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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
incidencia de las sanciones administrativas de la ley servir en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018.

La metodologia empleada es no experimental, y el disefio pertenece a una
correlacional causal, se us6 cuestionarios como instrumento y encuesta como

técnica, ademas empleando la estadistica para el procesamiento de resultados.

Al analizar el coeficiente de correlacion entre las variables se encontr6 un
coeficiente de Pearson de 0.893 y una significancia < 0.01; respecto a las
dimensiones: procesos administrativos disciplinarios y desempefio laboral se
encontré6 un coeficiente de 0.893 y p < 0.01 y entre faltas administrativas y
desempeiio laboral se encontré 0.860 con un p < 0.01; en consecuencia de pudo
concluir que existe una incidencia altamente significativa entre las sanciones
administrativas y el desempefo laboral. Del mismo modo existe una incidencia
altamente significativa entre los procesos administrativos disciplinarios, faltas
administrativas y el desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Truijillo durante el afio 2018.

Palabras claves: sanciones administrativas, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the incidence of the
administrative sanctions of the law to serve in the work performance of the workers

of the Provincial Municipality of Trujillo, during 2018.

The methodology used is non-experimental, and the design belongs to a causal
correlation, questionnaires were used as an instrument and a survey as a technique,

also using statistics for the processing of results.

When analyzing the correlation coefficient between the variables, a Pearson
coefficient of 0.893 and a significance <0.01 were found; Regarding the dimensions:
disciplinary administrative processes and work performance, a coefficient of 0.893
and p <0.01 was found, and between administrative absences and work
performance, 0.860 was found with a p <0.01; Consequently, it was possible to
conclude that there is a highly significant incidence between administrative sanctions
and job performance. In the same way, there is a highly significant incidence
between disciplinary administrative processes, administrative offenses and work
performance in the workers of the Provincial Municipality of Trujillo during the year
2018.

Keywords: administrative sanctions, job perform
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INTRODUCCION

La gestion publica y su modernizacion es un tema muy espinoso Y dificil de abordar
para todo Estado, en nuestra realidad el Peru ha realizado esfuerzos muy grandes
en esta area tematica desde tiempo atras, practicamente desde la década de los
noventa en su segunda mitad. Ya cuando se le ha dado el reconocimiento justo de
la gestion puablica es cuando se tomaron medidas en politica econdmica y monetaria
sin embargo no era suficiente para un crecimiento mayor en materia econémica del
pais y aun en la reduccion de problemas socialmente vistas de todo angulo de
analisis macro; ahora bien, bajo estas circunstancias el Estado peruano replantea
su rol y papel fundamental del estudio para revertir la situacion ya que aun se veia

vicios de burocracia (Torres, 2018).

Se sabe ademas que los gobiernos a nivel mundial, han estado en busca de ofrecer
mejores servicios publicos, ser eficientes a la ciudadania en cada uno de las
entidades del Estado, para lograr eso se apunt6 hacia los servidores publicos, los
cuales deben tener un perfil mas que adecuado, y en ese sentido se traté de
armonizar sus derechos con sus obligaciones hacia la sociedad; a pesar de ello
persiste la situacion alejada de la realidad, pues la sociedad tiene una percepcion
baja 0 mala sobre el servicio que recibe por parte de las entidades del estado cada
vez que solicita un servicio, y tienen razén pues en innumerables ocasiones el
funcionario publico no brinda y no da de su parte para dar solucién al problema o
problemas que tiene el ciudadano, es mas se muestran ajenos al objetivo
institucional, reflejado en un interés disminuido y hasta casi nulo con un
conformismo de su posicion y labor que desempefia, despreocupandose ademas
por tener capacitacion, conllevando a ello en brindar un servicio deficiente, ineficaz

en su labor cotidiana dentro de la institucion estatal (Cordero, 2014).

Ademas, el Estado peruano con todo el esfuerzo que ha realizado para mejorar la
gestion publica, no ha logrado hacerlo por falta de una politica integral, y por qué
siempre ha tenido iniciativas alejadas de la realidad y descoordinadas ademas de

no relacionadas entre ellas. Por otro lado, se conoce que existen algunas entidades



publicas que, si han modernizado su gestion, pero lamentablemente no es la
totalidad y el estado tiene esa tarea de hacerlo en todas las entidades publicas para

poder ir implementado la modernizacién en todo el Pera.

En el aflo 2013, se crea la Ley N° 30057 (Ley del Servicio Civil) para posicionar las
politicas publicas modernas en todas las entidades del estado y gestionar sus
servicios a la comunidad; con la publicacién de esta ley y su aplicabilidad, el estado
recobraba notabilidad en la agenda publica respecto a la gestion de los recursos
humanos, ademas de repotenciar la politica publica, esta ley obligaba a que las
instituciones estatales se adecuen a los lineamientos generales y especificas de
modernizacién, dando un bosquejo de los lineamientos generales sobre encaminar
y organizar la carrera publica, con capacitaciones, con evaluaciones de desempefio
laboral, entre otros aspectos. De esa manera, el croquis de la politica del servicio
civil tomaba el pretendido de que, si la institucionalidad estatal es el cuadro de
alicientes de las instituciones publicas, todas las reformas de esta indole siempre
seran beneficiosa y perpetua en la disposicidon en que ayude a reformar también
beneficiosamente y perpetuamente el marco institucional en que la organizacion se
implanta. Entonces toda auténtica innovacion del Estado ha de ser, pues, a la vez,

organizativa e institucional (Torres, 2018).

Ahora bien, la Ley Servir toca un tema que se puede mencionar, respecto a la
gestion de personal que se caracteriza por presentar sistemas nuevos donde
establecen obligaciones y beneficios que obtienen los servidores publicos, con la
idea de implementar un régimen laboral donde se logre regular las compensaciones,
evaluaciones, capacitaciones e incluso un novedoso régimen disciplinario. Aunado
a este, se ofrece al servidor publico una carrera real, donde puedan postular y
cumplir con las expectativas laborales para su nombramiento, haciendo carrera
propiamente dicha. De manera paralela la competitividad en el servidor publico
jugard como una caracteristica preponderante, obteniendo un personal idéneo,
sujeto a evaluaciones de desempefio, para asegurar que este se capacite,
asegurando a su vez mejoras salariales y ascensos para su desarrollo y vida

profesional (Reyna, 2017).



Sin embargo, todos aquellos individuos que brinden sus valores en una institucién
del estado se encuadran dentro de algunos derechos y deberes que cada uno de
ellos deben plasmar, en tal sentido y como derivacion de ello, toman compromisos
por acciones y/o omisiones que liberen el deterioro de las reglas y el desempefio
normal de sus cargos. Estas acciones o no acciones destacadas anteriormente se
transforman en faltas que dan como consecuencia sanciones oportunas, estas
sanciones responden a una derivacion juridica a la infraccién de una violacion del
deber de funcién y que estd apropiadamente tipificado en la Ley y entonces el
empelado publico se hace merecedor a una sancién que puede ser Penal, Civil o
Administrativa, siendo la administrativa el que se estudia focalizada mente en esta
investigacion. Se debe aludir que la Autoridad Nacional del Servicio Civil, se
conceptle como una corporacion especializada en gestion de recursos humanos,
con el propdsito de obtener elevados niveles de eficiencia y eficacia, cuya mision es
brindar prestaciones de servicios optimizados a los ciudadanos que se acerquen a
las instituciones del estado, en ese orden y bajo mandatos normativamente, se
reglamenta el procedimiento administrativo disciplinario, estableciendo pautas y

normas para su progreso (Reyna, 2017).

En el Departamento de la Libertad existen entidades, como lo es, la Municipalidad
Provincial de Trujillo (MPT), donde se esta designando y efectuando la ley
anteriormente sefialada. Esta institucion del estado es una de las primeras en la
region que se halla en trascurso de consumacion; hallandose en la tercera etapa,
de las cuatro etapas determinadas por la Autoridad Nacional del Servicio Civil; asi
mismo, en la aplicacion de esta Ley se ha tocado a los empleados en su estado de
confort, lo cual ha generado desbarajuste y perturbando subjetivamente el buen

desenvolvimiento de sus ejercicios profesionales (motivacion laboral baja).

Sin embargo, se puede mencionar que la estimulacion es un componente
sumamente fundamental para la buena mesura institucional, como lo afirma Garcia
(2005 citado por Pefia, 2015), enunciando que la estimulacién es un estado animico
gue convence a la persona a desvelarse para lograr alguna meta que anhela (Pefia,
2015).



En ese deseo de alcanzar las metas, el trabajador tiene un comportamiento o
conductareal en su quehacer, observandose dificultades en el desarrollo de su labor
y en las competencias de sus compromisos u deberes inherentes a un lugar de
trabajo incidiendo en su desempefio laboral; que en toda institucibn no dan
prioridades a esta problematica, para que el trabajador ejecute buenos
procedimientos (Camarena, 2013).

Sin embargo, existen organizaciones que logran valorar el valioso desempefio
profesional generando asi un conocimiento organizacional distinto y exclusivo que
permiten tener un servidor competente y eficiente capaz de ser un excelente
competidor ante otras organizaciones; Por otro lado, la no evaluacion en el
desemperio laboral del proceso implica: en constituir las politicas del trabajo, valorar
el trabajo real del trabajador con correlacion a dichas reglas habituales y dificulta en
regresar a mostrar la investigacion al honorario con la intencion de motivarle para

gue excluya las carencias de su desempefio (Mayuri, 2016) .

Lo expuesto anteriormente nos transmite una problematica que se formula de
siguiente manera: ¢ Como incide las sanciones administrativas de la ley servir en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo,
durante el afilo 20187 Y los problemas especificos:

¢,Cudl es el nivel de las sanciones administrativas de la ley de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 20187

¢,Cudl es el nivel de desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Truijillo, durante el afio 20187

¢, Como incide las faltas administrativas de la ley servir en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo, durante el afio 20187

¢, Como incide el procedimiento administrativo disciplinario de la ley servir en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo,

durante el afo 20187

El trabajo tiene justificacion practica, pues en su desarrollo pretende determinar y
analizar la incidencia de la aplicacién de las sanciones administrativas de la Ley

N°30057 en el desempefio laboral, de tal manera que se busca establecer y



garantizar un mayor nivel de desempefio laboral y un menor numero de sanciones
cuando incurran en algun incumplimiento de sus obligaciones, lo que permitiré lograr
el fortalecimiento de la gestién de los procedimientos administrativos disciplinarios.
Tiene justificacion tedrica, porque la investigacion genera reflexion, andlisis y debate
académico sobre las sanciones administrativas de la Ley del Servicio Civil 30057 y
laincidencia en el desempefio laboral de los trabajadores; debido a que el problema
no es netamente de la Ley, sino de la aplicaciéon y determinacion de las sanciones,
permitiendo cotejar una teoria o formar epistemologia de conocimiento efectivo,
ademas tiene diferentes fuentes de informacion fiables, pues, el régimen de
disciplinario y las sanciones administrativas tiene sustento en su ley y reglamento
universal de la Ley del Servicio Civil, por tal razén servird de antecedentes para
proximas investigaciones.

Tiene justificacion social, porque con el trabajo de investigacion se logra un golpe
general en el servicio civil (trabajadores e instituciones), las cuales estan bajo
dominio del servicio del Estado y al servicio de la comunidad, porque personifica
uno de las contribuciones mas importantes para fortalecer la democracia, el estado
de derecho y la institucionalidad del estado. Esta tiene direccion a reverenciar al
colaborador publico, y al mismo tiempo éste debe estar al corriente de su ejercicio
laboral de alianza a la normatividad.

Tiene justificacion metodoldgica, por su aplicacion y utilizacion del método cientifico,
se ha utilizado las técnicas, herramientas, procedimientos e instrumentos
necesarios para nuestro trabajo, con la finalidad de lograr medir nuestras variables,
lo que permitira, describir, interpretar y exponer los resultados, respecto de las
sanciones administrativas de la Ley servir en los colaboradores, este trabajo de
investigacion servira para la comunidad cientifica administrativa, en el sentido que
permitira conocer a mayor amplitud la incidencia de las sanciones administrativas
de Ley del Servicio Civil — Ley N° 30057 en el desempefio laboral de los

colaboradores de la institucion sefalada lineas anteriores.

La investigacion plantea la siguiente hipétesis general:



Las sanciones administrativas de la ley servir inciden significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo,
durante el afio 2018.

Con las siguientes hipoétesis especificas:

El procedimiento administrativo disciplinario de la ley servir inciden
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Truijillo, durante el afio 2018.

Las faltas administrativas de la ley servir inciden significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo, durante el afio
2018.

En la presente investigacion se planted el objetivo general:

Determinar la incidencia de las sanciones administrativas de la ley servir en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo,
durante el afio 2018.

Ademas, se planteo los objetivos especificos:

Identificar el nivel de las sanciones administrativas de la ley de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018.

