentos
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que se aplican a sus propios términos. Esto muestra que el Procedimiento
Administrativo Disciplinario, como tal es muy importante para las personas que

estan siendo investigadas o acusadas de un delito.

A medida que intentaba averiguar cual era la accion administrativo-
contenciosa contra una resolucion de sanciones, Oré (2019) utilizé un enfoque
abiertamente dogmatico de la investigacion legal, que no siempre es la mejor
manera de hacer este tipo de investigacion. El Procedimiento Administrativo
Disciplinario tiene un 6rgano instructor y un érgano sancionador, ambos dirigidos
por diferentes personas; el Tribunal del Servicio Civil también supervisa las
decisiones, lo que significa que la via administrativa puede agotarse,
correspondiendo al Poder Judicial resolver el problema en caso el servidor

sancionado decidiera recurrir a esta institucion.

Calderén y Facho (2017), tuvo como objetivo de su investigacion, averiguar
qué paso6 en una institucién publica amazénica cuando la gente trabajaba alli.
Para ello, utilizaron un enfoque cuantitativo, sin un disefio experimental, un
enfoque descriptivo correlacional y un enfoque transversal para averiguar sobre
las personas. Finalmente, los hallazgos permitieron a los investigadores concluir
que existe relacion entre las variables investigadas, lo cual se demostré con un
coeficiente de correlacion de 0.661, que también fue estadisticamente
significativo al nivel del 5%, indicando que existe una relacién directa positiva

entre las variables bajo investigacion.

Al igual que Ocola (2020), que pretendia determinar la relacién entre el
Procedimiento Administrativo Disciplinario y el rendimiento de la mano de obra
en una municipalidad de distrito de la capital, y que utilizé un tipo basico de
investigacion con un disefio de seccion transversal no experimental correlacional
para alcanzar su objetivo en su investigacion. Se establecié una poblacion de
muestra de 32 trabajadores de la municipalidad investigada. Por ultimo, los
resultados revelaron que el 50% de los empleados tiene un nivel medio de
percepcion del procedimiento administrativo disciplinario, mientras que el 53,1%

tiene un nivel medio de percepcion de su propio rendimiento. Por otro lado, existe



una relacion positiva estadisticamente significativa entre las variables

investigadas (r= 0,371).

Por otro lado, Castafieda (2019), cuya tesis pretendia analizar la relacion
entre el Procedimiento Administrativo Disciplinario y el rendimiento laboral de los
funcionarios publicos en la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera de
Trujillo, para la que se realizé la investigacion utilizando un enfoque cuantitativo
y se utiliz6 un disefio descriptivo no experimental y correlacional en la
investigacion. Se utilizé un cuestionario para recoger datos de una muestra de
491 empleados de la municipalidad investigada. El cuestionario se administro a
toda la muestra. Después de todo lo dicho y hecho, los resultados revelaron que
el Procedimiento Administrativo Disciplinario y el rendimiento laboral tienen una
relacion moderadamente positiva, con un valor de Spearman Rho de 0,347. Por
otro lado, el Procedimiento Administrativo Disciplinario esta en un nivel regular,

mientras que los servidores presentaron un nivel regular de rendimiento.

Del mismo modo, Gonzales (2017), cuya tesis tenia como objetivo el
establecimiento y el andlisis de la relacion entre los procedimientos
administrativos y el desempeiio de funciones por parte de los empleados de una
institucién publica de Chiclayo, utilizé un enfoque cuantitativo para alcanzar este
objetivo, empleando un disefio no experimental, correlacional y transversal. Se
utilizé un cuestionario para recoger datos de una muestra de 75 empleados de
la entidad publica investigada. El cuestionario se administré a esta muestra de
empleados. Por ultimo, pero no menos importante, los resultados revelaron que
existe una relacion positiva entre las variables investigadas, como demuestra el
hallazgo de un coeficiente de correlacion de Pearson (R) de 0,63 y un nivel de

significacién de 0,000.

En cuanto a las bases tedricas que fundamentan las variables, se inicia
desarrollando al procedimiento administrativo disciplinario, cuyo autor bandera a
la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022), entidad que menciona que es la
herramienta procesal de la administracion con la que hace gala de su potestad
sancionadora frente a los errores cometidos por los trabajadores y funcionarios

publicos en el ejercicio de sus funciones oficiales. Dicho de otro modo, sélo a
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través de una norma con rango de ley es posible atribuir potestad sancionadora
a las entidades, y en un procedimiento disciplinario deben existir autoridades
competentes, etapas o fases, trAmites previstos y reglas sobre la actividad
probatoria que garantice el ejercicio del derecho de defensa del servidor o
funcionario publico. Por su parte la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE) (2019), menciona que para que una politica
nacional de integridad sea efectiva, el procedimiento administrativo disciplinario
debe ser oportuno y razonable. Esto se debe a que la sancién oportuna y la
razonabilidad de las conductas contrarias a la ética o los intereses generales
fomenta la confianza publica en las autoridades gubernamentales y asegura que
todos sean tratados por igual ante la ley y que los servidores publicos no puedan

actuar con impunidad.

Desde una perspectiva mas apegada a las leyes, Kamei, Putterman & Tyram
(2016) menciona que, el Procedimiento Administrativo Disciplinario se compone
de una serie de actuaciones y generaciéon de informes, todo ello realizado de
conformidad con lo establecido en la ley. Por otro lado, de acuerdo a Rivera
(2018), respecto a las caracteristicas del Procedimiento Administrativo
Disciplinario, sefiala que cada uno de los procesos de investigacion tiene sus
propias caracteristicas Unicas que permiten identificarlos y separarlos a pesar de
gue todos son similares, y que hay ciertas caracteristicas que también estan
presentes en todos ellos. También asegura que la conducta humana se ajusta
explicitamente a un determinado patron de conducta exigido por el Estado, cuya
inobservancia puede dar lugar a sanciones contra el obligado o el infractor. El
procedimiento administrativo disciplinario, para ser legal y legitimo, debe estar
dotado de algunas caracteristicas especificas, garantias o leyes fundamentales

ya establecidas, a fin de asegurar y preservar el derecho al debido proceso.

Alcocer (2016), menciona que en el contexto del régimen laboral del sector
publico, el régimen disciplinario se considera un tema de gran relevancia por su
capacidad para verificar la eficacia administrativa en la amonestacion de faltas
disciplinarias; por "eficacia” se entiende que no se trata sélo de imponer una
sancion disciplinaria, sino también de realizar un analisis minucioso cuyo objetivo

es determinar si las sanciones corresponden a una determinada infraccion del
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régimen disciplinario, enmarcando ello en el principio de legalidad recogido por
la Ley del Procedimeinto Adminstrativo General. Por su parte Guillen (2015),
sefiala que la dilacion en la aplicacion de las acciones disciplinarias
administrativas por parte de la gestion estatal no solo impide disuadir a las
personas de incurrir en infracciones administrativas o corrupcion, sino que
también genera desconfianza entre el publico en general, acrecentando la
sensacion de impunidad ante la comision de conductas reprochables

administrativamente.

De acuerdo a la consideraciéon de Al-Haidar (2018) la ley indica que los
procedimientos administrativos por infracciones cometidas por los empleados
que ocupan puestos técnicos o auxiliares son de responsabilidad de la
institucion, por lo que las sanciones que puedan imponerse al empleado seran
decididas por quienes se encuentran encargados de llevarlo a cabo. Chuks &
David (2019), Apalia (2017) y Awodele-Fayomi (2015) , concuerdan y afirman
que, de acuerdo al contexto de la indisciplina, podrd enmendar esto aumentando,
reduciendo o cancelando una sancién o dejando un caso en archivo. En el caso
de infracciones administrativas cometidas por altos funcionarios, éstas quedan a
cargo una comision creada para tal fin; mientras que la revision de la sancion en
segunda instancia se encuentra a cargo del Tribunal del Servicio Civil, el cual se
compone por miembros autonomos; diferenciandose el tramite del procedimiento

disciplinario segun la condicion o vinculo laboral del presunto infractor.

Dzimbiri (2017) e Idris & Alegbeleye (2015), mencionan que, en esta
situacion, y particularmente en la nueva Ley del Servicio Civil, el derecho de
defensa cumple una funcién exclusiva, pues la sancion factible a imputar
conlleva la posibilidad de remocién, por lo que considera imprescindible que el
desarrollo de este litigio sea lo mas razonable, transparente , y lo mas completo
posible, para que el Estado, a través de la autoridad administrativa, ejecute la
sancion que corresponde a la Ley, sin que exista ningun tipo de intervencion

judicial.

Respecto a las dimensiones del Procedimiento Administrativo Disciplinario,

se considera y toma como referencia a la Resolucién Directoral Nacional N° 21
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(2016), en donde se estipula en primera instancia a las autoridades del
Procedimiento Administrativo Disciplinario, las cuales estan integradas por el
juzgado de la funcion publica, el titular de la institucién, el encargado de recursos
humanos y el titular del servidor que cometid la infraccion alegada. En este
sentido, la L. No. 300057, LSC, establece que las autoridades que han de llevar
adelante el Procedimiento Administrativo Disciplinario, esta integrada por el
tribunal del servicio civil, el titular de la institucion, el encargado de la recursos, y
el jefe del servidor. Las siguientes dimensiones se dividen en etapas, la primera
es la fase de investigacion previa, que es el primer paso, durante el cual se
realizan las indagatorias y la recoleccion de pruebas con el fin de obtener
informacion que permita obtener la acreditacion posterior en el proceso, ademas,
de acuerdo a Odilla (2020), abarca todas las actuaciones que conducen a la
designacion de la responsabilidad administrativa disciplinaria, desde la
comunicacién al funcionario que, como se ha dicho anteriormente, inicia el
procedimiento disciplinario disciplinario hasta la manifestacion del informe que
incluye un mandato sobre la presencia o inexistencia de la falta imputada,
indicando al érgano sancionador la sancion a imponer o el expediente, en su

caso. Esta bajo la jurisdiccion del 6rgano de instruccion.

La fase instructiva, que es la tercera dimension, se inicia con la comunicacion
al servidor publico que ha sido procesado, la cual se realiza a través de un acto
administrativo que dispone el inicio del Procedimiento Administrativo
Disciplinario, el cual concede un plazo de cinco dias para que el servidor
presente un descargo si lo considerara pertinente (Resolucion Directoral
Nacional N° 21 (2016).

Por ultimo, esta la fase sancionadora, que se inicia cuando el érgano
sancionador toma conocimiento del informe; comienza desde que se recibe el
referido documento para poder dictar el acto administrativo que permita resolver
la imposicion de una sancion. De acuerdo a Jara (2016), comprende el periodo
gue se inicia con la aceptacion de los hechos recogidos por el érgano de
investigacion y finaliza con la emision de una imputacién o la declaracion de que
no se ha cometido infraccion disciplinaria. La autoridad sancionadora tiene la

responsabilidad primaria de este documento.
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En cuanto a la teoria de la variable desempefio del trabajador, se tiene como
autor bandera a Chiavenato (2009, citado en Castro, Luna y Erazo, 2020), quien
menciona que esta variable suele ser vista como una evaluacién sistematica del
método en que una persona realiza o desarrolla sus actividades en un
determinado puesto de trabajo y de la productividad que esto le reporta. Por su
parte Abun, Theogenia & Encarnacion (2021), mencionan que es importante
evaluar siempre el desempefio laboral de los empleados si estan haciendo su
trabajo como se espera, lo que conduce hacia los objetivos establecidos. En tal
sentido, el trabajo o desemperio laboral ha sido definido como el acto de hacer
un trabajo y es un medio para alcanzar la meta dentro de un trabajo u
organizacion (Al-Omari & Okasheh, 2017).