Identificar el nivel de desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Truijillo, durante el afio 2018.

Determinar la incidencia del procedimiento administrativo disciplinario de la ley
servir en el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, durante el afio 2018.

Determinar la incidencia de las faltas administrativas de la ley servir en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo,

durante el afio 2018.



. MARCO TEORICO

Respecto de lo antecedentes o trabajos previos se consideran los siguientes

trabajos de investigacion a nivel internacional, los que se mencionan a continuacion:

Estela (2009) presenta su tesis “El procedimiento administrativo sancionador, las
sanciones administrativas en el poder ejecutivo casuistica”, cuyo objetivo fue
analizar el proceso administrativo en las sanciones administrativas en el poder
ejecutivo casuistica. El tipo de indagacion es exploratoria, descriptiva y explicativa.
El disefio de indagacién es no experimental, transaccional. La poblacion estuvo
conformada por todas las universidades peruanas privadas y publicas existentes,
considero una muestra de 4 universidades y contiene la opinion de 100 docentes
universitarios. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta. Llegando a las
siguientes conclusiones: No existe conocimiento al cien por ciento del
nombramiento de las Sanciones Administrativas por deshonras disciplinarias, lo que
demuestra que también existe falta de conocimiento de casi la totalidad de
trabajadores de mando medio y de mando alto del estado; asi mismo de las
autoridades que estan a cargo de las instituciones del estado, sobre el caso de la
influencia de las sanciones administrativas en el servicio con calidad que dan a los
clientes externos del estado. Del mismo modo, los trabajadores estatales no
conocen temas sustantivos, respecto a deberes, derechos y obligaciones; vy, las
altas direcciones de las organizaciones del estado, no brindan facilidades a sus
empleados para que asistan a programas de capacitacion ya que es su derecho y
obligacion. Por lo tanto, muchas veces llegan a cometer diferentes faltas, y la
potestad sancionadora disciplinaria tiene que actuar sobre el trabajador de las
organizaciones del estado apoyandose de las normas especificas sobre la materia.
De igual manera, no se sabe de donde se fundamentan las sanciones
administrativas, el procedimiento debido, la razén, la tipicidad, la Irretroactividad, la
afluencia de contravenciones, el encadenamiento de Infracciones, la causa
fundada, la inocencia pre establecida, el Non Bis in Idem; entre los demas principios
jurisprudencia. Finalmente, concluye que desconocen la resolucién que dan final a

la trazabilidad que sera ejecutada, cuando se finalice el camino administrativo.



Puede afirmarse de distinta forma que las sanciones impuestas se podran dar
ejecucién cuando se tenga una resolucion que sea firme y ademdas con
consentimiento y/o se haya agotado el camino de la administracion en la institucion

del estado.

Cruz y Diaz, (2010) en su tesis “El empleado publico ante el procedimiento
administrativo: Deberes y obligaciones de buena administracién”, cuyo objetivo fue
analizar el procedimiento administrativo en deberes y obligaciones de buena
administracién. El tipo de la indagacién es exploratoria y descriptiva; cuyo disefio
investigativo es diferente al experimental, transaccional. También la poblacion
muestral estuvo conformada por 40 colaboradores del departamento contable de
una institucion publica. Se hizo realidad el uso del reportaje como pericia estadistica
y el cuestionario estructurado como utensilio de recoleccion de datos. Llegando a
las siguientes conclusiones: Los trabajadores del estado se deben encaminar a un
Estado de Derecho cuyas formas de comportamiento que estén en sentido contrario
al buen desenvolvimiento de sus obligaciones laborales de motivo para una sancion,
de tal forma que ellos puedan sentirse en casi la obligacidon portarse de manera
adecuada y honrada en su desempefio laboral. En ese sentido existen bases
normativas para dar sancion a las conductas inadecuadas por parte del trabajador
del estado y que machaquen y rompan sus cargos, siempre pensando que éstas
garanticen en total plenitud los derechos basicos que cada trabajador lo tiene en su

centro de labores.

Albornoz (2011), en su tesis “El debido proceso administrativo y su reconocimiento
en los procedimientos disciplinarios de los érganos de la administracion del estado
regidos por la ley 18834 sobre estatuto administrativo”, cuyo propaésito fue implantar
la asociacion entre el proceso administrativo y el reconocimiento en los
procedimientos disciplinarios. El tipo investigativo es descriptiva y explicativa. La
investigacion tiene disefio no experimental, correlacion, transaccional. La poblacién
guedd establecida por entidades del estado, considerando como muestra una
entidad publica; La entrevista fue la técnica estadistica y el cuestionario estructurado

fue el instrumento de recojo. Llegando a las siguientes e importantes terminaciones:



El oficinista del estado, que estando desempefiando sus funciones laborales cuyas
acciones se establezcan prohibidas y lejos de un comportamiento digno de un
oficinista del estado, puede ser tomado y sancionado para ser sancionado bajo un
procedimiento administrativo en cuyo caso podria caer en responsabilidad de hecho
u omisiony, de acuerdo al actuar, se debe dar una aplicacién de medida disciplinaria
bajo los estdndares y maneras que rige la ley, siguiendo un procedimiento
establecido y respetando los principios que rigen el mismo, respetando el estado de
derecho y las garantias que otorgar la constitucion. Las sanciones en proceso al
interno de la Direcciéon del Estado deben de asegurar el acatamiento todos los
derechos, por parte de la autoridad, a que sea sometido a la accion legitimo del
poder y, en esa medida, que se presientan las formas y pretensiones que se deben
de regir, es decir, guiarse por el sincero sumario que es adaptable no solamente al
proceso judicial, sino que también a todo el proceder de la administracion, en cuanto
el funcionario realice un acto administrativo que vulnere los derechos de las demas
personas o del estado; y en este sentido, los procedimientos administrativos de
manera global, como ya se menciondé anteriormente, se ha de establecer
coacciones correspondientes el proceso; en el caso de concluir en sancién debe de
estar conforme a las reglas y normas que lo regulan, para que se avale la

ecuanimidad y coherencia de los trabajadores o funcionarios publicos.

Sierra y Lépez, (2013) en su tesis “Evaluacion del desemperfio laboral en el sector
publico colombiano (2010-2012)”. El tipo de investigacion que se utilizo es
cualitativa, el método es historico y descriptivo; con la técnica estadistica de la
entrevista y estructurado cuestionario como instrumental estadistico; se llego a las
consecutivas conclusiones: La valoracion del desempefio laboral dentro del sistema
gubernamental en Colombia, y por la Ley 909 del afio 2004 tiene muchos errores
en su aplicabilidad al interno de las instituciones a nivel nacional, éstas estan dentro
y en lo principal en el punto subjetivo del que evalta y al compromiso reducido de
cara al proceso evaluativo. Cuentan con un sistema de valoracién sobre el
desempenio dentro de la institucién, asi mismo se puede observar que hay bastantes
instituciones que carecen de un sistema que les brinde las calificaciones del

desempenfo laboral de sus trabajadores estatales, y otras entidades que a pesar



gue estan implementadas con ese sistema no cumplen con el objetivo de evaluar.
Se puede aseverar que se percibe una altisima disconformidad respecto a la
evaluacion y calificacion hacia los trabajadores del estado que tiene titulo de
administradores, pues en escasos casos no tiene objetividad y por lo tanto no tiene
la importancia debida. El ser responsable y el tener el compromiso de cara al
transcurso de valoracion del desempefio tiene correspondencia en igual proporcion
al que evaluia como al que ha sido evaluado, en términos practicos, las instituciones
del estado se han hecho casi constante que esta responsabilidad recaiga en la
cabeza de quien evalle, y dando motivo muchas situaciones que provocan un
proceso objetivo y transparente. Es de suma importancia que los trabajadores que
fueron evaluados tomen su compromiso delantero al sistema de evaluacién, el
excluir este compromiso puede ocasionar sanciones disciplinarias. Al tomar el
compromiso de cara al proceso de evaluacion, las porciones envueltas; se puede
dar un avance a un contexto mas adecuado y a la fortaleza que debe tener el
proceso, asi como en el objetivo de consignar la valoracion del desempefio como el
instrumento primordial que debe tener la direccion del estado para equiparar el
aporte de cada uno frente al acatamiento de los objetivos de la institucion y asi en
un expectante tiempo cercano se logre llegar a esos patrones de coherencia en el
desempeiio de la institucion y por defecto el acatamiento de las terminaciones del

gobierno.

Chiang y San Martin, (2015) en su tesis “Analisis de la Satisfaccion y el Desempefio
Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano”. El trabajo se
realiz6 en Chile. El procedimiento de investigacion es no experimental, el disefio
transversal, para describir, y observar la relacion. La totalidad de los individuos esta
formada por 790 colaboradores de nivel alto del municipio, y la muestra esta
conformada por 259 funcionarios. El tipo de muestra fue aleatoria. La pericia de
recoger datos es la encuesta y se empled el cuestionario. Se llega a dar la
terminacion de la siguiente manera: El desempefio laboral en los funcionarios estan
a nivel medio, eso quiere decir que no hay niveles de desempefio bajo. Los hombres
como las mujeres concuerdan en que se sienten preocupados por sostener

relaciones interpersonales que nutran un ambiente laboral grato y unidos con sus
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comparfieros de labores y tener un nivel bajo de conocimiento en los procedimientos
administrativos. Respecto al satisfacer en lo laboral de manera global, los
trabajadores de alto rango estan iguales que los de nivel medio, dando entender
que existe satisfaccion en ellos. Ademas se refleja, que si se incrementa el
desempefio, en especial se incrementa la proactividad y la innovacion en los
trabajadores de alto rango de la municipalidad, se incrementara la satisfacciéon por
conseguir reconocimiento y complacencia por las diplomacias que se instituyan son
Sus superiores; esto esta relacionado o asociado con la motivacion, que consiguiera
existir: reconocimiento, independencia, desarrollo, frutos, proactividad, ocasiones
de innovacion e identificacion con el trabajo. El desempefio laboral esta intimamente
relacionado con los que hacer es que brindan estimulaciéon personal y causan de
hecho en una satisfaccion laboral, eso quiere decir, que los trabajadores alto rango
necesitan el desarrollo particular, hallar una identificacion, tener declaracion
competitiva, establecer diplomacias inter-personales con sus camaradas de trabajo
y jefes, y la parvedad de autorrealizacion al interior del municipio. La carencia de
esto, no establece una insatisfaccion. De igual manera el desempefio laboral es
redicho por los contextos, contorno del cargo y arbitrajes que establezca el
municipio, es decir, la retribucion, patrocinios, trazas de la compafia, inspeccion,
ambiente fisico. Al alejamiento de esto genera la no satisfaccion, pero escasean el

contenido para acrecentar u optimizar la complacencia.

También se pueden mencionar a las investigaciones desarrolladas nacionalmente:
Mestanza (2014) en su indagacion “Derecho a la defensa y el debido proceso en las
sanciones impuestas a los trabajadores de la municipalidad Provincial de Puno”. El
trabajo es de tipo causal y explicativo, cuyo método es mixto. La totalidad de
trabajadores estuvo situada en el municipio de Puno, en el periodo de estudio 2011
al 2012. La muestra es representativa y estuvo formada por el 10% de los procesos
administrativos con sancién, y que correspondieron al periodo 2011 - 2012, (10
Expedientes). Se uso el muestreo no probabilistico y se usé la observacion como
habilidad de cosecha de datos, fue la observacion directa e indirecta con el uso del
cuestionario como instrumento. Llegando a obtener las principales conclusiones: Se

estableci6 que, en las ordenanzas de reprimenda escrita y cesacién impuesta a los
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clientes internos de la Municipalidad Provincial de Puno, se violan ya sea el Derecho
a la Salvaguardia como el honesto sumario, siendo estos derechos esenciales de
todo ser humano y tienen rango constitucional y las deméas normas de menor rango.
Se encuentra demostrado, que ni se respeta el camino administrativo establecido
por regla para estas cuestiones, de tal forma que ha salido perjudicado del proceso
establecido en los decretos de amonestacion de forma escrita y con suspension,
interpuestas a los clientes internos del Municipio Provincial de Puno. Los clientes
internos que han resultado con sancion de manera escrita “amonestacion”, no
reaccionaron negativamente sobre la sancién establecida hacia su persona, ya que
al ser estos clientes internos laboral bajo contrato pensaban que si lo hacian serian
despedidos. Al hallarse, la no observancia de los principios y derechos primordiales
del cliente interno tales como, la iniciacion de legitimidad en el debido proceso, la
exaltacion de la resolucion administrativa y demas, el derecho de defensa procesal
segura entre los demas derechos primordiales, estos derechos estan siendo
guebrados o rotos y perjudican los derechos legislativos y procesales asegurados
por el régimen administrativo. Estos quebrantamientos a los derechos primordiales,
no son vigilados apropiadamente y no son cosa de precepto, en tanto ello, se
continuara ejercitando deslices administrativos por lo tanto es ineludible subsanar

estas privaciones desde la misma oquedad de la fundacion.

Pezo (2017) presenta su investigacion “Nivel de eficiencia de la implementacion de
la ley servir en el desempefio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto,
2016”. La investigacion es de tipo descriptivo, con esbozo no experimental —
correlacional. La cantidad total y grupo muestral estuvieron constituidas por 21 de
clase obrera del INPE de Tarapoto, se trabajé con una muestra por conveniencia y
la técnica estadistica de cosecha de datos que se uso fue la vigilancia y la entrevista.
Llegando a las principales conclusiones: Se determiné que hay una existencia
asociacion causal entre la ejecucion de la Ley Servir y el ejercicio laboral. La
ejecucion de la Ley Servir encontrado tiene una eficiencia que se hallada en nivel
de en proceso, pero nos muestra que hay una fortaleza de ciertos aspectos del
sistema organizacional. A pesar de ello, el establecer un orden en la administracion

estatal, segun la Ley, la técnica y las iniciaciones de Servicio Civil, se observa en
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gue estd inmerso adentro de la organizacion estatal. Luego el desempefio laboral
y desarrollo de su labor de los obreros estatales es producto de una inspeccion,
monitoreo y vigilancia imborrable: o que exterioriza que no se rastrea una alineacion
de secuelas, ni un favor de calidad, ni las diligencias son producto del empuje. A
pesar de ello, si se presenta el caso que cuando hay excelentes relaciones
interpersonales, entonces se haya un transcurso de ordenacién en el

establecimiento y se desenvuelve un apropiado trabajo en equipo.

Reyna. (2017) en su tesis “Gestion de personal en la ley servir y los procesos
administrativos disciplinarios en la Municipalidad del Rimac - 2016". La
investigacion es basica, el nivel de investigacion es detallado, cuantitativo, y con
explicacion, con una importancia correlacional y el croquis es no experimental,
colateral. Su poblacion estuvo formada por una totalidad de 547 servidores y el
grupo muestral fue conformado por un grupo de 130 de estos servidores. Concluye
de la siguiente manera: En lo referente a la altura de gestion de grupo humano en
la ley servir, acceso a la prestacion civil, servicio de utilidad, servicio de aprendizaje,
la categorizacion de los trabajadores civiles, interrupcion del servicio civil, las causas
administrativas de la finalizacion del servicio civil y los procedimientos
administrativos de disciplina esta en el nivel bueno entre el personal humano

administrativa.

Silva, Silva, y Bautista, (2018), cuya tesis “Influencia del clima organizacional en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la municipalidad de morales, region San
Martin”. Cuyo tipo de indagacion que se usé fue de tipo aplicativo, con el
procedimiento de investigacion inductivo; el esbozo que se utilizé fue el
correlacional. La poblacion muestral en estudio estuvo agrupada en 75 clientes
internos de la municipalidad distrital de Morales y la técnica que se uso fue la
pesquisa con su herramienta el cuestionario. Llegando a las siguientes
conclusiones: El cometido laboral de los clientes internos del municipio de
Morales en el periodo del primer semestre 2015, se ha identificado en nivel “medio”,
ya que los limites institucionales se vienen desempefiando de manera regular; de

igual forma con el desempefio de los procedimientos no son realizados de
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manera adecuada, en otra arista analizada, la inclinaciéon de los clientes internos
se ve dafiada de alguna manera, y esta situacion también dafia al trabajo en
equipo de los clientes internos del municipio, Luego al analizar su satisfaccién
laboral, ésta se encuentra en un nivel bajo; dicho de otra manera y por lo expuesto
anteriormente es que el desempefio laboral se ubica en una categoria intermedia o
regular. Entre los factores mas importantes que afectan y estan incidiendo
negativamente al desempefio son: la percepciébn de no tener confianza en la
institucion de cémo se estd manejando, la oportunidad de recibir beneficios
adecuados que motiven a sus clientes internos, un sueldo bajisimo que no cubre
sus expectativas y el temor de que en cualquier momento pueda ser despedido de

Su puesto de trabajo y quedarse sin empleo.

Castro. (2018) presenta su investigacion “Gestion de los Procesos Administrativos
Disciplinarios en la Ley 30057 Ley del Servicio Civil — Hospital Vitarte”. Cuya
investigacion es de tipo cualitativa y en funcion al fin que persigue es indagacion
basica con estructura de disefio de casos de estudios. La técnica de recolectar datos
se utilizé la vigilancia, entrevista y estudio de documentos. Llegando a las mas
importantes terminaciones: En toda analogia profesional es propio e intrinseco al
trabajador, el ejercicio del dominio de orientacion y con él la jurisdiccidon estricta
sobre todos sus colaboradores. La indagacion anticipada a cargo de la secretaria
técnica no se toma en cuenta en el proceso administrativo de disciplina, entonces
tomando como punto de partida el 6érgano instructor puede tomar distancia de las
sugerencias dadas por la secretaria técnica, siempre y cuando presente un
argumento adecuado. Del mismo modo, la secretaria técnica es el responsable de
precalificar, proponer sanciones, determinar quién es el érgano instructor, ademas
de conducir el procedimiento, elaborar la totalidad de los manuscritos que surjan del
debido proceso administrativo disciplinario, determinando ademas la sancion
correspondiente para imponer al colaborador. Por otro sendero, los jefes que dan
instrucciones y también dan sanciones, no presentan una formacion legal, no
presentan documentos que garantice tener un estudio en temas disciplinarios y
mecanismos sancionadores para aplicar a los colaboradores. En esa arista, para

poder lograr una adecuada accion del derecho de defensa del colaborador en
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proceso disciplinario debe realizar su respectivo descargo, sin antes lograr un
aseguramiento de su derecho de tener acceso a todo el expediente y situaciones
gue dieron inicio a la medida disciplinaria en su contra, y de tal manera el
colaborador debe estar totalmente preparado para mostrar todas las pruebas
pertinentes y las que crea conveniente, respaldandose en el articulo 111°, del
Reglamento General de la Ley del Servicio Civil. En consecuencia, los manuscritos
tendran acceso los colaboradores para su revision respectiva, y ademas debe de
tenerlo para presentarlo adjunto a la resolucion de estreno en la que se le hace
responsable los cargos. Pues, el hecho de oficializar por parte de la jefatura de
Recursos Humanos, o al jefe que esté a cargo en alguna oficina similar, presente la
ordenanza de reprimenda escrita y no podra conceptuar, transformar, o establecer
la ordenanza, transformandose simplemente como un simple llevadero de

comunicado por practica expresa de la medida normativa.

Las teorias establecidas referentes a las variables de estudio, se exponen de
acuerdo a su naturaleza; en lo respecta a las sanciones administrativas.

Cordero (2012) sefialé que la teoria de la sancién administrativa germina de la
sabiduria del derecho, al igual que cualquier otro derecho que tiene todo individuo,
también tiene sus respectivos deberes, y si éstos no los cumple, pueden
desencadenarse en reprimendas en el orden administrativo. Todo este principio
tedrico ha sido también tomado en el estudio de la administracion como ciencia y
en el estudio de la gestion, en especial en los mandatos del papeleo, donde se
puede observar que al no tener una apropiada realizacion de las tareas y funciones
del trabajador del estado lamentablemente cae en vacios de la gestion
administrativa, resaltando las reprimendas administrativas al trabajador, usuario o
colaborador.

Por otro lado, pero en el mismo sentido Rebollo (2005), indicé que las sanciones
administrativas son dispositivos para regular la legislacién, pero en su cumplimiento.
Ademas, son ordenanzas en términos monetarias imputadas por un ordenador sin
tener opcidn a un reclamo administrativo a través de cierto tribunal. En casi todos o
loa totalidad de los casos, se asignan sanciones administrativas a colaboradores e

instituciones que tienen o han tenido licencia para realizar actividades de regulacion.
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Estas sanciones tienen el propésito de aminorar las faltas administrativas que
finalmente alteran el orden estatal, de ilegalidades asociados al negocio, el atraso
de los pagos, desboronar el ornato de la ciudadania y comunidad en general, etc.
El conocimiento de las sanciones administrativas nace desde la conjetura del
derecho, de manera que esta en el mismo orden que del derecho romano donde se
aplicaban reprimendas por ofensas administrativas de parte de los pobladores, se
sigue con la costumbre de concretar y avalar lo dado judicialmente o
administrativamente para que los pueblos y la sociedad en general se desplieguen
dentro de normas y reglas, que faciliten el avance de la economia y administracion
del estado. De la misma manera Rebollo (2005), afirmo que: Vale decir, las
sanciones administrativas deben hacer un analisis de los actos disciplinarios, pero
también deben ser un utensilio para originar el orden determinado, también debe
dar afinaciones a las normas y las leyes, siempre considerando tener una concordia
con la comunidad en general”.

Al respecto Carrillo (2008), aseverd que las sanciones administrativas, han sido
dadas formando una figura administrativa de manera que se pueda considerar como
un acto administrativo, en verdad son un factor preponderante del poder especifico
gue tiene la administracion en su toma de decisiones. Esto resulta ser el poder de
la decision, el poder de aplicar y dar cumplimiento de las sanciones contra los
individuos que no respetan las leyes que garantizan el orden publico. Ademas, se
utilizan en un area que abarca mucho espacio, como es: en Derecho Ambiental,
Derecho Laboral, Derecho de la Construccion, Derecho del Suelo, Derecho
Disciplinario, etc. Ahora bien, las primeras ejemplificaciones de esa area fueron las
ordenanzas dadas por las municipalidades. El propdsito de esas sanciones no solo
es resguardar el interés publico, sino de ademas dar proteccidén a las minusculas
violaciones en la sociedad y orden publico, en innumerables ocasiones no
escuetamente son objetivos generales, sino que son objetivos de tipo especial. Su
propdsito principal es sefialar que el gobierno tiene la potestad de castigar a todo
aquel que no cumpla las leyes y normas, sin tomar en cuenta si son miembros o no

de la misma institucién que impone las sanciones.
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Para finalizar, Carrillo (2008), manifestd que estas sanciones son punitivas siempre.
Como se da en el retiro de permisos, en el caso de los sujetos juridicos que tienen
Su propio establecimiento y no han cumplido ciertas normas o leyes o en todo caso
hayan cometido alguna falta. Las sanciones administrativas se pueden aplicar a los
individuos juridicos, asi como también a individuos naturales. En ocasiones, estas
sanciones se designan a individuos que no reverencian los arbitrajes que da la
administracion. Se puede hacer una transitoria descripcion con estos Iéxicos: las
sanciones administrativas son los sucesos que la Administracién hace efectuar sin

un juicio para resguardar, a veces para instituir, el orden administrativo.

Dimensiones de las sanciones administrativas

Dimensionl: Procesos Administrativos Disciplinarios.

Todo servidor publico estd enmarcado en el cumplimiento de deberes especificos y
también esta atendido de ciertos derechos dentro de la administracion publica, de
manera que, toman responsabilidades por operaciones y/o descuidos que
desencadenen el deterioro de las normas y el normal trabajo de sus funciones.
Estas operaciones u descuidos que se manifiestan anteriormente se cristianizan en
faltas que dan lugar a la consecuencia de tener sanciones, que son las llamadas
secuela juridica a la infraccion de una informalidad al deber de funcion y que se
halla apropiadamente plasmado en la Ley y para lo cual el servidor publico se hace
merecedor a una sancion. Cabe sefialar que en este contexto se puede sefalar que
existen tres grupos grandes encuadrados en los compromisos que son, Penal, Civil,
Administrativa, siendo esta Ultima la que se enfocara la investigacion. En ese
sentido la Autoridad Nacional del Servicio Civil, se encarga de manejar este tipo de
situaciones con el Unico proposito de lograr ascendentes niveles de eficiencia y
eficacia, con el objetivo de suministrar servicios 6ptimos a la sociedad, en esa
misma linea y bajo mandatos normativos, se regulariza el procedimiento
administrativo disciplinario, imponiendo reglas para su progreso.

El concepto en si, cosa que no esta bien definida en la ley Servir, esta plasmado en
una ordenanza municipal (0.M.006, 2015) emitido por la municipalidad distrital de

La Esperanza, donde se menciona que “es el grupo de sucesos y actividades que
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descienden a todo acto administrativo expuesto para intrepidez de responsabilidad
administrativa disciplinaria como su referencia y cimiento, los cuales son ineludibles

para su mejora y estipulan su eficacia”

Los Procesos Administrativos Disciplinarios, se pueden dividir en 4 sub dimensiones
muy importantes que se puede sefialar:

Sub dimension 1: Responsabilidad Administrativas Disciplinarias.

De acuerdo al Poder Ejecutivo del Pert (D.S.040, 2014), en la Ley nombrada
“‘Reglamento General de la Ley N° 30057” ha constrefiido concluyentemente que:
El compromiso administrativo disciplinario es aquel que exige el gobierno a los
trabajadores del estado civiles por las faltas presagiadas en la Ley que realicen en
la accion de las ocupaciones o de la asistencia de servicios, dando inicio para tal
consecuencia el pertinente proceso administrativo disciplinario e imputando la
ordenanza oportuna, de ser el asunto.