Entre tanto, Cetin & Askun (2019) y Ching, Singh & Arumugam (2020),
concuerdan y enfatizan el desempefio del trabajo como un medio para un fin que
es la meta del trabajo y la meta de la organizacion. Esta definicién enfatiza el
desempeiio como el medio para un fin y no como el resultado. Para facilitar el
comportamiento o los medios, a cada empleado se le da una descripciéon del
trabajo o un comportamiento de tarea especifico que debe seguir para alcanzar

el objetivo del puesto y de la organizacion.

Por su parte, Duru & Shimawua (2017), definen el desempefio laboral como
un valor esperado total para la organizacion de los episodios discretos de
comportamiento que un individuo lleva a cabo durante un periodo especifico. Los
elementos importantes de esta definicion son un valor esperado total para la
organizacion y un comportamiento discreto. De acuerdo a Heathfield (2021) se
mide el desempefio de las tareas sobre los resultados, la productividad, el éxito,
la calidad, la eficiencia, eficacia y asistencia al trabajo. Los elementos confusos
del desempefio laboral a medir explican la naturaleza compleja del trabajo

actuacion.

De acuerdo a la teoria de Kalia & Bhardwaj (2019), el desempefio laboral
esta relacionado con la capacidad de la persona para llevar a cabo el trabajo que
se le ha encomendado, por tanto, se considera al desempefio laboral como la

efectividad de un empleado para llevar a cabo sus deberes y responsabilidades

12



requeridas por el trabajo que contribuyen al nucleo técnico de la organizacion ya
sea directamente implementando una parte de su proceso tecnoldgico, o
indirectamente proporcionandole los materiales o servicios necesarios. Referido
a la teoria anterior, Lopes (2020), tiene otra perspectiva, relacionando el
desemperio laboral como tener el conocimiento técnico adecuado y habilidades
técnicas para realizar el trabajo que hace que el individuo sea efectivo y

contribuya a las metas de la organizacion.

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral, de acuerdo a Newstrom
(2019), se tienen en total cuatro dimensiones bien marcadas, siendo la primera
los factores del desempefio, que esta referido al ambiente de trabajo, en el cual
el trabajador cuenta con condiciones de trabajo favorables de acuerdo con sus
tareas, que le permitan alcanzar la armonia deseada; luego, considera la
remuneracion, en la cual se satisfacen las necesidades del trabajador a través
de una compensacion equitativa de acuerdo con su trabajo, resultando en un
mejor desempefio del trabajador. Otra parte que estd conectada son las
interacciones interpersonales, en las que el trabajador debe relacionarse con sus

comparfieros de trabajo para establecer armonia y equilibrio con el resto del

grupo.

Otra dimension es la evaluacion, que de acuerdo a Machmud (2018), el
analisis de la evaluacion del desempefio en el puesto de trabajo y la capacidad
a desarrollar se utilizan para determinar el desempefo general de una persona.
Por su parte, Nordlof, Hallstrom & Host (2019), mencionan que la necesidad de
analizar diferentes desempefios en las instituciones, como el desempefio del
sector del talento humano, siempre sera un tema recurrente. Entre tanto, Pandey
(2017), lo describe como un procedimiento tecnolégico, cientifico y administrativo
para la adquisicion de informacion, con el objetivo principal de proporcionar
preparaciones teoricas, técnicas y ejecutivas, asi como el desarrollo de puestos

de trabajo competentes.

Por ultimo se tiene la dimension eficacia, Schreiner (2018), menciona que es

la capacidad de una servicio para adaptarse al cambio, asi como el crecimiento
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de su capacidad para generar productos de alta calidad, abrazando asi el placer

de clientes y productores en el cumplimiento de su mandato institucional.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo

La investigacion fue de tipo basica, ademas, de acuerdo a su enfoque fue
cuantitativo, que de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este tipo
de investigacién se caracteriza por ser una estrategia de estudio que tiene como
propdésito comprobar una hipoétesis a partir de la obtencion y analisis de nUmeros
o informacion estadistica. Se utilizé este tipo de investigacion con la finalidad de
incrementar el conocimiento sobre las variables en estudio Procedimiento
Administrativo Disciplinario y desempefio laboral de los servidores de la

Direccion Regional de Salud Ancash.

Disefio

Se emplea un disefio no experimental, dado que en el estudio no se plantea
la manipulacion de las variables, ademas, por su temporalidad fue transversal,
dado que el estudio solo esta contemplado en un tiempo definido Hernandez et
al. (2014). El estudio tuvo un alcance descriptivo correlacional, puesto que se
tiene como propésito el verificar si las variables que se vienen estudiando,
presentan cierto grado de asociacion. A continuacion se presenta el esquema

del disefo de estudio:

Esquema de disefio de investigacion:
Xo
M \r
Yo
M = Servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash
Xo = Procedimiento Administrativo Disciplinario

Yo = Desempefio laboral

r = relacion entre variables
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3.2. Variables de operacionalizacion

Procedimiento Administrativo Disciplinario

Definiciébn conceptual: Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022), entidad
que menciona que es la herramienta procesal de la administracion con la que
hace gala de su potestad sancionadora frente a los errores cometidos por los
trabajadores y funcionarios publicos en el ejercicio de sus funciones oficiales.

Definiciébn operacional: Es un conjunto de procesos instaurados por la ley,
cuya finalidad es la de castigar la comision de hechos que configuren
infracciones administrativas, demandando eficiencia y efectuando sanciones que
respondan a una determinada falta disciplinaria. La variable fue media mediante
un cuestionario.

Desempefio laboral

Definicion conceptual: Chiavenato (2009, citado en Castro, Luna y Erazo,
2020), quien menciona que esta variable suele ser vista como una evaluacién
sistematica del método en que una persona realiza o desarrolla sus actividades
en un determinado puesto de trabajo y de la productividad que esto le reporta.

Definicion operacional: Conjunto de actividades llevadas a cabo por un
colaborador de una empresa, también es el indicador que permite saber cual
eficiente es el trabajador en el desarrollo de sus actividades laborales otorgadas

por el empleador. La variable fue medida mediante un cuestionario.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Sanchez et al. (2018). La poblacion es considerada como la agrupacion del
universo de sujetos que compartes caracteristicas similares y se encuentran
relacionados al contexto referido al tema en estudio en una investigacion Para el
estudio la poblacién se encontré conformada por los servidores de la Direccidn
Regional de Salud Ancash, los cuales conforman un total de 231.

Cabe sefialar que la poblacion, al ser una cantidad relativamente pequenia,

se trabajo con el total que la conforma, en tal sentido, no se tuvo una muestra y

por tal motivo, tampoco la aplicacion de algun tipo de muestreo.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

En el presente estudio se empledé como técnica de andlisis de datos a la
encuesta, la cual permiti6 conocer la postura y opiniones de los servidores
publicos acerca del contexto de las variables objeto de estudio. De acuerdo a
Sanchez et al. (2018), Las preguntas de una encuesta pueden ser abiertas o de
opcién multiple, y los encuestados pueden proporcionar sus respuestas en papel
o en linea.

Instrumento

Se utilizé como instrumento el cuestionario, el cual fue elaborado por el autor
de la investigacion y denominado “Procedimiento Administrativo Disciplinario y
su relacion con el desemperio laboral de los servidores de la Direccion Regional
de Salud Ancash, 2022”.

Respecto de la variable Procedimiento Administrativo Disciplinario, en el
cuestionario se consignaron 21 interrogantes, distribuidas por cada una de las
dimensiones de la variable, estas fueron medidas de acuerdo a la escala de

Likert (siempre, a veces y nunca).

En el caso de la variable desempefio laboral, el cuestionario se encontrd
compuesto por un total de 10 interrogantes, clasificadas de acuerdo a cada una
de las dimensiones de la mencionada variable, también medidas de acuerdo a
la escala de Likert.

Los mencionados instrumentos fueron debidamente validados a través de la
revision y analisis de expertos en el contexto y tema de estudio, con la finalidad
de que se evalle la coherencia del contenido, obteniéndose la certificacion por
parte de los especialistas, quienes mediante su firma, establecieron como
validos ambos documentos. Una vez realizado el procedimiento anterior, se
calcul6 la confiabilidad estadistica de ambos instrumentos, esto mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose coeficientes de 0.809 y 0.844 para

el primer y segundo instrumento.

3.5. Procedimientos
Inicialmente los instrumentos fueron sometidos a juicio de experto para

verificar su contenido; una vez desarrollado dicho procedimiento, se envio un
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oficio al jefe de la institucién en estudio, con el fin de obtener la autorizacion para
aplicar los instrumentos a los trabajadores. Una vez realizado todo lo anterior,
los datos obtenidos fueron procesados estadisticamente a fin de obtener los
resultados.

3.6. Método de andlisis de datos

Para llevar a cabo el procesamiento estadistico, se empled el programa
estadistico SPSS en su version 25, donde se aplico la estadistica descriptiva a
fin de identificar los niveles de las variables, por otro lado, se aplicdé también la
estadistica inferencial, esto para determina relacion entre las variables,

empleando para ello el coeficiente de correlacion de Rho Spearman.

3.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se respetan los derechos de autor, se aplican las
normativas APA en su Sexta edicién, también se cumple con las buenas
practicas de los profesionales éticos, también se estd sometido a las
disposiciones y reglamentos de la UCV.
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IV. RESULTADOS
Andlisis inferencial

Figura 1

Puntajes de dispersion
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Interpretacion
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En la figura 1 se demuestra la dispersién de puntos, que tomando los totales de

cada variable, se representa una tendencia creciente en la linea, lo que quiere

decir que la correlacibn entre las variable Procedimiento Administrativo

Disciplinario y desempefio laboral es positiva.

Tabla 1

Relacion entre el Procedimiento administrativo Disciplinario y el desempefio

laboral de los servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash

Desemperio Procedimiento
laboral Administrativo
Disciplinario
Rho de Desempefio laboral ~ Coeficiente de 1.000 ,688™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 231 231
Procedimiento Coeficiente de ,688™ 1.000
Administrativo correlacion
Disciplinario Sig. (bilateral) 0.000
N 231 231

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 1 se demuestran los resultados que permiten inferir que existe

relacion positiva directiva y moderada entre las variables objeto de estudio,

puesto que se obtuvo un valor r igual a 0.688 y un p — valor inferior a 0.05, es

decir, que la relacion es significativa.
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Analisis descriptivo
Tabla 2

Nivel del Procedimiento Administrativo Disciplinario

Niveles f %

Alto 27 11.7
Medio 189 81.8
Bajo 15 6.5
Total 231 100.0

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 2
Frecuencia de nivel del Proceso Administrativo Disciplinario
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Fuente: Tabla 2

Interpretacion

En la tabla y figura 2 se observan los resultados sobre el nivel del Procedimiento
Administrativo Disciplinario, encontrandose que de acuerdo al 81.8% de los
trabajadores de la institucion en estudio, consideran que se encuentra en un nivel
medio, mientras que solo un pequefio grupo conformado por el 6.5%, afirman se

encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 3

Nivel de las dimensiones del Procedimiento Administrativo Disciplinario

Niveles Autoridades Investigacién Fase instructiva Fase sancionadora
previa
f % f % f % f %
Alto 0 0.0 0 0.0 26 11.3 54 234
Medio 195 84.4 182 78.8 205 88.7 177 76.6
Bajo 36 15.6 49 21.2 0 0.0 0 0.0
Total 231 100.0 231 100.0 231 100.0 231 100.0

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 3
Frecuencia del nivel de las dimensiones del Proceso Administrativo Disciplinario
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Fuente: Tabla 3

Interpretacion

En la tabla y figura 3, se demuestran los resultados sobre los niveles de cada
una de las dimensiones de la variable Procedimiento Administrativo Disciplinario
en la DIRES Ancash. En la dimension autoridades, se encontré que el 84.4%
considera se posiciona en un nivel medio; respecto a la dimension investigacion
previa, el 78.8% de los trabajadores considera se encuentra en un nivel medio,
mismo nivel encontrd la dimension fase instructiva (88.7%) y la dimension fase
sancionadora (76.6%), no obstante, un considerable grupo conformado por el
23.4% considera que esta dimensién se encuentra en un nivel alto.
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Tabla 4

¢, Considera usted que el Procedimiento Administrativo Disciplinario es eficaz?

f %
Totalmente de acuerdo 2 0.9
De acuerdo 29 12.6
Indeciso. 189 81.8
Totalmente en desacuerdo 11 4.8
En desacuerdo 0 0.0
Total 231 100.0

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 4

Frecuencia de opciones de respuestas sobre la eficacia del Procedimiento
Administrativo Disciplinario
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Fuente: Tabla 4
Interpretacion

En la tabla y figura 4 se observan los resultados referidos a las respuestas sobre
si considera al Procedimiento Administrativo Disciplinario es eficaz,
encontrandose que 189 trabajadores, que equivale al 81.8% de la muestra total,
mencionan se encuentran indecisos sobre ello, un 12.6% considera estar de

acuerdo con gue el PAD es eficaz en la institucion en estudio.
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Tabla b

Nivel de desemperfio laboral

Niveles f %

Alto 0 0.0
Medio 225 97.4
Bajo 6 2.6
Total 231 100.0

Fuente: Encuesta aplicada

Figura5

Frecuencia del nivel de las dimensiones del desempefio laboral
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Fuente: Tabla 5

Interpretacion

Enlatablay figura 5 se presentan los resultados referidos al nivel del desempefio
laboral de los trabajadores de la DIRES Ancash, encontrandose que el 97.4% de
los trabajadores, es decir, 225 de estos, alcanzé un nivel medio, mientras que

solo un 2.6% presentd un nivel bajo.

23



Tabla 6

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral

Niveles Factores de desempefio Eficacia
f % f %
Alto 0 0.0 3 1.3
Medio 225 97.4 179 77.5
Bajo 6 2.6 49 21.2
Total 231 100.0 231 100.0

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 6
Frecuencia del nivel de las dimensiones del desempeiio laboral
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Fuente: Tabla 6

Interpretacion

En la tabla y figura 6 se demuestran los resultados referidos a los niveles de las
dimensiones de la variable desempefio laboral, encontrandose para la dimensién
factores de desempefio que el 97.4%, es decir, casi la totalidad de los
trabajadores logré un nivel medio, mismo nivel también se identific6 en la

dimension eficacia, pero en este caso logrado por el 77.5%
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Tabla 7

¢, Considera usted que el desempefio laboral de los servidores de la DIRES

Ancash es 6ptimo?

f %
Totalmente de acuerdo 3 1.3
De acuerdo 49 21.2
Indeciso. 177 76.6
Totalmente en desacuerdo 2 0.9
En desacuerdo 0 0.0
Total 231 100.0

Fuente: Encuesta aplicada

Figura 7
Frecuencia de opciones de respuestas sobre si el desempefio laboral es 6ptimo
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Fuente: Tabla 7

Interpretacion

En la tabla y figura 7 se demuestran los resultados de las respuestas referidas a
la interrogante sobre si el desempefio laboral de los trabajadores de la DIRES
Ancash es 6ptimo, a lo que los jefes inmediatos del 76.6%, se consideran
indecisos, mientras que un 21.2% si considera y estan de acuerdo en que el

desempeifio laboral es 6ptimo.
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Tabla 8

Relacion entre el Procedimiento Administrativo Disciplinario y factores de

desempefio de los servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash.

Procedimiento
Administrativo

Disciplinario
Rho de Spearman Factores de desempefio Rho 517"
p - valor 0.002
N 231

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 8 se observa que existe una relacién positiva directiva y moderada
entre el Procedimiento Administrativo Disciplinario y la dimension factores de
desemperio, puesto que se obtuvo un valor r igual a 0.517 y un p — valor inferior
a 0.05, es decir, que la relacion es significativa, por lo cual, se acepta la hipétesis
especifica de la poblacién, la cual establece la que existe relacion entre la
menciona variable y dimension.

Tabla 9

Relacion entre el Procedimiento administrativo Disciplinario y eficacia de los

servidores de la Direccién Regional de Salud Ancash

Procedimiento Administrativo

Disciplinario
Rho de Spearman Eficacia Rho ,498™
p - valor 0.003
N 231

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 9 se demuestran los resultados que demuestran que existe una
relacion positiva, directiva y moderada entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y la dimension eficacia, esto debido a que se obtuvo un valor Rho
igual a 0.498 y un p — valor de 0.003, que es inferior a 0.05, es decir, que la

relacion es significativa.
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Tabla 10

Relacion entre desempefio laboral y autoridades de la Direccién Regional de
Salud Ancash.

Desempefio laboral

Rho de Autoridades Rho 453"
Spearman
p - valor 0.033
N 231

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 10 se da cuenta de los resultados que demuestra un valor Rho igual
a 0.453 y un p — valor de 0.033 (inferior a 0.05), lo que quiere decir que existe
relacion positiva directiva y moderada entre el desempefio laboral y la dimension

autoridades. Por lo tanto, se acepta la hipétesis especifica de la investigacion.

Tabla 11

Relacion entre desempefio laboral e investigacion previa de la Direccidon

Regional de Salud Ancash.

Desempefio laboral

Rho de Spearman  Investigacién previa Rho ,498"
p - valor 0.031
N 231

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 11 se presenta un valor Rho igual a 0.498, lo que quiere decir que
existe relacion positiva directiva y moderada, ademas, un p — valor de 0.031, que
al ser menor a 0.05, quiere decir que la relacion es significativa, entonces, se
acepta la hipotesis especifica que estable existe relacion entre desempefio

laboral e investigacién previa.
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Tabla 12

Relacion entre desempefio laboral y fase instructiva de la Direccion Regional de
Salud Ancash.

Desempefio laboral

Rho de Fase instructiva Rho ,511™
Spearman
p - valor 0.023
N 231

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 12 se demuestran los resultados que demuestran y validan la
hipotesis especifica, que establece que existe relacion positiva directiva y
moderada entre el desempefio laboral y la dimensién fase instructiva, puesto que
se obtuvo un valor r igual a 0.511 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, que la

relacion es significativa.

Tabla 13

Relacion entre desempefio laboral y fase sancionadora de la Direccion Regional
de Salud Ancash.

Desempefio laboral

Rho de Fase sancionadora Coeficiente de 511"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.023
N 231

Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion

En la tabla 13 se demuestran los resultados que permiten inferir que existe
relacion positiva directiva y moderada entre el desempefio laboral y la dimension
fase sancionadora, puesto que se obtuvo un valor r igual a 0.511 y un p — valor

inferior a 0.05, es decir, que la relacidn es significativa.
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V. DISCUSION

Habiéndose presentado e interpretado cada uno de los resultados
obtenidos, en el presente punto estos son sometidos a discusién, en el mismo
se podran comparar con los estudios que anteceden a la presente investigacion,
de esta forma se podra determinar si presentan similitud o contrastar, ademas,
los resultados seran explicados y validados por intermedio de los postulados
tedricos que se han considerado al inicio de la investigacion. Cabe sefialar que
la presentacion de la discusion de los resultados, seran dispuestos de acuerdo
al orden de los objetivos, iniciando asi primero con el objetivo general, para luego
pasar a cada uno de los objetivos especificos, es decir, inicialmente con los dos

primeros objetivos descriptivos y luego los inferenciales o correlacionales.

Respecto al objetivo general del estudio, se demostrd y corroboré que
existe relacidon positiva directiva y moderada entre las variables Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio laboral, puesto que se obtuvo un
valor r igual a 0.688 y un p — valor inferior a 0.05. Los mencionados hallazgos
permitieron rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis general de la
investigacion. Estos resultados guardan parcial relacion con lo encontrado por ,
Castafieda (2019), cuyos resultados revelaron que el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el rendimiento laboral tienen una relacion
moderadamente positiva, con un valor de Spearman Rho de 0,347. Si bien es
cierto en este caso la relacién es débil, pero en ambos hallazgos se corroboré y
comprobo la existencia de la relacion entre las variables. Por tanto, un correcto
desempeiio laboral tiene como base un comportamiento intachable, por tanto,
es necesario que la institucién sea rigurosa en aplicar las debidas sanciones a
quienes no cumplan con los estandares de un profesional ético. Y es que de
acuerdo a lo que menciona Lopes (2020), tiene otra perspectiva, relacionando el
desempefio laboral como tener el conocimiento técnico adecuado y habilidades
técnicas para realizar el trabajo que hace que el individuo sea efectivo y
contribuya a las metas de la organizacién. No obstante, Cetin & Askun (2019) y
Ching, Singh & Arumugam (2020), concuerdan y enfatizan que el desempeiio
del trabajo debe darse como un medio para un fin que es la meta del trabajo y la
meta de la organizacion. Esta definicién enfatiza el desempefio como el medio

para un fin y no como el resultado. Para facilitar el comportamiento o los medios,
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a cada empleado se le debe dar una descripcion del trabajo o un comportamiento
de tarea especifico que debe seguir para alcanzar el objetivo del puesto y de la

organizacion.