Sub Dimension 2: Autoridades Competentes de los Procesos Administrativos
Disciplinarios.

Para constreiiir las jurisdicciones competentes el Poder Ejecutivo del Peru (D.S.040,
2014), en la Ley denominada “Reglamento General de la Ley N° 30057 ha limitado
estrechamente que hay dos etapas en los procesos administrativos disciplinarios, la
primera es la Fase Instructiva y la segunda es la Fase sancionadora, en cada fase
se logra determinar aquellas personas con capacidad de conduccion, asi es, en el
literal primero se indica que al existir cierta amonestacion documentada entonces le
corresponde al inmediato jefe la instruccion y al de recursos humanos la respectiva
amonestacion o sancion con su referente oficial (memo), después cuando se
presenta una suspension en este caso el literal segundo indica que para esta
situacion, el inmediato jefe también es el respectivo instructor y de la misma manera
como en el literal anterior es la oficina de recursos humanos encabezado por el jefe
de sancionador, sin embargo es el jefe maximo de la organizacion quien debe dar
la oficializacibn de la amonestacion; para terminar, en la situacion de una
destitucion, es también la oficina de recursos humanos recaido en el jefe quien se
convierte en el instructor y el jefe maximo de la institucion es el que amoneste y
oficio sobre la amonestacion (D.S.040, 2014, art.93°, Num. 93.1).
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En caso contrario, cuando la sancién es al jefe de recursos humanos, o en todo
caso al encargado de dicha oficina, entonces la delegacion pertinente impondréa una
infraccion, ademas de instruir y sancionar a su jefe inmediato y para la situacién de
destitucion de puesto, la delegacion instruye al jefe inmediato y da sancién al titular
de la organizacion (D.S.040, 2014, art.93°, Num. 93.2). En todos los casos posibles,
el presente decreto supremo abarca todo en general

Sub Dimension 3: Faltas Disciplinarias.

Poder Ejecutivo del Peru (D.S.040, 2014), en la Ley denominada “Reglamento
General de la Ley N° 30057” afronta esta dimension como la violacién propiamente
distinguida, y para ello debe estar tipificada de manera clara y concisa, en este
sentido, la legislacion dictamina, el no cumplimiento de las reglas, sucesos de terror,
desidia en el ejercicio de su labor, frenar la marcha del servicio publico, disposicion
0 uso en favor propio de las riquezas del estado, llegar borracho, arbitrariedad en el
manejo de autoridad, acoso sexual, entusiasmo politico, discriminacién, no
cumplimiento del horario de trabajo sin justificar, doble discernimiento econémica, y
todas las demas situaciones que sefiale la ley, vale decir desiste cualquier infraccion
gue no este contemplado en esta norma, incluye asi mismo encontrar la existencia
de faltas por descuido, que significan desidia de una labor cuya obligacion tenia
competencia de realizarla al servidor publico (D.S.040, 2014, art. 98°).

Sud Dimension 4: Clases de Sanciones.

La presente dimension l6égicamente esta reglamentada por el Poder Ejecutivo del
Peru (D.S.040, 2014), en la Ley denominada “Reglamento General de la Ley N°
30057”, donde se observa claramente la reprimenda verbal, reprimenda escrita,
interrupcion sin goce de haberes a partir de 1 dia hasta un tope de 12 meses y
examinando la cesantia, las sanciones previamente sefialadas no pueden realizarse
con efectividad si anticipadamente no se ha realizado el sumario administrativo
respectivo, constrifiendo ademas que para ex empleados publicos, se les destinaria
una amonestacion de hasta 5 afios de exclusion, eso quiere decir el impedimento
de integrarse al servicio civil (D.S.040, 2014,art.102°).

Dimensién 2: Faltas administrativas.
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Son todas aquellas acciones que realizan los funcionarios o servidores publicos
guebrantando las normas, politicas, funciones, objetivos, que deben ser castigado
0 sancionado de acuerdo al a gravedad de la infraccidn. “Las sanciones de las faltas
se realizan de acuerdo al a gravedad de la infraccion” (Saavedra, 2016) (Saavedra,
2016, p. 12).

Todas las faltas administrativas realizadas por los funcionarios publicos debe ser
castigadas o sancionadas, de ese modo se lograr4 un pais justo y con menos
irregularidades.

Las sanciones que se derivan es para tener una accion correctiva que toma la
autoridad publica al infractor por el incumplimiento de un deber juridico, las
sanciones por responsabilidad administrativa son independiente del proceso, es
decir se realiza una serie de tratamientos, en donde el infractor exponga los hechos
y proporcione las pruebas pertinentes (Contraloria general de la Republica, 2015).

(Mellado, 2017) Menciona “Los quebrantamientos del ordenamiento juridico
predichas como tales transgresiones por una Ley.” De acuerdo a ello, la
transgresion todo el tiempo estaria vinculada a una regla imperativa de
representacion administrativa cuya infraccibn se constituye como una
contravencion, lo que estipularia las contravenciones a la existencia de esa anterior
regla que aplica una definitiva conducta a los individuos. Sin embargo no sucede en
todos los supuestos en que la regla administrativa normaliza contravenciones se da
esa suposicion de no cumplir las normas, a pesar que se conoce y se sabe que
conforma el grueso de esas caracterizaciones, por cuanto la descomedida amplitud
de la autoridad sancionadora, ha conllevado al Legislador en incluirla en las actuales
leyes reguladoras de las mas transformadas diligencias administrativas, una parte
laborosa a la caracterizacién de faltas y sanciones, justamente vinculadas a los
deberes que la concreta norma asigna. Fendmeno que se observa con mayor
evidencia en la situacion de las contravenciones plasmadas en el contorno de las
mencionadas relaciones de sujecién especial (concernientes a explicitos sujetos
gue se hallan emparentados a una correspondencia juridica especifica con la
Administracion, como se sabe que son los concesionarios de servicios, oficinistas,

etc.)
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(Nunja, 2016) menciona que son faltas de representacion disciplinaria que siegan
su riesgo pueden ser penadas con cesantia temporal o con degradacion,
previamente bajo un proceso administrativo. La condena de orden penal que
privatiza la libertad es por delito doloso cometido por un empleado del estado que
lleva como consecuencia la cesantia automéatica. EI empleado publico destituido
serd impedido de re-ingresar al servicio estatal en el transcurso de a lo mas 5 afios.
Las Faltas administrativas, se pueden tipificar como aquellas acciones que
guebranten las normas, politicas, obligaciones y prohibiciones, la cual a su vez
corresponde a una sancion teniendo en cuenta la gravedad de dicha falta
(Adrianzen, 2015).

Las Faltas administrativas, se pueden dividir en 2 sub dimensiones muy importantes
gue se puede sefalar:

Sub dimension 1: Falta administrativas en el tramite de los procedimientos
Incumplimiento de mandatos (dejar de cumplir con las obligaciones o tareas
encomendadas por los superiores)

Incumplimiento de los plazos documentarios (demora en los procesos de tramite
documentario, negarse a recibir de manera injustificada la informacion, no entregar
la documentacion dentro del plazo establecido por ley, demorar sin justificacion él
envié de expedientes requeridos para solucionar una accién procesal sujeto al
término determinado dentro del procedimiento administrativo)

Contradiccién de decisiones (realizan actividades diferentes a las encomendadas
por sus jefes)

Difusion de informacion confidencial (divulgacion de informacion al cual solo tiene

acceso una minima cantidad de personas, por ser privada y reservada)

Sub dimension 2: Falta administrativa por conducta

Actos de inmoralidad (vestido inapropiadamente, o en estado de ebriedad y bajo la
influencia de alucinégenos)

Incumplimiento de normas (politicas, normas, reglas y manuales que no se

ejecutaron ni respetaron)
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Actos de violencia (incurrir en cualquier hecho de violencia, grave de rebeldia o falta
de respeto e insolencia hacia su superior, del personal con jerarquia y de los colegas
de labores)

Abandono de funciones (abandonar su cargo y obligaciones mientras este no
culmine su tiempo de servicio, 0 en el caso de ser despedido solo lo puede hacer
mientras este sea reemplazado o sustituido)

Apropiacion de bienes (uso o mafa de los caudales de la organizacion publica en
favor propio o de terciadores)

Abuso de autoridad (dafia de forma directa o indirecta a un segundo)

Dafios materiales intencionados (dafios materiales que comenten en la instalacion
de la institucién, equipos, instrumentos, obras, documentos y otros bienes que
posee el ente, de manera intencionada)

Ausencia injustificada (ausencias injustificadas mayores de tres dias inmediatos en
un plazo de 30 dias almanaque, inasistencias sin justificacion alguna del personal a
la institucion)

Alteracion del orden (acciones negativas g como conductas escandalosas, peleas,
ruidos excesivamente altos, o cualquier ruido que afecta la tranquilad de la
comunidad y contribuya a la contaminacion acustica)

Hostigamiento sexual (acoso moral o sexual por sus superiores 0 comparieros de
trabajo)

Actividad proselitista (actividades politicas que realizan durante su jornada laboral,
mediante sus funciones y haciendo uso de los recursos de la institucion);
Incumplimiento del horario laboral (impuntualidad de los trabajadores para asistir al
centro de labores, o0 a cualquier actividad que realice la institucion)

Uso indebido de licencias (licencias que otorga la institucion por concepto de
enfermedad, accidentes, o maternidad, la falta se da cuando la licencia o el permiso
lo usan para realizar otro tipo de actividades personales)

Nepotismo

Hurto de bienes (utilizan sus funciones con fines de lucro, aprovechan del cargo que
poseen para realizar cobros indebidos, o malversacion de fondos, con dinero que

son destinados para optimizar las situaciones de vida de la sociedad)
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Inadecuado uso de equipos
Usurpacion de funciones (asumen funciones que no le corresponden, pues no
poseen ningun titulo que lo abale, asi mismo cuando culminan sus actividades por

cese, o destitucion, pero a pesar de ello siguen ejerciendo dicho cargo).

En lo respecta al desempefio laboral, se considera a Araujo, & Leal Guerra, (2010),
que definen a la variable de interés como el nivel en que los encargados u
ordenadores de una institucion obtienen sus funciones, considerando las exigencias
del puesto ocupado y en base a los resultados obtenidos”.

Guevara & Tafur (2015), en su articulo cientifico citan a Neustron (2001), y precisan
gue el desempenio laboral es el grado de cumplimiento logrado por el empleado en
el alcance de las metas adentro de una institucion en un determinado tiempo. Es
decir, el presente desempefio esta formado por acciones palpables, visibles y
medibles, y de las demas que se puedan derivar”.

Del mismo modo Guevara y Tafur, citan a Robbins y Timothy (2013) donde definen
gue el desempefio laboral es la “Virtud del trabajador que labora dentro de las
instituciones, donde es muy importante y necesaria en la institucion, trabajando el
colaborador con un gran desempefio y complacencia laboral”. EI desempefio
precisa la utilidad profesional, vale decir, la capacidad de un trabajador para originar,
crear, fabricar, terminar y crear trabajo en el menor lapso de tiempo, con minimo
energia y alta eficacia, estando encaminado a la valoracion que dard como
consecuencia su mejor desenvolvimiento.”

Por su parte Martell & Sanchez (2013), cita a Stoner (1994), quien afirma a su vez
que “el desempeno laboral es el ejercicio que hacen los colaboradores de la
institucién de manera eficaz, para lograr los fines compartidos, pegado a las pautas
basicas preestablecidas preliminarmente”, en este gran marco se debe justipreciar
el servicio en los quehaceres y en el argumento. Sobre el asiento de este axioma
se traza que el desempefio laboral es alusivo a la realizacion de las ocupaciones
por parte de los colaboradores de una institucién de manera eficaz, con el propoésito
de lograr los limites administrativos. En esa misma ilacion de doctrinas, Martell y

Sanchez, cita asi mismo a Chiavenato (2002), donde expresa que el cometido “es
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virtud del colaborador que labora adentro de las instituciones, donde ademas es
necesario para la institucion, logrando que el individuo realice una gran labor y
satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de los colaboradores es la
mezcla de su conducta con sus derivaciones, por lo cual se correspondera cambiar
en primer lugar lo que se realice con fines de lograr computar y observar la labor. El
cometido precisa el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de un colaborador
para originar, crear, transformar, terminar y forjar trabajo en el menor tiempo, con el
minimo esfuerzo y excelente calidad, estando dirigido a la estimacion dando como
consecuencia su expansion laboral.