Referido al primer objetivo especifico, en donde se buscd identificar el
nivel del PAD, se obtuvieron hallazgos que permitieron demostrar que, de
acuerdo al 81.8% de los trabajadores de la institucién en estudio, consideraron
que se encuentra en un nivel medio, mientras que solo un pequefio grupo
conformado por el 6.5%, afirmd se encuentra en un nivel bajo. Ademas, los
resultado se validan y tienen sentido, esto comparado por lo mencionado por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (2022), entidad que menciona que el PAD
es la herramienta procesal de la administracién con la que hace gala de su
potestad sancionadora frente a los errores cometidos por los trabajadores y
funcionarios publicos en el ejercicio de sus funciones oficiales. Entonces, de
acuerdo a los trabajadores y teniendo en cuenta el resultado, en la institucién si
se realiza un adecuado procedimiento disciplinario, no obstante, alun presentan
deficiencias, y esto se ve reflejado en sus dimensiones, en donde en la
dimensién autoridades, se encontré que el 84.4% considera se posiciona en un
nivel medio; respecto a la dimension investigacion previa, el 78.8% de los
trabajadores considera se encuentra en un nivel medio, mismo nivel encontré la
dimensién fase instructiva (88.7%) y la dimensién fase sancionadora (76.6%).
Entonces, tanto a nivel general como especifico, se interpreta que el PAD se
desarrolla en un término medio, pero aun se observan deficiencias o limitaciones.
Estos hallazgos contrastan con lo obtenido por Ocola (2020), cuyos resultados
revelaron que el 50% de los empleados tiene un nivel medio de percepcion del
procedimiento administrativo disciplinario, mientras que el 53,1% tiene un nivel
medio de percepcion de su propio rendimiento. Dicho de otro modo, solo a través
de una norma con rango de ley es posible atribuir potestad sancionadora a las
entidades, y en un procedimiento disciplinario deben existir autoridades
competentes, etapas o fases, tramites previstos y reglas sobre la actividad
probatoria que garantice el ejercicio del derecho de defensa del servidor o
funcionario publico, y en ese sentido, desde una perspectiva mas apegada a las
leyes, Kamei, Putterman & Tyram (2016) menciona que, el Procedimiento

Administrativo Disciplinario se compone de una serie de actuaciones y
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generacion de informes, todo ello realizado de conformidad con lo establecido

en la ley.

Referido al segundo objetivo especifico, se revisaron los resultados que
dieron cuenta del nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la DIRES
Ancash, en donde se pudo encontrar que el 97.4% de los trabajadores, es decir,
225 de estos, alcanzo un nivel medio, mientras que solo un 2.6% presentd un
nivel bajo. Entonces, el desempefio alcanzado no es mas que el resultado de la
evaluacion de lo realizado por los trabajadores, mismos que desarrollan sus
actividades basadas mas al cumplimiento, pero no se destaca para alcanzar un
nivel alto, y esto tiene sentido, dado que segun Chiavenato (2009, citado en
Castro, Luna y Erazo, 2020), menciona que esta variable debe ser vista como
una evaluacion sistematica del método en que una persona realiza o desarrolla
sus actividades en un determinado puesto de trabajo y de la productividad que
esto le reporta. Los resultados a nivel general tienen su reflejo en sus
dimensiones, y es que se pudo encontrar que para la dimensién factores de
desemperio que el 97.4%, es decir, casi la totalidad de los trabajadores logré un
nivel medio, mismo nivel también se identificé en la dimension eficacia, pero en

este caso logrado por el 77.5%.

Estos hallazgos presentan cierta similitud con lo encontrado por
Bahamon y Zoraida (2017), quien descubrié que los funcionarios publicos
desempefian un papel importante en la gestién publica, especialmente cuando
se trata de disciplinar a las personas que violan la ley; esto debido a la dureza
de las sanciones, lo cual obedece a que el objetivo de la accion disciplinaria es
evitar que las personas violen la ley. Entonces, estos resultados obtenidos son
explicados por Abun, Theogenia & Encarnacion (2021), quienes mencionan que
es importante evaluar siempre el desempefio laboral de los empleados si estan
haciendo su trabajo como se espera, lo que conduce hacia los objetivos
establecidos. En tal sentido, el trabajo o desempeiio laboral ha sido definido
como el acto de hacer un trabajo y es un medio para alcanzar la meta dentro de

un trabajo u organizacion (Al-Omari & Okasheh, 2017).
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Entonces, el desempefio laboral esta relacionado con la capacidad de la
persona para llevar a cabo el trabajo que se le ha encomendado, por tanto, se
considera al desempefio laboral como la efectividad de un empleado para llevar
a cabo sus deberes y responsabilidades requeridas por el trabajo que
contribuyen al ndcleo técnico de la organizacion ya sea directamente
implementando una parte de su proceso tecnologico, o indirectamente
proporcionandole los materiales o servicios necesarios (Kalia & Bhardwaj, 2019).
Referido a la teoria anterior, Lopes (2020), tiene otra perspectiva, relacionando
el desempefio laboral como tener el conocimiento técnico adecuado y
habilidades técnicas para realizar el trabajo que hace que el individuo sea

efectivo y contribuya a las metas de la organizacion.

Por otro lado, en el tercer objetivo especifico, se pudo demostrar con los
resultados, que existe relacidn positiva directiva y moderada entre el
Procedimiento Administrativo Disciplinario y la dimension factores de
desempeiio, puesto que se obtuvo un valor r igual a 0.517 y un p — valor inferior
a 0.05, es decir, que la relacion es significativa. Este hallazgo se explica y esta
relacionado con lo encontrado por Gutiérrez (2019), quien en su estudio
corrobord que existe todo un conjunto de normas destinadas a asegurarse de
que el proceso de sancion se realice correctamente, siendo de suma importancia
la ejecucion de estas normas a cabalidad si lo que se quiere es que la sancion
aplicada sea efectiva y que por tanto, esta asociado a los factores de desempefio
de los trabajadores. Y es que de acuerdo a lo que menciona Newstrom (2019),
los factores de desempefio estéan referidos al ambiente de trabajo, en el cual el
trabajador cuenta con condiciones de trabajo favorables de acuerdo con sus
tareas, que le permitan alcanzar la armonia deseada; luego, considera la
remuneracion, en la cual se satisfacen las necesidades del trabajador a través
de una compensacion equitativa de acuerdo con su trabajo, resultando en un
mejor desempeiio del trabajador. Otra parte que estd conectada son las
interacciones interpersonales, en las que el trabajador debe relacionarse con sus

comparferos de trabajo para establecer armonia y equilibrio con el resto del

grupo.
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Respecto al cuarto objetivo especifico, se pudo demostrar por intermedio
de los resultados, que existe relacion positiva directiva y moderada entre el
Procedimiento Administrativo Disciplinario y la dimension eficacia, puesto que se
obtuvo un valor r igual a 0.498 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, que la
relacion es significativa. Estos resultados guardan parcial relacion con el estudio
de Fernandez (2017), quien investigd cuanto poder tenia el empleador para
disciplinar a los empleados y asi aumentar su eficacia en el desarrollo de sus
actividades laborales, ademas, los resultados mostraron que el empleador utiliza
su poder disciplinario concedido por la ley, pero no sdélo actta en virtud de la ley,
sino que, también tiene sus propias normas y reglamentos que se aplican a sus
propios términos. Esto muestra que el Procedimiento Administrativo
Disciplinario, como tal es muy importante para las personas que estan siendo
investigadas o acusadas de un delito, y esto se confirma con la teoria de
Schreiner (2018), quien menciona que es la capacidad de una servicio para
adaptarse al cambio, asi como el crecimiento de su capacidad para generar
productos de alta calidad, abrazando asi el placer de clientes y productores en

el cumplimiento de su mandato institucional.

Respecto al quinto objetivo especifico, se demostré por intermedio de
los resultados que existe relacién positiva directiva y moderada entre el
desemperio laboral y la dimension autoridades, puesto que se obtuvo un valor r
igual a 0.453 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, que la relacién es significativa.
Estos hallazgos son explicados y validados con el estudio de Oré (2019), quien
concluyé que el Procedimiento Administrativo Disciplinario tiene un érgano
instructor y un 6rgano sancionador, ambos dirigidos por diferentes personas; el
Tribunal del Servicio Civil también supervisa las decisiones, lo que significa que
la via administrativa puede agotarse, correspondiendo al Poder Judicial resolver

el problema en caso el servidor sancionado decidiera recurrir a esta institucion.

En cuanto sexto objetivo especifico, de acuerdo a los resultados, se pudo
corroborar que existe relacién positiva directiva y moderada entre el desempefio
laboral y la dimensién investigacion previa, puesto que se obtuvo un valor r igual
a 0.498 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, que la relacion es significativa.

Estos resultados guardan parcial relacion con lo encontrado por Gonzales
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(2017), cuyos resultados revelaron que existe una relacién positiva entre las
variables investigadas, como demuestra el hallazgo de un coeficiente de
correlacion de Pearson (R) de 0,63 y un nivel de significacion de 0,000.
Entonces, de acuerdo a Odilla (2020), la fase previa es el primer paso, durante
el cual se realizan las indagatorias y la recoleccion de pruebas con el fin de
obtener informacion que permita obtener la acreditacion posterior en el proceso,
ademds, de acuerdo a, abarca todas las actuaciones que conducen a la
designacion de la responsabilidad administrativa disciplinaria, desde la
comunicacion al funcionario que, como se ha dicho anteriormente, inicia el
procedimiento disciplinario hasta la manifestacion del informe que incluye un
mandato sobre la presencia o inexistencia de la falta imputada, indicando al

organo sancionador la sancion a imponer o el expediente, en su caso.

Respecto al séptimo objetivo especifico, por intermedio de los resultados
alcanzados, se pudo demostrar que existe relacion positiva directiva y moderada
entre el desemperio laboral y la dimension fase instructiva, puesto que se obtuvo
un valor r igual a 0.511 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, que la relacién es
significativa. De acuerdo a este resultado, en la Resolucién Directoral Nacional
N° 21 (2016), se explica que la fase instructiva, que es la tercera dimension, se
inicia con la comunicacion al servidor publico que ha sido procesado, la cual se
realiza a través de un acto administrativo que dispone el inicio del Procedimiento
Administrativo Disciplinario, el cual concede un plazo de cinco dias para que el

servidor presente un descargo si lo considerara pertinente.

Respecto al ultimo objetivo especifico, se demostré que existe relacion
positiva directiva y moderada entre el desempefio laboral y la dimension fase
sancionadora, puesto que se obtuvo un valor rigual a 0.511 y un p — valor inferior
a 0.05, es decir, que la relacion es significativa. Entonces, esto guarda relaciéon
con lo dicho por Jara (2016), quien menciona que comprende el periodo que se
inicia con la aceptaciéon de los hechos recogidos por el 6rgano de investigacion
y finaliza con la emisién de una imputacién o la declaracion de que no se ha
cometido infraccion disciplinaria. La autoridad sancionadora tiene la

responsabilidad primaria de este documento.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera. Se determiné que existe relacion directa y moderada entre el PAD
y el desempeiio laboral, puesto que se obtuvo un valor r igual a
0.688 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, se acepta la hipotesis
de la investigacion.

Segunda. Se identificé que de acuerdo con el 81.8% de los trabajadores, el
PAD se encuentra en un nivel medio. En cuanto a sus
dimensiones, autoridades (84.4%), investigacion previa (78.8%),
fase instructiva (88.7%) y fase sancionadora (76.6%), fueron
calificadas en un nivel medio.

Tercera. Se identifico que el 97.4% de los trabajadores alcanz6 un nivel
medio respecto a su desempefio. Respecto a sus dimensiones,
en factores de desempefio (97.4%) y eficacia (77.5%), también
alcanzaron un nivel medio.

Cuarta. Se determind que existe relacion directa y moderada entre el PAD
y la dimensién factores de desempefio, puesto que se obtuvo un
valor r igual a 0.517 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, se
acepta la hipotesis de la investigacion.

Quinta. Se determind que existe relacion directa y moderada entre el PAD
y la dimension eficacia, puesto que se obtuvo un valor r igual a
0.498 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, se acepta la hipotesis
de la investigacion.

Sexta. Se determind que existe directa y moderada entre el desempefio
laboral y la dimension autoridades, puesto que se obtuvo un valor
rigual a 0.453 y un p — valor inferior a 0.05, es decir, se acepta la
hipétesis de la investigacion.

Séptima. Se determind que existe relacion directa y moderada entre el
desempefio laboral y la dimensién investigacion previa, puesto
gue se obtuvo un valor rigual a 0.498 y un p — valor inferior a 0.05,
es decir, se acepta la hipétesis de la investigacion.

Octava. Se determin6é que existe relacion positiva directiva y moderada
entre el desempefio laboral y la dimension fase instructiva, puesto
gue se obtuvo un valor rigual a 0.511 y un p — valor inferior a 0.05,

es decir, se acepta la hipétesis de la investigacion.
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Novena. Se determin0 que existe relacion positiva directiva y moderada
entre el desempefio laboral y la dimension fase sancionadora,
puesto que se obtuvo un valor rigual a 0.511 y un p — valor inferior
a 0.05, es decir, se acepta la hipotesis de la investigacion.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera. Se sugiere a las autoridades de la Direccion Regional de Salud
Ancash, llevar a cabo jornadas de capacitacion dirigido a todos
los trabajadores, ello a modo de informar sobre cuales son las
sanciones que conllevan ciertos malos comportamientos o
actividades indebidas dentro de la institucion.

Segunda. Se sugiere a las autoridades de la Direccion Regional de Salud
Ancash, llevar a cabo un estudio sobre la informacion histérica de
los casos relacionados al PAD, esto con el propésito de verificar
el estado de esos casos y analizar si el PAD fue transparente, con
esto se podra evitar casos de corrupcion o favorecimiento.

Tercera. Se sugiere a los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
Ancash, el desarrollar una formacién o actualizacién profesional
continua, esto les permitird mejorar su rendimiento y eficacia en
el desarrollo de sus actividades laborales, contribuyendo asi a la
mejora de su desempefio laboral, lo que beneficiara a la
institucion.

Cuarta. Se sugiere a las autoridades de la Direccion Regional de Salud
Ancash, desarrollar jornadas de capacitacion dirigida a los
trabajadores a fin de actualizar sobre los derechos labores que les
asiste y la repercusion que habria en ellos en caso de ser
sancionado en el marco de un PAD.

Quinta. Se sugiere a la Direccién Regional de Salud Ancash, desarrollar
jornadas de capacitacion dirigida a los trabajadores, esto con el
fin de actualizar los conocimientos que se tienen sobre los
trabajos que se desarrollan en sus areas y las consecuencias
disciplinarias en caso de incumplir con sus labores.

Sexta. Se sugiere a las autoridades de la Direccion Regional de Salud
Ancash, enviar un informe a todos los colaboradores de la
institucion, con la finalidad de que estos tengan conocimientos de
las funciones que tiene cada una de las autoridades de las areas.

Sétima. Se sugiere a las autoridades de la Direccion Regional de Salud
Ancash, capacitarse constantemente sobre los procedimientos a

seguir al momento de desarrollar el PAD a fin de llevar la

37



investigacion con todas las garantias procedimentales exigidas

por la ley y asi generar confianza en los trabajadores.

Octava. Se sugiere a las autoridades de la Direcciéon Regional de Salud

Novena.

Ancash, recabar toda la informacion posible sobre el acto de
indisciplina, esto permitird llevar a cabo un adecuado y justo
proceso disciplinario.

Se sugiere a las autoridades de la Direccion Regional de Salud
Ancash realizar jornadas de capacitacion con la finalidad de
informar a los servidores de la entidad sobre los tipos de
sanciones existentes a nivel laboral y las repercusiones de cada

una de ellas en su vinculo laboral.
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ANEXOS

MATRIZ OPERACIONAL

ejercicio de sus
funciones
oficiales

o archivamiento

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores item Escala de medicién
conceptual operacional
Procedimiento | Autoridad Son un conjunto | Autoridades -jefe inmediato del 01
administrativo | Nacional del de principios que infractor
disciplinario | Servicio Civil contemplan la -jefe de recursos 02 -03

(2022), entidad evaluacion del humanos

gue menciona grado de eficacia -titular de la entidad 04

que eselarma | delas -tribunal del servicio 05

procesal de la autoridades civil Ordinal

administracion administrativas, | |nvestigacion previa -Secretario técnico 06

con la que hace | ello para castigar -Denuncias 07 - 08 Alto [55 — 75]

gala de su la comision de -Prescripcion 09 - 10

potestad hechos licitos, Fase instructiva -Tipificacion de la 11 Medio [35- 54]

sancionadora mostrando . .

frente a los eficienciay mfra_cc_lon . .
administrativa Bajo [15 — 34]

errores efectuando Tinoloaia de Sancid 1

cometidos por sanciones que pe .,g' - 'on

los trabajadores | respondan a una - -Em|§|on_del mforme 13

y funcionarios determinada falta | F@se sancionadora -Audiencia de informe 14

publicos en el disciplinaria. oral -
-Emisién de la sancion 15




Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores item Escala de medicién
conceptual operacional
Desempefio | Chiavenato Conjunto de Factores de -El ambiente de 01
del trabajador | (2009, citado en | actividades desempefio trabajo

Castro, Lunay llevadas a cabo -La remuneracion 02
Erazo, 2020), por un -Relaciones
guien menciona | colaborador de interpersonales 03
gue esta variable | una empresa, -Jornada laboral 04
suele ser vista también es el -Horario de trabajo 05
como una indicador que -Incentivos y Ordinal
evaluacion permite saber motivacion dentro de 06
sistemética del cudl eficiente es la Organizacion. Alto [38 — 50]
método en que el trabajador en - Puesto de trabajo 07 - 08 _
una persona el desarrollo de Eficacia Metas alcanzadas 09 Medio [24 - 37]
realiza o sus actividades _Conocimiento del Bajo [10 — 23]
des_a_rrolla sus laborales puesto de trabajo
actividades en otorgadas por el
un determinado empleador.
puesto de 10
trabajo y de la
productividad
que esto le

reporta.




Formulacién del

Objetivo General

Hipétesis General

Variables

Indicadores

Disefio de investigacién

problema

Hi: Existe relacion significativa entre Enfoque

¢ Cual es la relacion entre el Procedimiento administrativo Investigacion Cuantitativa

. . - Disciplinario y el desempefio laboral

el Procedimiento | Determinar la relacién entre el de los servidores de la Direccion . . S

administrativo Procedimiento administrativo Reaional de Salud Ancash. 2022 Tipo de investigacion

Disciplinario y el | Disciplinario y el desempefio 9 ’ ' No experimental

desempefio laboral de los | laboral de los servidores de la . . ” )

; : s . i : Ho: No Existe relacion entre el Nivel

servidores de la Direccion | Direccién Regional de Salud Procedimiento administrativo -

Regional de  Salud | Ancash, 2022 e N Descriptiva
Disciplinario y el desempefio laboral

Ancash, 2022?. - ) - o Lo
de los servidores de la Direccion Disefio de Investigacion
Regional de Salud Ancash, 2022 Transversal

Correlacional

_Preguntaslclie Objetivos especificos Hipétesis especificas

investigacion

¢Cual €S 'eI nivel del . . o - El ambiente de o

procedimiento Identificar el nivel de eficacia del trabajo / b

administrativo Procedimiento administrativo . |

ST T . T No corresponde - La remuneracion M r
disciplinario de la Disciplinario en la Direccion - Relaciones \ 1
Direccién Regional de Regional de Salud Ancash, 2022. V1. interpersonales "

Salud Ancash, 2022?77

¢ Cudl es el nivel del
desempefio laboral de
los servidores de la
Direccién Regional de
Salud Ancash, 2022?

Determinar el nivel del
desempefio laboral de los
servidores de la Direccion

Regional de Salud Ancash, 2022.

No corresponde

¢ Cudl es la relacién
entre el Procedimiento
administrativo
Disciplinario y la
dimension factores de
desempefio de los
servidores de la
Direccion Regional de
Salud Ancash, 2022?

Establecer la relacion entre el
Procedimiento administrativo
Disciplinario y la dimensién
factores de desempefio de los
servidores de la Direccion

Regional de Salud Ancash, 2022.

Existe relacion entre el
Procedimiento administrativo
Disciplinario y la dimension factores
de desempefio de los servidores de
la Direcci6n Regional de Salud
Ancash, 2022.

¢ Cudl es la relacién
entre el Procedimiento
administrativo
Disciplinario y la
dimension eficacia de los
servidores de la

Establecer la relacion entre el
Procedimiento administrativo
Disciplinario y la dimensién
eficacia de los servidores de la
Direccion Regional de Salud
Ancash, 2022.

Existe relacién entre el
Procedimiento administrativo
Disciplinario y la dimensién eficacia
de los servidores de la Direccion
Regional de Salud Ancash, 2022.

Procedimiento
administrativo
Disciplinario
V2.
Desempefio
laboral

- Jornada laboral

- Horario de trabajo

- Incentivos y
motivacion dentro de
la Organizacion

- Puesto de trabajo

- Metas alcanzadas

- Conocimiento del
puesto de trabajo

Donde:

M = Servidores de la Direcciéon Regional de
Salud Ancash

Ox = Observacion de la variable
procedimiento administrativo Disciplinario
Oy = Observacion de la variable desempefio
laboral

r = Relacion entre las variables de estudio
Poblacion

231 servidores de la Direccion Regional de

Salud Ancash

Técnicas e instrumentos de recoleccién de
datos

Técnica




Direccién Regional de
Salud Ancash, 20227

¢ Cual es la relacion
entre desempefio laboral
y autoridades de la
Direccién Regional de
Salud Ancash, 20227.

Establecer la relacién entre
desempefio laboral y autoridades
de la Direccién Regional de
Salud Ancash, 2022.

Existe relacion entre desempefio
laboral y autoridades de la Direccién
Regional de Salud Ancash, 2022.

¢ Cual es la relaciéon
entre desempefio laboral
e investigacion previa de
la Direccion Regional de
Salud Ancash, 2022?.

Establecer la relacién entre
desempefio laboral e
investigacion previa de la
Direccion Regional de Salud
Ancash, 2022.

Existe relacion entre desempefio
laboral e investigacion previa de la

Direccion Regional de Salud Ancash,

2022.

¢Cudl es la relacion
entre desempefio laboral
y fase instructiva de la
Direccién Regional de
Salud Ancash, 20227.

Establecer la relacién entre
desempefio laboral y fase
instructiva de la Direccién
Regional de Salud Ancash, 2022.