Moccia (2009) afirma que “El desempefio es determinado como procedimiento,
conducta mancomunada a las diligencias que pide la labor para el cual un
colaborador ha sido contratado. Es facultativo, sin embargo, requerido por la labor
o el puesto administrativo estando bajo la inspeccién del colaborador que lo realiza”.
Segun Araujo y Leal-Guerra (2009). “El desemperio laboral es el nivel de realizacion
aprehendido por el colaborador en el logro de los fines al interno de la institucion en
un lapso temporal establecido. En ese sentido, esta ocupacion esta formada por
acciones tangibles, perceptibles e impagables y otras que se pueden derivar”. En
todo lo que refiere a los compendios del ejercicio profesional; en el area
organizacional se ha ensayado lo concerniente al Desempefio Laboral, deduciendo
gue él mismo pende de variados componentes, compendios, destrezas peculiares,
competencias propias a las sapiencias, pericias y cabidas que se espera que un
individuo aplique y aclare al desdoblar su labor.

Ahora bien, los componentes que median en el desempefio laboral, segun Quintero,
Africano y Faria (2008), “Deben reflexionar aquellos componentes que estan en
correlacién y que influyen directamente en el desempefio de los colaboradores,
teniendo siempre presentes: la complacencia, auto-estima, labor en conjunto y
adiestramiento para el colaborador”.

Quintero, et. al (2008) afirma que cuando los colaboradores se congregan y se
complacen en conjunto sus penurias se origina una estructura que tiene una
estabilidad emocional de intercambio personal dando inicio a lo que se llama equipo

de labor. Y adentro de esta organizacién se crean fendmenos y se desenvuelven
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determinados procesos, como la unién del equipo, la homogeneidad de sus
miembros, el nacimiento del liderazgo, estdndares de comunicacion, entre otros
mas aspectos, a pesar que las operaciones que se despliega en equipo, en su
mayoria descansa en la conducta de sus componentes, lo que conlleva a reflexionar
gue la naturaleza de los colaboradores asigna circunstancias que deben ser
tomadas en cuenta para la realizacion de un trabajo eficaz. Valorar la competencia
dentro de la organizacion en lo que respecta al desempefio laboral y al mismo
tiempo evaluar dicha actividad de manera general, crea un conjunto infinito de
sapiencias y destrezas, asi como observar la diferencia en nivel de logro de parte
de los trabajadores de una organizacién. En tal sentido, es ineludible dar siempre la
observacion muy minuciosa, pensando en la logica, el raciocinio y/o capacidad que
implica cada secuela al interior de una organizacion, sea esta estatal o privada.
Castillo, (2016), afirma que es muy significativo plantear la apreciacion del
desempeiio como un plan de mejora continua en el colaborador; esta situacion
puede surgir de diferentes maneras; como la de consentir escenarios de medida de
la potencia que tiene el individuo para establecer su labor, consentir la manera de
trato de los recursos humanos como una ventaja importante de competencia dentro
de la organizacion, cuya produccion puede desdoblar de manera indefinida, y
también, de la dependencia del sistema administrativo y de una estructura
organizacional muy bien determinada segun sus contextos y para finalizar, dar
coyunturas de desarrollo y contextos de segura intervencion a todos los
colaboradores de la institucion, teniendo en consideracion, por un lado, los objetivos
institucionales y por otro lado los objetivos personales.

Asi mismo Montejo refiere que: a través de la valoracion del desempefio laboral, la
institucién, esté al tanto todos los aspectos de conducta y cometido que la institucion
da mas valor en sus jefes de oficinas. Dando a saber cuales son las perspectivas
referentes a la ocupacion del colaborador. A través de esa observacion se
pronuncian las medidas que se tomaran en cuenta para perfeccionar la labor
administrativa (programas o talleres de adiestramiento, coloquios y seminarios, etc.)
y las que el colaborador debera capacitarse por su propia iniciativa

(autoaprendizaje, prolijidad, cuidado, preparaciéon, etc.). La valoracién le da al
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colaborador la ocasion para realizar su autoevaluacion y su autocritica para lograr
su auto-desarrollo y auto-control. De esa manera se da estimulo al trabajo en
conjunto y se gestiona el desarrollo de las acciones oportunas para dar motivacion
al colaborador y lograr su identidad con las metas organizativas de la organizacion.
Chiavenato (2009), afirma que “Cuando un esquema de valoracion del desempefio
esta bien calculado, regulado y perfeccionado, por lo general trae patrocinios en
breve, mediano y extenso plazo. Los primordiales favorecidos son, generalmente,
el colaborador evaluado, el dirigente, la compafiia y la colectividad.”

Luego Borroto & Salas (1999), mencionan que la valoracion desde un enfoque
cubano es el siguiente: Esta despejado de que este sumario evaluativo tiene que
contener en primer lugar el nivel de competicion y el desenvolvimiento técnico
profesional de los colaboradores en general, en apretada inter-relacion e inter-
dependencia con la disposicion de la atencion. Tal es asi que se precisa
desenvolver las valoraciones certificadas y recertificadas a fin de resguardar a la
comunidad. Conservar la calidad de los expertos alineados con los progresos
cientificos y tecnoldgicos, del mismo modo se debe dar satisfaccion y cubrir las
carencias crecientes de la sociedad. Precisar y perfeccionar los estandares de la
labor técnico profesional. Adjudicarse los compromisos frente a la propia carrera.
Manifestar ante el estado que otorga los fondos para la educacién, y aguarda en
correspondencia una buena calidad.

Dimensiones del desempefio laboral

Stoner (1994), bosqueja dos aspectos cuando evalla el desempefio laboral:
Desempefio de tarea y desempeno contextual’.

Dimension 1: Desempefio de tareas

Moccia afirma que: “El desempenio de tarea, es determinado como la certeza con la
cual, una labor asocia diligencias que ayudan al area técnica de la institucion
cualquiera que sea, claramente efectuando una porcion de su asunto tecnoldgico,
o indirectamente suministrando materia prima o servicios ineludibles’(...) “Algunos
modelos de extensiones de desempefio de tarea para labor en ventas pueden
incluir: discernimiento del producto, cierre de venta, gestidon de la institucién y época;

en cambio, por ejemplo, para la labor de un Bombero, serian elaborar instrucciones
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de liberacion, ejecucion de instrucciones de socorro, entre muchas mas actividades

0 procesos”.

Segun Botingui (2007), el desempefio de tareas se describe a las conductas que se

crean o surgen de los productos o servicios que complacen a los responsables y/o

colaboradores y que toma la institucion. El predictor primordial de la ejecucién de

tareas es la capacidad cognoscitiva. Esta dimension abarca conductas que ayudan

a crear los cambios y el mantener las actividades de la institucion, como la

productividad, las ventas, la adquisicion de enumeracion, la gerencia dependiente y

el traspaso.

Dimension 2: Desempefio contextual

Botingui (2007) afirma que el desempeiio contextual abarca variables reguladoras

concernientes al contexto institucional, social y psiquico del cumplimiento que

proceden como catalizadores, estorbandola, incluso privandola. Inconstantes que

pueden portarse tanto a nivel particular como global.

En el desempeiio contextual, el cual a su vez abarca las

a) Relaciones Interpersonales

b) Trabajo en equipo, determinadas como aquellos comportamientos consignadas
a apoyar a otros colaboradores, brindandoles insinuaciones, instrucciones, ayuda
en la ejecucion de sus labores y suministrando soporte emocional pertinente.
Cuando se refiere al soporte personal, estamos concentrandonos en el aspecto
como arrimar el hombro hacia otros, auxiliar, acarrear y ser cordiales o amables.

c) Iniciativa, estan determinadas como aquellos comportamientos que forman un
arranque extra a pesar de las labores complicadas del puesto de labor.

Moccia, cita a Borman y Motowidlo (1997), quien refiere que los motivos por las hay

este tipo de inconstantes son: a) Porque precisan el ambiente de labor, b) porque

son frecuentes a la generalidad de las labores de una institucion, ¢) porque generan

mas motivacion que conocimiento y d) porque a pesar que son deseables son mas

tacitas que claras (...) considera ademas la importancia de la diferencia entre las

dos dimensiones del desempefio ya que ambas ayudan independientemente a la

alineacion global de un colaborador en una institucion y tienen modeladores

distintos de correlacion con la practica y elementos de personalidad. La destreza,
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conocimiento y practica anuncian el desempefio de tarea, pero es el temperamento
el predictor del desempefio contextual.

Los paradigmas que gobiernan el trabajo investigativo son: la del positivismo y
seguramente algo del post-positivismo, pues de acuerdo a su objeto de estudio,
tienden a describir y sobre todo dar una explicacion del tema investigado, vale decir
de las sanciones administrativas que se ejecutan o se presentan dentro del marco
de la ley servir y como poderlo predecir o en todo inferir su influencia o incidencia
en el desenvolvimiento de los trabajadores municipales, la investigacion se sustenta
en el recojo de datos cuantitativos a través de cuestionarios bien estructurados,
dando la oportunidad de construir informacién oportuna por medio del analisis
estadistico, permitiendo que el estudioso de la investigacion pueda describir al
detalle lo que sucede en su realidad espacial y temporal, de manera que tiene la
gran posibilidad de construir conocimiento sobre las variables de estudio de manera
objetiva y con la gran posibilidad de no ocasionar variaciones producto de la
subjetividad de los sujetos involucrados. El estudio otorga plantear posturas
sociales y psicoldgicas para determinar conceptos basados en corrientes filosoficas
sobre el comportamiento humano en una institucién publica en el marco de cierta
Ley que reestructura las organizaciones del estado y por ende al desempefio de sus

colaboradores.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Este presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo no
experimental. Es decir que so6lo se limita a observar las variables mas no
manipularlas (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

El disefio de investigacion es No experimental con esquema correlacional -
Transversal, asi mismo, este Ultimo tiene sus sub categorias de los cuales se
utilizara el disefio trasversal descriptivo y el disefio transversal correlacional-
causal.

De acuerdo al alcance de la investigacidon, sera descriptivo, correlacional y

explicativo.
Ox

r | Relacion

\Gy

Donde:

M: Trabajadores del de la Municipalidad Provincial de Truijillo.

Ox: Variable independiente; Sanciones administrativas en la ley servir.
Oy: Variable Dependiente; Desempefio laboral.

R: Relacion de causalidad de las variables.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente Ox: Sanciones administrativas de la ley servir.

Variable dependiente Oy: Desempefio Laboral.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacion. - Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie
de especificaciones (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Se ha tomado en cuenta a la totalidad; es decir a 50 trabajadores con
categoria de funcionarios de la Municipalidad Provincial de Truijillo, durante el
afio 2018.

Muestra. - Es un sub grupo de la poblacién; se dice que es un conjunto de
elementos que pertenecen al grupo considerado como poblacién definido por
sus caracteristicas mas importantes y tomadas en cuenta en la investigacion
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Se ha tomado en cuenta trabajar sobre una muestra de 25 trabajadores con
categoria de funcionarios de la Municipal provincial de Trujillo, durante el afio
2018

Muestreo. - Se ha tomado en cuenta al muestreo no probabilistico, donde se

seleccion0 a elementos por conveniencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se hatomado en cuenta para la presente investigacion las siguientes técnicas:
Andlisis documental: Se refiere a la busqueda de documentos fisicos y
virtuales para hacer la descripcion de cada variable de estudio en la
investigacion presentada.

Encuesta: Sirve para medir la percepcion y el sentir de los trabajadores que
pertenecen a la poblacion, respecto a las variables investigadas.

Se ha tomado en cuenta para la presente investigacion los siguientes

instrumentos:

Cuestionario para medir la percepcion de las sanciones administrativas:

Se tomo en cuenta los siguientes criterios; se ha dividido el cuestionario en 2
dimensiones: procesos administrativos disciplinarios y faltas administrativas;
para la primera dimension: Procesos administrativos disciplinarios se ha
definido en 04 sub dimensiones: Responsabilidad administrativa disciplinaria,
autoridades competentes de los procesos administrativos disciplinarios, faltas

administrativas y clases de sanciones, constituido por 32 items; estos items
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midieron la dimensién en escala de Likert, donde; (3) Siempre, (2) Algunas
Veces y (1) Nunca. Después para la dimension: Faltas administrativas se ha
definido en 02 sub dimensiones: faltas administrativas en el tramite de los
procedimientos y falta administrativa por conducta, constituido por 21 items;
estos items midieron la presente dimension, también en escala de Likert,
donde; (3) Siempre, (2) Algunas Veces y (1) Nunca.

De manera general o global, el puntaje maximo de todo el instrumento es de
159 puntos y el minimo de 53 puntos. Cada respuesta vale segun la alternativa
de 1 punto, 2 puntos o 3 puntos, asi resulta un puntaje total de percepcién de
sanciones administrativos que es la suma de los puntajes.

Los intervalos para cada categoria de la variable: Sanciones administrativos
son:

De 53 a 85 Nivel de percepcion de sanciones administrativos disciplinarios
Mala.

De 86 a 124 Nivel de percepcion de sanciones administrativos disciplinarios
Regular.