Existe relacion entre desempefio
laboral y fase instructiva de la

Direccion Regional de Salud Ancash,

2022.

¢Cudl es la relacion
entre desempefio laboral
y fase sancionadora de
la Direcci6n Regional de
Salud Ancash, 2022?.

Establecer la relacién entre
desempefio laboral y fase
sancionadora de la Direccién
Regional de Salud Ancash, 2022.

Existe relacion entre desempefio
laboral y fase sancionadora de la

Direccion Regional de Salud Ancash,

2022.

Encuesta
Instrumento : Cuestionario




Anexo 03: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

TITULO: Procedimiento administrativo disciplinario y su relacién con el
desempefio laboral de los servidores de la Direccion Regional de Salud
Ancash, 2022.

Instrucciones: Estimado(a), nos encontramos realizando un trabajo de
investigacion el cual requiere de informacion proporcionada por ud. de manera
totalmente ANONIMA. Por lo que debera marcar con una X la premisa que
mejor responda a su grado de acuerdo o desacuerdo:

1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo

3. Indeciso.

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Baremo de nivel de variable PAD

Niveles Escalas
Alto 55 - 75
Medio 20-54
Bajo 15-19

Baremo de dimensiones de la variable PAD

Autoridades

Niveles Escalas
Alto 19-25
Medio 12 -18
Bajo 5-11

Fase previa

Niveles Escalas
Alto 19-25
Medio 12 - 18
Bajo 5-11




Fase instructiva

Niveles Escalas
Alto 11 -15
Medio 7-10
Bajo 3-6

Fase sancionadora

Niveles Escalas
Alto 8-10
Medio 5-7
Bajo 2-4

Baremo de nivel de variable DESEMPENO LABORAL

Niveles Escalas
Alto 38 -50
Medio 24 — 37
Bajo 10-23

Baremo de dimensiones de la variable DESEMPENO LABORAL

Factores de desempefio

Niveles Escalas
Alto 30-40
Medio 19-29
Bajo 8-—18

Eficacia

Niveles Escalas
Alto 8-10
Medio 5-7
Bajo 2-4




No

DIMENSIONES

ESCALA DE
VALORACION

1

2

3

4

5

¢ Considera usted que el Procedimiento Administrativo Disciplinario es eficaz?

VARIABLE 1: Procedimiento Administrativo Disciplinario

Autoridades

¢Esta Ud. de acuerdo con que la intervencion del jefe inmediato como Organo Instructor del

L PAD influye en el desempefio laboral de los servidores?

2 ¢Estad Ud. de acuerdo con que la sancién impuesta por el jefe de recursos Humanos repercute
en el desemperio laboral de los servidores?

3 ¢Estad Ud. de acuerdo con que la difusiéon del RIS y el Régimen Disciplinario de la Ley
N°30057 por parte de la oficina de RR.HH mejoraria el desemperio laboral de los servidores?
¢Estd Ud. de acuerdo que la intervencion del Titular de la entidad como érgano sancionador

4 | en los procedimientos por destitucion tiene relevancia en el desempefio laboral de los
servidores?
¢Esta Ud. de acuerdo que las resoluciones del TSC emitidas en segunda instancia

5 | confirmando o revocando sanciones, generan impacto en el desempefio laboral de los

servidores?

Investigacion previa

¢Esta Ud. de acuerdo con que las actuaciones del secretario técnico del PAD en el ejercicio
de sus funciones, tiene incidencia en el desempefio laboral de los servidores?

¢ Esta Ud. de acuerdo con que la posibilidad de realizar denuncias verbales o escritas ante la
Secretaria Técnica del PAD persuade a los servidores a desempefiar correctamente sus
labores?

¢Esta Ud. de acuerdo que las diligencias realizadas en el marco de una denuncia en la ST-
PAD (declaraciones, descargos, Etc.) perjudica el normal desenvolvimiento del desempefio
laboral de los servidores?

¢Estd Ud. de acuerdo que la prescripcion de la potestad disciplinaria de la entidad por
inaccion administrativa, podria generar un impacto negativo en el desempefio laboral de los
servidores?

10

¢Estd Ud. de acuerdo que la prescripcion de la potestad disciplinaria de la entidad por
inaccion administrativa tiene su origen en el deficiente desempefio laboral de los servidores?

Fas

e instructiva

11

¢Esta Ud. de acuerdo con que la informacion brindada a los servidores respecto de que
conductas constituyen infraccion administrativa persuade al servidor a mejorar su desempefio
laboral?

12

¢ Esta Ud. de acuerdo que, segun el tipo de sancién aplicada, sea amonestacion, suspension
o destitucion, se producen efectos distintos en el desempefio laboral de los servidores
sancionados?




13

¢Esta Ud. de acuerdo que el Organo Instructor al momento de recomendar la posible sancion
a aplicar, toma en consideracion el desempefio laboral del servidor procesado?

Fas

e sancionadora

14

¢Esta Ud. de acuerdo que en la Audiencia de Informe Oral el servidor pueda resaltar los
aspectos positivos de su desempefio laboral como argumento de defensa?

15

¢Estd Ud. de acuerdo que la imposicion de una sancién disciplinaria podria modificar
significativamente el desempefio laboral del servidor?

¢ Considera usted que el desempefio laboral de los servidores de la DIRES Ancash es éptimo?

VA

RIABLE 2: Desempefio laboral

Factores de desempefio
1 ¢Esta Ud. de acuerdo que la instauracion del PAD contra servidores infractores tiene algin
tipo de impacto en el ambiente de trabajo?
2 ¢Esta Ud. de acuerdo que la imposicion de una sancion de suspension o destitucion en el
marco de un PAD afecta la remuneracion percibida por el servidor sancionado?
3 ¢Esta Ud. de acuerdo que es posible instaurarse un PAD por afectar negativamente las
relaciones interpersonales con sus comparieros de labores?
4 ¢Estd Ud. de acuerdo que es posible instaurarse un PAD por incumplir con la jornada laboral
establecida por la entidad?
5 ¢Esta Ud. de acuerdo que es posible instaurarse un PAD por incumplir con el horario de
trabajo establecido por la entidad?
¢Esta Ud. de acuerdo con que la instauracion del PAD por la comisién de infracciones
6 | administrativas podria generar en el servidor los mismos resultados que la politica de
Incentivos y motivacion en la entidad?
7 ¢Esta Ud. de acuerdo que la instauracion de un PAD contra un servidor pone en riesgo su
permanencia en su puesto de trabajo?
8 ¢Esta Ud. de acuerdo haber sido sancionado por una entidad en el marco de un PAD dificulta
el acceso a un puesto de trabajo?
Eficacia
¢Estad Ud. de acuerdo que las sanciones aplicadas por infracciones administrativas en el
9 |marco de un PAD han contribuido a que la entidad alcance sus metas y objetivos
institucionales?
¢Esta Ud. de acuerdo con que existe menos posibilidades de que los servidores sean
10 | sometidos a un PAD cuando tienen total conocimiento de las funciones y responsabilidades
de su puesto de trabajo?




Confiabilidad del instrumento 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100
Excluido? 0 0
Total 15 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.809 15

Confiabilidad del instrumento 2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100
Excluido? 0 0
Total 15 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.844 10




Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Titulo: Procedimiento administrativo disciplin

ario y su relacion con el desempefio laboral de los servidores de la Direccién Regional de Salud Ancash, 2022

Criterios de Evaluacion
A. Relacién B. Relacién | C. Relacién | D. Relacion
: : Opciones de entre la entre la entre el entre el item | Observaciones
D i Indicador items Respuesta variabley la | dimensiény | indicadory | y laopcién ylo
dimensién el indicador los items de respuesta recomendaciones
Si No Si No Si No Si No
05: Muy de
acuerdo, 04: De
1 ¢ Considera usted que el Procedimiento Administrativo Disciplinario es acuer_do, 03:
« oo Indeciso, 02: En Y X Y X
: desacuerdo, 01:
Muy en
desacuerdo
¢Estd Ud. de acuerdo con que la
: ’ intervencion del jefe inmediato
Jedf; 'i:?:g;::o como Organo Instructor del PAD 4 )C
influye en el desempefio laboral de \?( X
los servidores?
¢Esta Ud. de acuerdo con que la
P:’ociet:imiento sancién impuesta por el Jefe de
administrativo recursos Humanos repercute en el | 05: Muy de
disciplinario desempefio laboral de los | acuerdo, 04: De \/ Y X 7(
Jefe de servidores? acuerdo, 03:
recursos ¢Estad Ud. de acuerdo con que la Indeciso, 02: En
humanos difusion del RIS y el Régimen | desacuerdo, 01:
Disciplinario de la Ley N°30057 por Muy en
A. pate de la oficina de RRHH | desacuerdo 7( >( X X
Autoridades mejoraria el desempefio laboral de
los servidores?
;Esta Ud. de acuerdo que la
intervencion del Titular de la entidad
titular de la como 6rgano sancionador en los )
entidad procedimientos  por destitucion 7( )( )( >(
tiene relevancia en el desempefio
laboral de los servidores?
(Estd Ud. de acuerdo que las
resoluciones del TSC emitidas en
Tribunal del segunda instancia confirmando o )
servicio civil revocando sanciones, generan y >0 Y )0
impacto en el desemperio laboral de
los servidores?

7

oS

Gegmpier

R es
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7. ¢Esta Ud. de acuerdo con que las
actuaciones del Secretario Técnico
Secretario del PAD en el ejercicio de sus
técnico funciones, tiene incidencia en el >(
desempefio  laboral de los
servidores?

8. (Esta Ud. de acuerdo con que la
posibilidad de realizar denuncias
verbales o escritas ante la
Secretaria Técnica del PAD
persuade a los servidores a p
desempefiar correctamente  sus
labores?

Denuncias

Procedimiento 9. (Esta Ud. de acuerdo que las
administrativo B diligencias realizadas en el marco
disciplinario |nvesti.acién de una denuncia en la ST-PAD
pre?/ia (declaraciones, descargos, Etc.) Y
perjudica el normal
desenvolvimiento del desempefio
laboral de los servidores?

10. ¢Estd Ud. de acuerdo que la
prescripcion de la  potestad
disciplinaria de la entidad por
inaccion  administrativa,  podria
generar un impacto negativo en el )0
desempefio  laboral de los

Prescripcion servidores?

| servidores?
11. ¢Estd Ud. de acuerdo que la
prescripcién  de la potestad
disciplinaria de la entidad por
inaccion administrativa tiene su X
origen en el deficiente desempefio
laboral de los servidores?

12. ;Esta Ud. de acuerdo con que la
informacién ~ brindada a  los

Tipificacion de servidores respecto de que \f

la infraccién

administrativa conductas constituyen infraccion

administrativa persuade al servidor
a mejorar su desempefio laboral?

13. ¢Esta Ud. de acuerdo que, segun el

C.Fase tipo de sanciéon aplicada, sea
o 5

instructiva

Tipologia de

"
idn,

distintos en el desempefio laboral
de los servidores sancionados?

14. ¢ Estda Ud. de acuerdo que el
rgano Instructor al momento de
recomendar_la posible sancion g

Emision del
informe

sanciéon destitucion, se prod\;oen efectos >(

.7

Mg. Pgblo Wdes
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aplicar, toma en consideracion el
desempefio laboral del servidor
procesado?

D. Fase
sancionadora

Audiencia de
Informe Oral

¢Esta Ud. de acuerdo que en la
Audiencia de Informe Oral el
servidor pueda resaltar los aspectos
positivos de su desempefio laboral
como argumento de defensa?

Emision de la
sancién o

16. (Estd Ud. de acuerdo que la

de una sancién
podria  modificar
ente el desempefio

imposicion
disciplinaria

0

laboral del servidor?

Desempefio
laboral

1. ¢Considera usted que el desempefio laboral de los servidores de la
DIRES Ancash es 6ptimo?

05: Muy de
acuerdo, 04: De
acuerdo, 03:
Indeciso, 02: En
desacuerdo, 01:
Muy en
desacuerdo

A. Factores
de
desempeiio

El ambiente de
trabajo

2. ¢Estd Ud. de acuerdo que la

instauraciéon del PAD contra
servidores infractores tiene algun
tipo de impacto en el ambiente de
trabajo?

La
remuneracion

(Estd Ud. de acuerdo que la
imposicion de una sancién de
suspension o destitucion en el
marco de un PAD afecta la
remuneracién percibida por el
servidor sancionado?

Relaciones
interpersonales

¢Estd Ud. de acuerdo que es
posible instaurarse un PAD por
afectar _negativamente las

05: Muy de
acuerdo, 04: De
acuerdo, 03:
Ir iso, 02: En

personales con sus
compafieros de labores?

Jornada laboral

5.

¢Estd Ud. de acuerdo que es
posible instaurarse un PAD por
incumplir con la jornada laboral

establecida por la entidad?

Horario de
trabajo

6.

¢Estd Ud. de acuerdo que es
posible instaurarse un PAD por
incumplir con el horario de trabajo
establecido por la entidad?

desacuerdo, 01:
Muy en
desacuerdo

Incentivos y
motivacién

¢Esta Ud. de acuerdo con que la
instauraciéon del PAD por la

comision de infracciones

Mg. Pablo Géai
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dentro de la
Organizacién

administrativas podria generar en el
servidor los mismos resultados que
la politica de Incentivos y
motivacion en la entidad?

Puesto de
trabajo

8. (Esta Ud. de acuerdo que la
instauracion de un PAD contra un
servidor pone en riesgo su
permanencia en su puesto de
trabajo?

9. Estad Ud. de acuerdo haber sido

sancionado por una entidad en el
marco de un PAD dificulta el acceso
a un puesto de trabajo?

B. Eficacia

Metas
alcanzadas

10. ¢Estd Ud. de acuerdo que las

sanciones aplicadas por
infracciones administrativas en el
marco de un PAD han contribuido a
que la entidad alcance sus metas y
objetivos institucionales?

Conocimiento
del puesto de
trabajo

11.

¢Estd Ud. de acuerdo con que
existe menos posibilidades de que
los servidores sean sometidos a un
PAD  cuando tienen  total
conocimiento de las funciones y
responsabilidades de su puesto de
trabajo?

Mg. Pable-GeampisrRomero Paredes

P
D
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I DATOS INFORMATIVOS

141. Nombre del instrumento: Cuestionarios de las variables: Procedimiento administrativo disciplinario

y desempefio laboral.
1.2. Tipo de instrumento:
1.3. Nivel de aplicacion:
1.4. Autor:

L. EVALUADOR

2.1. Nombres y Apellidos:
2.2. Grados Académicos :

Cuestionario tipo escala de Likert
Servidores de la Direccién Regional de Salud Ancash.

Gloria Tamar Jacinto Romero

Pablo Geampier Romero Paredes
Maestro en Gestion Publica

l. VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente

Regular Bueno Muy Bueno Excelente

“Mg-P3ablo Ggarfipier Romero Paredes

| N° 47119363




Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Titulo: Procedimiento administrativo disciplinario y su 6én con el d pefio laboral de los servidores de la Di i6n Regional de Salud A h, 2022
Criterios de Evaluacién
A Relacio B. T C. Relaci6 “Relacio
. SR Opciones de entre la entre la entreel | entreelitem | Observaciones
Variable D i items Respuesta variabley la | dimensiény | indicadory y la opcién ylo
dimension | el indicador | lositems | de respuesta | recomendaciones
Si No Si No Si No Si No
05: Muy de
acuerdo, 04: De
i . s = - " acuerdo, 03:
1 S‘i:si?;:li:::z) 5 su:tﬁidaz 7que el Procedimiento  Administrativo | | ndeciso, 02: En X X 7\ )(
d desacuerdo, 01:
Muy en
desacuerdo
2. ¢Esta Ud. de acuerdo con que la
i . intervencién del jefe inmediato
J?if:l ';';:g'::" como Organo Instructor del PAD )( 7(
influye en el desempefio laboral de y\ X
los servidores?
3. ¢Esta Ud. de acuerdo con que la
Procedimiento sancion impuesta por el Jefe de
administrativo recursos Humanos repercute en el | 05: Muy de \( X
disciplinario desempefio  laboral de los | acuerdo, 04: De X
Jefe de servidores? acuerdo, 03:
recursos 4. ;Esta Ud. de acuerdo con que la | Indeciso, 02: En
humanos difusiéon del RIS y el Régimen | desacuerdo, 01:
Disciplinario de la Ley N°30057 por | Muy en
A. pate de la oficina de RRHH | desacuerdo y\ >(
Autoridades mejoraria el desempefio laboral de
los servidores?
5. ¢Estd Ud. de acuerdo que la
intervencion del Titular de la entidad
titular de la como érgano sancionador en los 1 g
entidad procedimientos  por  destitucion y X ><
tiene ia en el d pefio
laboral de los servidores?
6. (Estd Ud. de acuerdo que las
resoluciones del TSC emitidas en
Tribunal del segunda instancia confirmando o
servicio civil revocando sanciones, generan X >( )(
impacto en el desempefio laboral de
los servidores?
B. i 7. ¢Esta Ud. de acuerdo con que las
Investigacion sf:é:}ggo actuaciones del Secretario Técnico ’)( )(
previa del PAD en el ejercicio de \sus -

‘ s
g \g
5. Rosulina Huulcus aguirre
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Procedimiento
administrativo
disciplinario

funciones, tiene incidencia en el
desempefio  laboral de los
servidores?

Denuncias

¢Esta Ud. de acuerdo con que la
posibilidad de realizar denuncias
verbales o escritas ante la
Secretaria Técnica del PAD
persuade a los servidores a
desempefiar correctamente sus
labores?

¢Esta Ud. de acuerdo que las
diligencias realizadas en el marco
de una denuncia en la ST-PAD
(declaraciones, descargos, Etc)
perjudica el normal
desenvolvimiento del desempefio
laboral de los servidores?

Prescripcion

10.

(Estd Ud. de acuerdo que la
prescripcion de la  potestad
disciplinaria de la entidad por
inaccién  administrativa,  podria
generar un impacto negativo en el
desempefio  laboral de los
servidores?

¢Estd Ud. de acuerdo que la
prescripcion de la  potestad
disciplinaria de la entidad por
inaccién administrativa tiene su
origen en el deficiente desempefio
laboral de los servidores?

C. Fase
instructiva

Tipificacion de
la infraccién
administrativa

¢Esta Ud. de acuerdo con que la
informacién  brindada a los
servidores respecto de que
conductas constituyen infraccion
administrativa persuade al servidor
a mejorar su desempefio laboral?

Tipologia de
sancién

13.

¢ Esta Ud. de acuerdo que, segun el
tipo de sancién aplicada, sea
amonestacién,  suspensién o
destitucion, se producen efectos
distintos en el desempefio laboral
de los servidores sancionados?

Emision del
informe

Estd Ud. de acuerdo que el

rgano Instructor al momento de
recomendar la posible sancion a
aplicar, toma en consideraci¢n el
desempefio laboral del se%ior
procesado?

—_—

X

S

Yy
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D. Fase
sancionadora

15. ¢Estd Ud. de acuerdo que en la
Audiencia de Informe Oral el

ﬁufg';?:'ggf servidor pueda resaltar los aspectos
positivos de su desempefio laboral

como argumento de defensa?
16. (Estd Ud. de acuerdo que la
Emision de la imposicion de una  sancién
sancién o disciplinaria  podria  modificar
archivamiento significativamente el desempefio

laboral del servidor?

Desempefio
laboral

1. ¢Considera usted que el desempefio laboral de los servidores de
la DIRES Ancash es 6ptimo?

05: Muy de
acuerdo, 04: De
acuerdo, 03:
Indeciso, 02: En
desacuerdo, 01:
Muy en
desacuerdo

A. Factores
de
desempefio

El ambiente de
trabajo

2. (Estda Ud. de acuerdo que la
instauracion del PAD contra
servidores infractores tiene algin
tipo de impacto en el ambiente de
trabajo?

La
remuneracion

3. (Estd Ud. de acuerdo que la
imposicién de una sancién de
suspension o destitucion en el
marco de un PAD afecta la
remuneracién percibida por el
servidor sancionado?

Relaciones
interpersonales

4. (Estd Ud. de acuerdo que es
posible instaurarse un PAD por
afectar negativamente las
relaciones interpersonales con sus
comparieros de labores?

Jornada laboral

5. ¢Esta Ud. de acuerdo que es
posible instaurarse un PAD por
incumplir con la jornada laboral

establecida por la entidad?

6. ¢Estda Ud. de acuerdo que es

Horario de posible instaurarse un PAD por
trabajo incumplir con el horario de trabajo
establecido por la entidad?

; 7. ¢Esta Ud. de acuerdo con que la
'::;R}g’;z: instauracién del PAD por la
dentro de la oomisipn . de infracciones
Organizacion administrativas podria generar en el

servidor los mismos resultados que

05: Muy de
acuerdo, 04: De
acuerdo, 03:
Indeciso, 02: En
desacuerdo, 01:
Muy en
desacuerdo

¥

N O

Mg. Rosalina Hualcas
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la politica de Incentivos vy
motivacion en la entidad?

Puesto de
trabajo

¢(Estd Ud. de acuerdo que la
instauracién de un PAD contra un
servidor pone en riesgo su
permanencia en su puesto de
trabajo?

¢Esta Ud. de acuerdo haber sido
sancionado por una entidad en el
marco de un PAD dificulta el acceso
a un puesto de trabajo?

B. Eficacia

Metas
alcanzadas

¢Esta Ud. de acuerdo que las
sanciones aplicadas por
infracciones administrativas en el
marco de un PAD han contribuido a
que la entidad alcance sus metas y
objetivos institucionales?

Conacimiento
del puesto de
trabajo

A1

¢Estd Ud. de acuerdo con que
existe menos posibilidades de que
los servidores sean sometidos a un
PAD cuando  tienen  total
conocimiento de las funciones y
responsabilidades de su puesto de
trabajo?

b

‘Mg, Rosalina Hualces Aguirre

ADMINISTRADOR
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
IV. DATOS INFORMATIVOS
4.1. Nombre del instrumento: Cuestionarios de las variables: Procedimiento administrativo disciplinario

y desempefio laboral.