De 125 a 159 Nivel de percepcion de sanciones administrativos disciplinarios
Buena.

Los intervalos para cada categoria de la primera dimension: Procesos
administrativos disciplinarios son:

De 32 a 51 Nivel de percepcion de procesos administrativos disciplinarios
Mala.

De 52 a 76 Nivel de percepcion de procesos administrativos disciplinarios
Regular.

De 77 a 96 Nivel de percepcién de procesos administrativos disciplinarios
Buena.

Los intervalos para cada categoria de la segunda dimensién: Faltas
administrativas son:

De 21 a 34 Nivel de percepcion de faltas administrativas Mala.

De 35 a 48 Nivel de percepcion de faltas administrativas Regular.

De 49 a 63 Nivel de percepcion de faltas administrativas Buena.

Validez del Cuestionario para medir la percepcidbn de las sanciones

administrativas:
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La autora de la investigacion, presentd una validez del instrumento a través
del coeficiente de Aiken dando un valor 0.81 mediante el andlisis de expertos
en un nimero no mayor a 3 profesionales de la especialidad; de manera que

dicho instrumento fue validado para su aplicacion.

Confiabilidad del cuestionario para medir la percepcion de las sanciones
administrativas:

Se presentd una confiabilidad del instrumento realizado por la autora de la
investigacion, donde obtuvo una consistencia interna a través del Alfa de
Crombach de 0.988, con una muestra piloto; de manera que dicho instrumento
es confiable para su aplicacion.

Cuestionario para medir el desempefio laboral:

Se tomd en cuenta los siguientes criterios; también se ha dividido el
cuestionario en 2 dimensiones: Productividad laboral por tareas vy
productividad laboral contextual; para la primera dimension: Productividad
laboral por tareas se ha definido en 11 items; estos items midieron la
dimension en escala de Likert, donde; (3) Siempre, (2) Casi siempre (3) A
Veces (2) Casi nunca y (1) Nunca. Después para la segunda dimension:
productividad contextual se ha definido en 6 items; estos items midieron la
variable en escala de Likert, donde; (3) Siempre, (2) Casi siempre (3) A Veces
(2) Casi nunca y (1) Nunca.

El puntaje maximo de todo el instrumento es de 85 puntos y el minimo de 17
puntos. Cada respuesta vale segun la alternativa de 1 punto, 2 puntos, 3
puntos, 4 puntos o 5 puntos; asi resulta un puntaje total de productividad
laboral contextual que resulta de la suma de los puntajes.

De manera global, los intervalos para cada categoria del desempefio laboral
son:

De 17 a 38 Nivel de desempefio laboral Baja.

De 39 a 63 Nivel de desempefio laboral Medio.

De 64 a 85 Nivel de desempefio laboral Alta.

Después, los intervalos para cada categoria de la dimension: Productividad
laboral por tareas son:

De 11 a 25 Nivel de desempeiio laboral Baja.
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De 26 a 40 Nivel de desempefio laboral Medio.

De 41 a 55 Nivel de desempefio laboral Alta.

Luego, los intervalos para cada categoria de la dimension: Productividad
laboral contextual son:

De 6 a 13 Nivel de desempeiio laboral Baja.

De 14 a 22 Nivel de desempefio laboral Medio.

De 23 a 30 Nivel de desempefio laboral Alta.

Validez del Cuestionario para medir el desempefio laboral:

La autora de la investigacion, present6 una validez del instrumento a través
del coeficiente de Aiken dando un valor 0.81 mediante el andlisis de expertos
en un nimero no mayor a 3 profesionales de la especialidad; de manera que

dicho instrumento fue validado para su aplicacion.

Confiabilidad del Cuestionario para medir el desempefio laboral:

Se presento una confiabilidad del instrumento realizado por la autora de la
investigacion, donde obtuvo una consistencia interna a través del Alfa de
Crombach de 0.979, con una muestra piloto; de manera que dicho instrumento

es confiable para su aplicacion.

3.5. Procedimientos

Se solicité a la direccion general de la Municipalidad Provincial de Trujillo.

Al ser aprobada la solicitud, se realizaron las acciones para ejecutar la
encuesta en los horarios permitidos.

Se abord6 a cada trabajador y se dio el informe sobre los objetivos de la
investigacion y luego se espero la afirmacion o negacion en participar en el
estudio.

Luego, se procedid a enviarle sus respectivos cuestionarios para ser llenados,
creo pertinente darles duracion promedio de 30 minutos aproximadamente.
Posteriormente se procedié a recabar los instrumentos llenados para su

respectiva base de datos en una hoja electronica y posterior analisis.
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3.6. Método de analisis de datos

Se uso el analisis estadistico descriptivo confirmatorio.

Para el analisis de la primera parte de la investigacién, en lo que respecta al
manejo de los datos, se usaron los siguientes estadisticos:

Distribucion de frecuencias para ambas variables de estudio, de manera
general y de manera dimensional, es decir en cada una de sus dimensiones.
Gréficos estadisticos para representar ambas variables de estudio, de manera
general y de manera dimensional, es decir en cada una de sus dimensiones.
También se uso el andlisis estadistico inferencial confirmatorio.

Prueba de normalidad, para probar si los datos recolectados de las variables
provienen de una distribucién normal, con parametros cuantitativos.

Prueba de correlacion de Pearson, en primer lugar, se hallo el coeficiente de
correlacion paramétrica segun la situacion en punto anterior y luego se
procedio a contrastar la hipétesis de investigacion para dar conclusion si existe
relacion significativa entre las variables de estudio.

Clases de correlacion:

Correlacion positiva o directa (+): Es cuando las dos variables (X e Y) estan
correlacionadas positivamente o su variacion esta en razoén directa. Es decir,
el aumento de la medida de variable X implica, el aumento de la medida de la
variable Y o la disminucién de la variable X implica, la disminucion de la
variable Y.

Correlacion negativa o inversa (-): Se dice que la correlacion entre dos
variables (X e Y) es inversa o negativa, si la medida de una de las variables
aumenta, la otra disminuye.

Correlacion nula (0): es cuando las variables no estan correlacionadas entre
Si.

Escala de valor: Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), el

Coeficiente de Asociacion se rige por la siguiente escala:

Valor Interpretacion

-1 Correlacion negativa perfecta

-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy buena (muy fuerte)

-0.70 a -0.89 Correlacion negativa buena (fuerte o considerable)

34



-0.40 a -0.69 Correlacion negativa moderada (media)

-0.20 a -0.39 Correlacion negativa baja (débil)

-0.01 a -0.19 Correlacién negativa muy baja (muy débil)

00 Correlacion nula (no existe correlacion)

0.01 a 0.19  Correlacion positiva muy baja (muy débil)

0.20 a 0.39  Correlacion positiva baja (débil)

0.40 a 0.69  Correlacion positiva moderada (media)

0.70 a 0.89  Correlacion positiva buena (fuerte o considerable)

0.90 a 0.99 Correlacion positiva muy buena (muy fuerte)

1 Correlacion positiva perfecta

- Criterio de decision para evaluar la significancia del Coeficiente de

Correlacion:
Si p<0.05, Existe relacion significativa entre las variables en estudio.
Si p<0.01, Existe relacion altamente significativa entre las variables en
estudio.
Si p>0.05, No existe relacion estadisticamente significativa entre las

variables en estudio.

3.7. Aspectos éticos

Nuestra investigacion se sustenta en principios éticos, los sujetos de estudio
y participes utilizaron el formato de consentimiento informado, se informé de
la confidencialidad, autenticidad y transparencia. Y finalmente, se ha
respetado los derechos de autor, para ello las citas y referencias bibliograficas
se ha seguido rigurosamente las normas internacional APA, y dando

cumplimiento al reglamento de investigacién de esta casa de estudios.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcién de las variables a nivel global

Tabla 1
Trabajadores segun su percepcion sobre sanciones administrativas,
Municipalidad provincial de Trujillo, 2018.

SANCIONES N° Trabajadores % Trabajadores
ADMINISTRATIVAS
BUENA 7 28
REGULAR 8 32
MALA 10 40
TOTAL 25 100

Fuente: Cuestionario sobre la percepcién de sanciones administrativas

40%
40% 32%

ﬁ 3504 28%
§ 30% A
g 25%
s 20%
W 15%
X 10%

5%

0%

BUENA REGULAR MALA
PERCEPCION DE LAS SANCIONES ADMINISTRATIVAS
Figura 1

Trabajadores segln su percepcidén sobre sanciones administrativas,
Municipalidad provincial de Trujillo, 2018.
Fuente: Cuestionario sobre la percepcion de sanciones administrativas

Descripcion:
De acuerdo a la tabla 1, se visualiza que el 40% de trabajadores de la
municipalidad provincial de Truijillo perciben que las sanciones administrativas

son malas, mientras que el 32% de trabajadores de la municipalidad provincial
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de Trujillo perciben que las sanciones administrativas son regulares y
finalmente que el 28% de trabajadores de la municipalidad provincial de
Trujillo perciben que las sanciones administrativas son buenas, en el periodo

de estudio que fue el afio 2018.

Tabla 2
Trabajadores segun su nivel de desempefio laboral, Municipalidad
provincial de Trujillo, 2018.

DESEMPENO LABORAL N° Trabajadores % Trabajadores
ALTA 7 28
MEDIA 12 48
BAJA 6 24

TOTAL 25 100

Fuente: Cuestionario sobre desempefio laboral

48%
50%
0 4%
S 40% 28%
g 35% e 24%
§ 30%
E 25%
g 20%
R 15%
10%
5%
0%
ALTA MEDIA BAJA
DESEMPENO LABORAL
Figura 2

Trabajadores segln su nivel de desempefio laboral, Municipalidad
provincial de Trujillo, 2018.
Fuente: Cuestionario sobre desempefio laboral

Descripcidn:
De acuerdo a la tabla 2, se visualiza que el 48% de trabajadores de la

municipalidad provincial de Trujillo sienten un desempefio laboral medio,
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mientras que el 28% de trabajadores de la municipalidad provincial de Trujillo
sienten un desempefio laboral alto y finalmente muy cerca con el 24% de
trabajadores de la municipalidad provincial de Trujillo sienten un desempefio
laboral bajo, en el periodo de estudio que fue el afio 2018.

4.2. Descripcién de las variables a nivel de dimensiones

Tabla 3
Trabajadores segun su percepcién sobre sanciones administrativas por
dimensiones, Municipalidad provincial de Trujillo, 2018.
PROCESOS N° Trabajadores % Trabajadores
ADMINISTRATIVOS
DISCIPLINARIOS

BUENA 7 28
REGULAR 8 32
MALA 10 40

TOTAL 25 100

FALTAS ADMINISTRATIVAS N° Trabajadores % Trabajadores

BUENA 8 32
REGULAR 7 28
MALA 10 40

TOTAL 25 100

Fuente: Cuestionario sobre la percepcion de sanciones administrativas

40%
=% 28%
30%
25%
20%

32%

15%

% DE TRABAJADORES

10%
5%

0%
BUENA REGULAR MALA BUENA REGULAR MALA

PROCESOS ADMINISTRATIVOS DISCIPLINARIOS FALTAS ADMINISTRATIVAS
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Figura 3

Trabajadores segun su percepcidén sobre sanciones administrativas por
dimensiones, Municipalidad provincial de Trujillo, 2018.

Fuente: Cuestionario sobre la percepcidon de sanciones administrativas

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 3, en la dimension: Procesos administrativos
disciplinarios; se visualiza que el 40% de trabajadores de la municipalidad
provincial de Trujillo perciben que los procesos administrativas disciplinarios
son malas, mientras que el 32% de trabajadores de la municipalidad provincial
de Trujillo perciben que los procesos administrativas disciplinarios son
regulares y finalmente que el 28% de trabajadores de la municipalidad
provincial de Trujillo perciben que los procesos administrativas disciplinarios
son buenas, en el periodo de estudio que fue el afio 2018. Después en la
dimension: Faltas administrativas; se visualiza que el 40% de trabajadores de
la municipalidad provincial de Trujillo perciben que las faltas administrativas
son malas, mientras que el 32% de trabajadores de la municipalidad provincial
de Truijillo perciben que las faltas administrativas son buenas y finalmente que
el 28% de trabajadores de la municipalidad provincial de Trujillo perciben que
las faltas administrativas son regulares, en el periodo de estudio que fue el
afio 2018.

Tabla 4
Trabajadores segun su nivel de desempeiio laboral por dimensiones,
Municipalidad provincial de Trujillo, 2018.

PRODUCTIVIDAD LABORAL N° Trabajadores % Trabajadores
POR TAREAS
ALTA 7 28
MEDIA 13 52
BAJA 5 20
TOTAL 25 100
PRODUCTIVIDAD LABORAL N° Trabajadores % Trabajadores
CONTEXTUAL
ALTA 6 24
MEDIA 13 48
BAJA 6 24
TOTAL 25 100

Fuente: Cuestionario sobre desempefio laboral
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PRODUCTIVIDAD LABORAL POR TAREAS PRODUCTIVODAD LABORAL CONTEXTUAL
Figura 4

Trabajadores segun su nivel de desempeiio laboral por dimensiones,
Municipalidad provincial de Trujillo, 2018.
Fuente: Cuestionario sobre desemperio laboral

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 4, en la dimension: Productividad laboral por tareas se
visualiza que el 52% de trabajadores de la municipalidad provincial de Truijillo
sienten una productividad laboral por tareas medio, mientras que el 28% de
trabajadores de la municipalidad provincial de Trujillo sienten una
productividad laboral por tareas alto y finalmente el 20% de trabajadores de la
municipalidad provincial de Trujillo sienten una productividad laboral por
tareas bajo, en el periodo de estudio que fue el afio 2018. En la dimension:
Productividad laboral contextual se visualiza que el 48% de trabajadores de la
municipalidad provincial de Trujillo sienten una productividad laboral
contextual medio, mientras que el 24% de trabajadores de la municipalidad
provincial de Trujillo sienten una productividad laboral contextual alto como

también baja, en el periodo de estudio que fue el afio 2018.

4.3. Contrastacion de la hipétesis de investigacion
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Tabla 5
Prueba de normalidad de las variables de estudio de manera global y por
dimensiones.

Variables / Dimensiones Estadistico  g.l. significancia
Sanciones Administrativas 0.934 25 0.105
Procesos administrativos disciplinarios 0.929 25 0.084
Faltas administrativas 0.936 25 0.118
Desempefio Laboral 0.925 25 0.320
Productividad laboral por tareas 0.952 25 0.282
Productividad laboral contextual 0.952 25 0.284

Descripcion:

De acuerdo a la tabla 5, se presenta los resultados de la prueba de hipétesis
de normalidad de los datos de las variables: sanciones administrativas y
desempeiio laboral de manera global y por dimensiones; los valores de los
estadisticos de la prueba todos son mayores a 0.9 cuyas significancias son
mayores también a 0.05, eso es en las variables globales como en cada uno
de sus respectivas dimensiones.

Cabe mencionar que ante estos resultados se puede concluir que los datos
de las dos variables investigadas, asi como como en cada una de sus
dimensiones, proviene de distribuciones normales, de manera que para las
siguientes pruebas de correlacion entre variables y/o dimensiones se debe
tratar con pruebas paramétricas, es decir que para determinar la relacion entre

variables se debe hacer uso del coeficiente de correlacion de Pearson.

Contrastacion de la hipo6tesis general:

Tabla 6
Prueba de correlacion de Pearson a nivel de variable global, entre
sanciones administrativas y desempefio laboral.

Desempefio Laboral

Valor del .
Coeficiente Sanciones Coeficiente 0.893
de correlacion  Administrati Significancia 0,000
de Pearson vas Tamafio de
muestra 25
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** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: Instrumento de Sanciones Administrativas y Desempefio Laboral.

Descripcion:

En la Tabla 6, se presenta la prueba estadistica de correlacion de Pearson
entre la variable de manera global: sanciones administrativas y desempefio
laboral; El valor del coeficiente de correlacién de Pearson es 0.893 e indica
que hay una relacion positiva fuerte entre las variables globales antes
mencionadas, después el p-significancia es de 0.000 menor que 0.01, donde
se puede concluir que existe una relacion altamente significativa entre las
sanciones administrativas y el desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018.
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Contrastacion de las hipotesis especificas:

Tabla 7
Prueba de correlacién de Pearson entre procedimiento administrativo
disciplinario y desempefio laboral.

Desempefio Laboral

Procedimien Valor del
. . 0.893**
Coeficiente to Coeficiente
de correlacion  Administrati Significancia 0,000
de Pearson VO Tamafo de o5
Disciplinario muestra

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: Instrumento de Politicas publicas y Violencia sobre violencia contra
las mujeres.

Descripcion:

En la Tabla 7, se presenta la prueba estadistica de correlacion de Pearson
entre la dimension: procedimiento administrativo disciplinario y variable global:
desempeiio laboral; El valor del coeficiente de correlacion de Pearson es
0.893 e indica que hay una relacion positiva fuerte entre las variables antes
mencionadas, después el p-significancia es de 0.000 menor que 0.01, donde
se puede concluir que existe una relacion altamente significativa entre el
procedimiento administrativo disciplinario y el desempefio laboral en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo, durante el afio 2018.

Tabla 8
Prueba de correlacién de Pearson entre las faltas administrativas y
desemperfio laboral.

Desempefio Laboral

Valor del

*%*
Coeficiente Faltas Coeficiente 0.860
de correlacion  Administrati Significancia 0,000
de Pearson vas Tamafo de
muestra 25

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)
Fuente: Instrumento de Politicas publicas y Violencia sobre violencia contra
las mujeres.

Descripcién:
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En la Tabla 8, se presenta la prueba estadistica de correlacion de Pearson
entre la dimensién: faltas administrativas y variable global: desempefio
laboral; El valor del coeficiente de correlacion de Pearson es 0.860 e indica
que hay una relacion positiva fuerte entre las variables antes mencionadas,
después el p-significancia es de 0.000 menor que 0.01, donde se puede
concluir que existe una relacion altamente significativa entre las faltas
administrativas y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Truijillo, durante el afio 2018.
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V. DISCUSION

En el andlisis de la investigacion y tomando de referencia el primer objetivo
especifico, se presenta la tabla 1, donde se visualiza que el 40% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo perciben que las
sanciones administrativas son malas, mientras que el 32% de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Trujillo perciben que las sanciones
administrativas son regulares, cabe decir que la mayoria de los trabajadores
tienen una percepcién mala o regular sobre las sanciones administrativas que
se ejecutan o procesan en la Municipalidad Provincial de Trujillo durante el
afio 2018. Estos resultados tienen coincidencia con lo presentados por
Mestanza (2014) donde entre muchos aspectos concluyo que las ordenanzas
de reprimenda escrita y cesacion impuesta a los clientes internos de la
Municipalidad, se violan ya sea el derecho a la salvaguardia como el debido
proceso sumario, siendo estos derechos esenciales de todo ser humano y
tienen rango constitucional y las demas normas de menor rango; ademas se
demostrd, que ni se respeta el camino administrativo establecido por regla
para estos cuestiones, de tal forma que ha salido afectado el proceso
establecido en las sanciones de amonestacion de forma escrita y con

suspension, interpuestas a los clientes internos de la Municipalidad.

Después, tomando de referencia el segundo objetivo especifico, se presenta
la tabla 2, donde se visualiza que el 48% de trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Truijillo sienten un desempefio laboral medio y muy cercanos con
el 28% y 24% de trabajadores sienten un desempefio laboral alto y bajo
respectivamente en la Municipalidad Provincial de Trujillo durante el periodo
de estudio que fue el afio 2018. Estos resultados tiene coincidencia con Sierra
y Lo6pez, (2013) donde concluyeron que se percibe una altisima
disconformidad respecto a la evaluacion y calificacién hacia los trabajadores
del estado que tiene titulo de administradores, pues en escasos casos no tiene
objetividad y por lo tanto no tiene la importancia debida; asi mismo el ser
responsable y el tener el compromiso de cara al transcurso de valoracion del

desemperio tiene correspondencia en igual proporcion al que evalia como al
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que ha sido evaluado, en términos practicos, las instituciones del estado se
ha hecho casi constante que esta responsabilidad recaiga en la cabeza de
quien evalle, y dando motivo muchas situaciones que provocan un proceso
objetivo y transparente. En ese mismo sentido se pude mencionar a Chiang y
San Martin, (2015) donde también concluyeron que el desempefio laboral en

los funcionarios esta a nivel medio.

Luego se analizo la variable sanciones administrativas de manera detallado
en la tabla 3, en la dimension: Procesos administrativos disciplinarios; se
visualiza que el 40% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Trujillo perciben que los procesos administrativas disciplinarios son malas,
mientras que el 32% de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo
perciben que los procesos administrativas disciplinarios son regulares durante
el afio 2018; entonces se puede comparar con los de estela (2009) donde
menciona que no existe conocimiento al cien por ciento del nombramiento de
las Sanciones Administrativas por deshonras disciplinarias, o que demuestra
gue también existe falta de conocimiento de casi la totalidad de trabajadores
de mando medio y de mando alto del estado; asi mismo de las autoridades
gue estan a cargo de las instituciones del estado. Después en la dimension:
Faltas administrativas; se visualiza que el 40% de trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Truijillo perciben que las faltas administrativas son
malas, mientras que el 32% de trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Trujillo perciben que las faltas administrativas son buenas en el sentido que
se logra detectar en la Municipalidad Provincial de Trujillo, en el periodo de
estudio que fue el afio 2018; se puede mencionar a Cruz y Diaz, (2010) donde
afirma que existen bases normativas para dar sancion a las conductas
inadecuadas por parte del trabajador del estado y que machaquen y rompan
sus cargos, siempre pensando que éstas garanticen en total plenitud los
derechos béasicos que cada trabajador lo tiene en su centro de labores; en ese
mismo sentido Estela (2009) afirma que los trabajadores muchas veces llegan
a cometer diferentes faltas, y la potestad sancionadora disciplinaria tiene que
actuar sobre el trabajador de las organizaciones del estado apoyandose de

las normas especificas sobre la materia.
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También, al analizar particularmente el desempefio laboral se presenta la
tabla 4, donde se muestra la dimensién: Productividad laboral por tareas y se
visualiza que el 52% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Trujillo sienten una productividad laboral por tareas medio, mientras que el
28% de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo sienten una
productividad laboral por tareas alto, en el periodo de estudio que fue el afio
2018. Luego en la dimension: Productividad laboral contextual se visualiza
que el 48% de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo
sienten una productividad laboral contextual medio, mientras que el 24% de
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo sienten una
productividad laboral contextual alto como también baja, en el periodo de
estudio que fue el afio 2018. Estos resultados pueden relacionarse con Chiang
y San Martin, (2015) en donde también analizo algunos otros aspectos
relacionados al desempeifio laboral y afirmaron que el desemperio laboral esta
intimamente relacionado con los que hacer es que brindan estimulaciéon
personal y causan de hecho en una satisfaccion laboral, eso quiere decir, que
los trabajadores alto rango necesitan el desarrollo particular, hallar una
identificacion, tener declaracion competitiva, establecer diplomacias
interpersonales con sus camaradas de trabajo y jefes, y la parvedad de
autorrealizacion al interior de la municipalidad, el alejamiento de esto genera
la no satisfaccion, pero escasean el contenido para acrecentar u optimizar la
complacencia. Asi mismo Pezo (2017) concluy6 que existe asociacion causal
entre la implementacion de la Ley Servir y el desempefio laboral; ademas el
desempeiio laboral y desarrollo de su labor de los obreros estatales es
producto de una inspeccion, monitoreo y vigilancia imborrable: lo que
exterioriza que no se rastrea una alineacion de secuelas, ni un favor de
calidad, ni las diligencias son producto del empuje. A pesar de ello, si se
presenta el caso que cuando hay excelentes relaciones interpersonales,
entonces se haya un transcurso de ordenacion en el establecimiento y se

desenvuelve un apropiado trabajo en equipo.
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De acuerdo a la tabla 5, se presenta los resultados de la prueba de hipétesis
de normalidad de los datos de las variables: sanciones administrativas y
desempeiio laboral de manera global y por dimensiones; los valores de los
estadisticos de la prueba todos son mayores a 0.9 cuyas significancias son
mayores también a 0.05, eso es en las variables globales como en cada uno
de sus respectivas dimensiones.

Por lo tanto, se puede concluir que los datos de las dos variables investigadas,
asi como como en cada una de sus dimensiones, proviene de distribuciones
normales y para determinar la relacion entre variables se debe hacer uso del

coeficiente de correlacion de Pearson.