4.2. Tipo de instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert
4.3. Nivel de aplicacién: Servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash.
4.4. Autor: Gloria Tamar Jacinto Romero

V. EVALUADOR
5.1. Nombres y Apellidos: Rosalina Hualcas Aguirre

2.2. Grados Académicos : Magister en Gestion Publica

VI. VALORACION DEL INSTRUMENTO
Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

‘ =
S Q

Mg. Rosalina Hualcas Aguirre
ADMINISTRADOR
CLAD N° 11514




Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Titulo: Procedimiento administrativo disciplinario y su relacién con el desempefio laboral de los servidores de la Direccién Regional de Salud Ancash, 2022

Criterios de Evaluaciéon
A. Relacioén B. Relaciéon | C.Relacién | D. Relacién
Opciones de entre la entre la entreel | entreelitem | Observaciones
Variable Dimensién Indicador items Respuesta variableyla | dimensiény | indicadory | y laopcién ylo
dimensién el indicador los items | de respuesta | recomendaciones
Si No Si No Si No Si No
05: Muy de
acuerdo, 04: De
s R g o acuerdo, 03:
1. gis;tiili::tﬁe: e:eeﬁ(a:::grdo con que el Procedimiento Administrativo Indeciso, 02: En X ‘>< Y X
) desacuerdo, 01:
Muy en
desacuerdo
¢ Esta Ud. de acuerdo con que la
. A intervencién del jefe inmediato
J?’feel 'irr"rf::;'::o como Organo Instructor del PAD X Y \(
influye en el desempefio laboral de X
los servidores?
¢Esta Ud. de acuerdo con que la
Procedimiento sancién impuesta por el Jefe de
administrativo recursos Humanos repercute en el | 05: Muy de X X X
disciplinario desempefio laboral de los | acuerdo, 04: De X
Jefe de servidores? acuerdo, 03:
recursos ¢Esta Ud. de acuerdo con que la | Indeciso, 02: En
humanos difusion del RIS y el Régimen | desacuerdo, 01:
Disciplinario de la Ley N°30057 por | Muy en
A. pate de la oficina de RR.HH | desacuerdo >( >< >< X
Autoridades mejoraria el desempefio laboral de
los servidores?
;Estd Ud. de acuerdo que la
intervencién del Titular de la entidad
titular de la como 6rgano sancionador en los
entidad procedimientos  por  destitucion >< )( )G y:
tiene relevancia en el desempefio
laboral de los servidores?
¢Estd Ud. de acuerdo que las
resoluciones del TSC emitidas en
Tribunal del segunda instancia confirmando o ‘)( 7( 50 \0
servicio civil revocando sanciones, generan

impacto en el desempefio laboral de
los servidores?

/)
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Procedimiento
administrativo
disciplinario

B.
Investigacion
previa

Secretario
técnico

;Esta Ud. de acuerdo con que las
actuaciones del Secretario Técnico
del PAD en el ejercicio de sus
funciones, tiene incidencia en el
desempefio  laboral de los
servidores?

Denuncias

¢Esta Ud. de acuerdo con que la
posibilidad de realizar denuncias
verbales o escitas ante la
Secretaria Técnica del PAD
persuade a los servidores a
desempefiar correctamente sus
labores?

(Esta Ud. de acuerdo que las
diligencias realizadas en el marco
de una denuncia en la ST-PAD
(declaraciones, descargos, Etc.)
perjudica el normal
desenvolvimiento del desempefio
laboral de los servidores?

Prescripcion

10.

¢Estd Ud. de acuerdo que Ila
prescripcion de la  potestad
disciplinaria de la entidad por
inaccién  administrativa,  podria
generar un impacto negativo en el
desempefio  laboral de los
servidores?

11,

¢Estd Ud. de acuerdo que Ila
prescripcion de la  potestad
disciplinaria de la entidad por
inaccién administrativa tiene su
origen en el deficiente desempefio
laboral de los servidores?

C. Fase
instructiva

Tipificacién de
la infraccién
administrativa

(Esta Ud. de acuerdo con que la
informacién  brindada a los
servidores respecto de que
conductas constituyen infraccién
administrativa persuade al servidor
a mejorar su desempefio laboral?

><

Tipologia de
sancién

13.

¢ Esta Ud. de acuerdo que, segun el
tipo de sancién aplicada, sea
amonestacién,  suspensién o
destitucién, se producen efectos
distintos en el desempefio laboral
de los servidores sancionados?




14.

Estd Ud. de acuerdo que el
rgano Instructor al momento de

<

D. Fase
sancionadora

Emision del recomendar la posible sancién a
informe aplicar, toma en consideracion el
desempefio laboral del servidor
procesado?

15. ¢Estd Ud. de acuerdo que en la
R— Audiencia de Informe Oral el
ﬁ’fg':;'g'ggel servidor pueda resaltar los aspectos
positivos de su desempefio laboral

como argumento de defensa?
16. ¢Estd Ud. de acuerdo que la
Emision de la imposicién de una  sancién
sancién o disciplinaria  podria  modificar

archivamiento

significativamente el desempefio
laboral del servidor?

o<

Desempefio
laboral

1. ¢Esta usted de acuerdo con que el desempefio laboral de los
servidores de la DIRES Ancash es 6ptimo?

05: Muy de
acuerdo, 04: De
acuerdo, 03:
Indeciso, 02: En
desacuerdo, 01:

o<

< | o<

Jornada laboral

posible instaurarse un PAD por
incumplir con la jornada laboral

Muy en
desacuerdo
2. (Esta Ud. de acuerdo que la
El ambiente de instauracién del PAD contra
trabajo servidores infractores tiene algun X X
tipo de impacto en el ambiente de Y
trabajo?
3. ¢(Esta Ud. de acuerdo que la
imposicién de una sancién de 3
La suspension o destitucién en el acg:;dhguaj'ebe
A. Factores remuneracién marco de un PAD afecta la acuerd'o 0'3, y X \K
: remuneraciéon percibida por el T
des ?: f servidor sancionado? g‘::acé::'rgoz;n
esempono i 4. ;Estd Ud. de acuerdo que es L
.tReIacwnesle posible instaurarse un PAD por d Muy er:d
interpersonaies afectar negativamente las esacuerdo }0
relaciones interpersonales con sus X
compafieros de labores?
5. ¢ Estd Ud. de acuerdo que es

establecida por la entidad?




Horario de
trabajo

6.

;Estd Ud. de acuerdo que es
posible instaurarse un PAD por
incumplir con el horario de trabajo
establecido por la entidad?

Incentivos y
motivacién
dentro de la
Organizacién

7

¢Estd Ud. de acuerdo con que la
instauracion del PAD por la
comisién de infracciones
administrativas podria generar en el
servidor los mismos resultados que
la politica de Incentivos Yy
motivacién en la entidad?

Puesto de
trabajo

8.

9.

(Estd Ud. de acuerdo que la
instauracién de un PAD contra un
servidor pone en riesgo su
permanencia en su puesto de
trabajo?

;Esta Ud. de acuerdo haber sido
sancionado por una entidad en el
marco de un PAD dificulta el acceso
a un puesto de trabajo?

B. Eficacia

Metas
alcanzadas

10. ¢Estd Ud. de acuerdo que las

sanciones aplicadas por
infracciones administrativas en el
marco de un PAD han contribuido a
que la entidad alcance sus metas y
objetivos institucionales?

Conocimiento
del puesto de
trabajo

.

¢Estd Ud. de acuerdo con que
existe menos posibilidades de que
los servidores sean sometidos a un
PAD cuando tienen total
conocimiento de las funciones y
responsabilidades de su puesto de
trabajo?

> | X
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
1.

DATOS INFORMATIVOS

1.1. Nombre del instrumento:  Cuestionarios de las variables: Procedimiento administrativo disciplinario y

desempefio laboral de los servidores de la Direccién Regional de Salud Ancash.

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert
1.3. Nivel de aplicacion: Servidores de la Direccion Regional de Salud Ancash.
1.4. Autor: Gloria Tamar Jacinto Romero
EVALUADOR
2.1. Nombres y Apellidos: Jorge Francisco Sabbagg Chacén
2.2. Grados Académicos - Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

- Maestro en Gestion Publica

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular ‘ Bueno l Muy Bueno

X

Excelente




Anexo 05: BASE DE DATOS

Base de datos de la variable Procedimiento Administrativo Disciplinario

BASE DE DATOS V1. PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO

Autoridades Investigacién previa Fase instructiva Fase sancionadora
L)
1 2 3 4 5 TOTAL 6 7 8 9 10 TOTAL 11 12 13 TOTAL 14 15 TOTAL
1 3 3 3 3 2 14 3 3 2 2 3 13 2 4 3 9 3 2 5 41
2 3 3 3 3 3 15 2 2 2 2 3 11 2 4 3 9 3 5 8 43
3 2 3 3 2 3 13 2 2 2 3 2 11 2 2 3 7 3 2 5 36
2 2 3 4 2 3 14 3 2 2 3 2 12 3 3 3 9 3 2 5 40
5 3 3 4 2 3 15 3 2 2 3 2 12 3 3 5 11 3 3 6 44
6 3 3 3 3 3 15 3 3 3 2 2 13 4 5 3 12 4 3 7 47
7 3 3 3 4 2 15 2 3 3 2 4 14 3 4 3 10 4 3 7 46
8 3 3 3 4 2 15 2 3 3 3 3 14 3 3 3 9 4 3 7 45
9 3 3 3 3 2 14 2 2 3 3 2 12 2 3 3 8 4 4 8 42
10 3 3 3 2 3 14 2 2 3 3 2 12 2 4 4 10 3 4 7 43
11 4 3 3 2 4 16 2 2 3 4 2 13 2 4 4 10 3 2 5 44
12 4 3 3 3 4 17 3 3 3 2 2 13 2 3 3 8 5 2 7 45
13 4 3 2 3 3 15 3 3 2 2 4 14 2 4 2 8 2 3 5 42
14 3 3 3 2 2 13 3 3 2 2 3 13 2 3 2 7 2 3 5 38
15 3 3 3 2 2 13 3 2 2 2 2 11 3 3 2 8 3 4 7 39
16 3 3 3 3 3 15 2 2 2 3 2 11 2 3 2 7 3 4 7 40
17 3 3 3 3 3 15 2 3 3 2 2 12 3 3 4 10 3 4 7 44
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Base de datos de la variable desempefio laboral

BASE DE DATOS V2. DESEMPENO LABORAL
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Anexo 06: AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacién: RUC:20156003817

DIRECCION REGIONAL DE SALUD ANCASH

Nombre del Titular o Representante legal:
DIRECTOR GENERAL

Nombres y Apellidos DNI:
@RBERTO YAMUNAQUE ASANZA 17842251

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo[ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion ]

PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE
SALUD ANCASH

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

GLORIA TAMAR JACINTO ROMERO 41563067 J

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

11 JUL. 2022

Mc. Igo%mﬁ Yamunaque Asanza
Firma: DIRECTOR GENERAL

(*) Codigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 7¢, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se debera incluir la d inacién de la organizacién, pero si serd
necesario describir sus caracteristicas.
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