Finalmente al analizar y tomar de referencia el objetivo general, se presenta
la Tabla 6, donde se muestra la prueba estadistica de correlacion de Pearson
entre las sanciones administrativas y desempefio laboral; El coeficiente de
correlacion de Pearson es 0.893 e indica que hay una relacion positiva fuerte
entre ambas variables, después el p-significancia es de 0.000 menor que
0.01, donde se puede concluir que existe una incidencia altamente
significativa entre las sanciones administrativas y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018.
Bajo esta conclusion se puede mencionar a Rebollo (2005) donde afirma que
las sanciones administrativas son mecanismos para hacer cumplir la
legislacion regulatoria y que en esta investigacion se ha demostrado que tiene
relacion e incidencia en el desemperio laboral y que ademas estas sanciones
buscan disminuir faltas que alteren el orden publico, bajo ese mismo sentido
Castro (2018) manifiesta que la secretaria técnica u oficina de recursos
humanos es el responsable de precalificar, proponer sanciones, determinar
qguién es el érgano instructor, ademas de conducir el procedimiento, elaborar
la totalidad de los manuscritos que surjan del debido proceso administrativo
disciplinario, determinando ademas la sancién correspondiente para imponer
al colaborador, con el objetivo de persuadir al mismo que realice mejor su

desempenio laboral toda vez que existe una fuerte relacion e incidencia.
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Luego al analizar la relacion entre cada una de las dimensiones de las
sanciones administrativas y el desemperio laboral, se presentan las tablas 7 y
8 respectivamente; Entonces se aprecia el valor del coeficiente de correlacion
de Pearson es 0.893 e indica que hay una relacién positiva fuerte, después el
p-significancia es de 0.000 menor que 0.01, donde se puede concluir que
existe una incidencia altamente significativa entre el procedimiento
administrativo disciplinario y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018. Luego el valor del
coeficiente de correlacion de Pearson es 0.860 e indica que hay una relacion
positiva fuerte, después el p-significancia es de 0.000 menor que 0.01, donde
se puede concluir que existe una incidencia altamente significativa entre las
faltas administrativas y el desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018. Estos resultados
encontrados en la presente investigacion tiene concordancia con lo que
manifiesta Carrillo (2008) y afirma que el objetivo de las sanciones
administrativas y en cada una de sus dimensiones no es solo proteger el
interés publico, sino proteger pequefias violaciones en el area social y de
orden estatal, muchas veces no son objetivos generales sino objetivos
especiales, cuyo principal proposito es demostrar que el estado tiene la
capacidad de sancionar a todo que incumpla las leyes y normas, asi sea a
miembros de la misma organizacion que dicta las sanciones, toda vez que
cuando se tome conciencia esta sera revertida hacia el buen desempefio
laboral y por ende sera beneficiado el ciudadana que acuda a las instituciones

del estado.
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VI.

CONCLUSIONES

. Se determind la incidencia de las sanciones administrativas de la

Ley Servir en el desempeifio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018; se
determind que existe una incidencia altamente significativa pues
se encontrd un coeficiente de correlacion r=0.893 y significancia
p<0.01, toda vez que, al existir un mal procedimiento
administrativo disciplinario, este se ve reflejado en el malestar que

presenta cada trabajador al realizar sus labores encomendadas.

. Se determind que el nivel de las sanciones administrativas de la

Ley Servir en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, durante el afio 2018; se identifico que 40% de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo perciben

gue los procesos administrativos disciplinarios son malos

. Se determind que, al identificar el nivel del desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo, durante
el aflo 2018; se identificé que un 48% de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Truijillo realizan un desempefio laboral

medio.

. Se determin6 que, la incidencia del procedimiento administrativo

disciplinario de la Ley Servir en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo, durante el
afio 2018; se determind que existe una incidencia altamente
significativa pues se encontr6 un coeficiente de correlacion
r=0.893 y significancia p<0.01 del procedimiento administrativo
disciplinario en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Truijillo.

Se determind la incidencia de las faltas administrativas de la ley

servir en el desempefo laboral de los trabajadores de la
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Municipalidad Provincial de Trujillo, durante el afio 2018; se
determind que existe una incidencia altamente significativa pues
se encontrd un coeficiente de correlacion r=0.860 y significancia
p<0.01 de las faltas administrativas en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo.
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VII.

RECOMENDACIONES

Después de haber presentado las conclusiones de acuerdo a los
objetivos planteados en la presente investigacion, se obtuvo un
panorama de la situacion actual que viven los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo. Este panorama, sirve como
referencia para poder presentar sugerencias generales que deben ser
tomadas en cuenta por el Alcalde, Consejo Municipal y los Funcionarios

de la Municipalidad Provincial de Truijillo.

1. El Alcalde de la Municipalidad Provincial de Trujillo debe tomar en
consideracion la principal conclusién de esta investigacion para
ejecutar programas o talleres de capacitacion y lograr aumentar
el conocimiento de los trabajadores en lo que respecta a las
sanciones administrativas toda vez que ésta incide en el
desempeiio laboral.

2. El gerente municipal de la Municipalidad Provincial de Truijillo
debe mejorar las relaciones laborales de los trabajadores,
buscando integrarlos a través del trabajo en equipo. Asimismo,
disefiar canales de comunicacion mas flexibles y eficientes, ya
gue de esta manera los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Truijillo puedan conocer los alcances de la Ley Servir
y las sanciones que esta contempla.

3. El gerente de personal de la Municipalidad Provincial de Truijillo,
de la generar estrategias que permitan a los trabajadores sentirse
satisfechos plenamente con sus actividades, para ello se sugiere
brindarles incentivos no financieros como reconocimientos,
cursos de actualizacion profesional, el cual permitira un mayor
compromiso con los trabajadores y de esta manera evitar que

incurran en faltas administrativas contempladas en la Ley Servir.
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VIIl. PROPUESTA

Finalidad de la propuesta

Tener una herramienta guia aplicada que conlleve a una mejora real en la
aplicacion sanciones administrativas de la ley servir en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo.
Objetivo de la propuesta:

El principal Objetivo que se tiene que implementar un plan de mejora en la
aplicacion de las sanciones administrativas de la ley servir en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Truijillo.
Problema/Necesidad

En el ejercicio de la funcion del trabajador municipal en las diversas areas de
desempeiio laboral, por accion u omisién pueden incurrir en faltas o
infracciones administrativas pasibles de sancion, que son impuestas con las
garantias del debido procedimiento; el mismo que presenta ciertas
deficiencias por parte de las autoridades encargadas de la tramitacion del
proceso, que conllevan a vulnerar los derechos de los trabajadores.
Concluyendo que las sanciones son andlisis de forma subjetiva siendo
consecuencias de aplicaciones de las normas que reglamentan la conducta
laboral de los administrados, que dichas acciones influyen en el cumplimiento

de la labor de los servidores.

Disefio de Plan Operativo de Mejora
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Tabla

de la ley servir
en el
desempefio
laboral de los
trabajadores de
la
Municipalidad
Provincial de
Truijillo.

incentivos que
prevengan las
faltas
administrativas
por parte de los
trabajadores

Objetivo Objetivo Area Actividades Metas a
General Especifico Responsable alcanzar
Lcjilsglnﬂcg; | ai*l Identificar en un
sanciones 70% el nivel de
e . Implantar un las  sanciones
administrativas sistema de administrativas
de la ley de los Gerencia de o
. difusiébn de las | de la ley de los
trabajadores de Personal . )
| sanciones trabajadores de
a .. . .. .
T administrativas | la Municipalidad
Municipalidad A
e Provincial de
Provincial de N
. Trujillo.
Truijillo.
Identificar el -
. Identificar en un
nivel de :
~ . 80% el nivel de
desempefio Gerencia de Implantar d ~
o esempefio
laboral de los Personal actividades laboral de |
i trabajadores de preventivas de avboral de oS
Determinar a desembefio trabajadores de
la incidencia L P la Municipalidad
de las Municipalidad laboral. Provincial  d
i Provincial de rovincia €
sanclones il Trujillo.
administrativ | Trujillo.
as de la ley
servir en el i i i
desempefio Determinar la Gerencia de Determinar  la
laboral de | incidencia  del Personal incidencia en un
los procedimiento 90% del
trabajadores administrativo procedimiento
de la disciplinario de Implantar la administrativo
Municipalida la ley servir en difusion del disciplinario de
d Provincial | € desempefio procedimiento la ley servir en el
de Trujillo laboral de los administrativo desempefio
trabajadores de disciplinario laboral de los
la trabajadores de
Municipalidad la Municipalidad
Provincial de Provincial de
Truijillo. Truijillo.
Determinar la Gerencia de .
e ) Determinar  la
incidencia de Personal e .
) incidencia en un
las faltas | Gobierno local
- ) 80% de las faltas
administrativas Desarrollar

administrativas
de la ley servir
en el
desempefio
laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Truijillo.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DE LA PROPUESTA:

N° ACTIVIDADES TIEMPO - 2020 - 2021
Nov-Dic. Ene-Feb May-Jun Jul-Ago
1 | Identificar los factores que limiten el acceso en igualdad de
oportunidades
2 | Verificar la conformacion de los Comité de Evaluaciones conforme a
ley
3 | Socializar la Norma Técnica que regulan los concursos publicos
4 | Identificar los riesgos que se pueden presentar en cada una de las
etapas de las evaluaciones
S | Monitorear y acompafiar la funcién del personal directivo y brindar
asistencia técnica al personal directivo respecto al marco legal que
regula sus funciones
6 | Asegurar el cumplimiento del marco normativo, e identificacion de
responsabilidades administrativas
7 | Identificar las necesidades de capacitacion y fortalecimiento de
competencias y sistematizar y publicar los resultados de la
evaluacion
8 | Capacitaciones sobre Proceso Administrativo Disciplinario a
Directivos e integrantes.
9 | Verificar el cumplimiento de plazos.
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EVALUACION: Indicadores de medicion.

La evaluacion del Plan permitir4, observar y medir los cambios y progresos de los
agentes involucrados, en busca del logro de un resultado concreto en beneficio de

la institucion; realizdndose la medicidn con las técnicas que se indican:

- Evaluacion diagnostica, para medir los conocimientos, motivacion y expectativas,
y su disponibilidad para el trabajo.

- Fichas de monitoreo y acompafamiento de la labor docente.

- Aplicacion de técnicas de andlisis de documentos, para verificar las buenas
practicas docentes y su reconocimiento al mérito.

- Andlisis aleatorio de los expedientes, a fin de determinar las dificultades que se

presentan en la tramitacion de los mismos.

Fichas de verificacion del cumplimiento de los plazos y garantias previstos en Ley.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: La incidencia de las Sanciones administrativas ley servir en el desempefio laboral de trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2018.
PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLE | MARCO DIMENSIO INDICADORE | METODOS
S TEORICO NES S
Problema Hipotesis Objetivo V-l e Generalidades - Responsabilid | Tipo:
general General General Sanciones de la ley Servir. ad Cuantitativo
¢,Como incide | Las sanciones | Determinar  la | administra | ¢ Definiciones de Faltas Administrativa
las sanciones | administrativas de | incidencia de las tivas la ley del | administrativ | ¢ Disefo:
admlnlstratlvas_ !a _ ley servir | sanciones Servicio Civil. as Disciplinarias No _
de la ley servir | inciden administrativas e Organizacion - Autoridades experimental-
en el | significativamente | de la ley servir del servicio civil. Competentes Trasversal —
desemperio en el desempeiio | en el e AcCcCeso al de los Descriptivo —
laboral de los|laboral de los | desempefio servicio civil. Correlacional-
trabajadores de | trabajadores de la | laboral de los e LoS fUNCionarios Procesos | gyplicativo
la Municipalidad | Municipalidad trabajadores de ptblicos, Administrativo
Provincial de | Provincial de | la Municipalidad Directivos s Poblacion:
Trujillo, durante | Trujillo, durante el | Provincial de publicos, Disciplinarios. | Todos los
el afio 2018? afio 2018. Trujillo, durante servidores - Faltas trabajadores
el afio 2018. civiles de carrera Disciplinarias | de la
- Clases de | Municipalidad

Sanciones




Problemas
especificos
¢,Cual es el nivel
de las

sanciones
administrativas
de la ley de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante
el afio 20187

¢,Cudl es el nivel
de desempefio
laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante
el aflo 2018?

¢, Como incide
las faltas
administrativas
de la ley servir
en el
desempefio

laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante
el afio 20187

¢, Como incide el
procedimiento

Hipotesis
especificos
Las faltas
administrativas
de la ley servir

inciden

significativamente
en el desempefio
laboral de los
trabajadores de la

Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante el
afio 2018.

El procedimiento
administrativo

disciplinario de la
ley servir inciden
significativamente
en el desempefio
laboral de los
trabajadores de la

Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante el
afo 2018.

Objetivos
especificos
Identificar el
nivel de las

sanciones
administrativas
de la ley de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante

el ano 2018.
Identificar el
nivel de
desempefio

laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante
el aflo 2018.

Determinar la
incidencia de las
faltas
administrativas
de la ley servir
en el
desempefio
laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante
el afno 2018.

y servidores de
confianza.
Gestion de
capacitacion,
rendimiento vy
evaluacion de
desempefnio.
Compensacione
S

Derechos y
obligaciones de
los servidores
publicos
Derechos
colectivos
Suspension  y
término del
servicio civil.
Definicion de
sancion
administrativa.
Tribunal del
servicio civil
Clasificacion de
los tipos de
faltas y las
sanciones
Determinacion
de las faltas y
sanciones
Servidores
responsables.

Procedimien
to
administrativ
0
disciplinario

- Falta
administrativa
s en el tramite
de los
procedimiento
S

- Falta
administrativa
por conducta

Provincial de
Trujillo.

Muestra:

25
trabajadores
de la
municipalidad
Provincial de
Trujillo.

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Métodos de
Analisis

de
Investigacio
n:
Estadistica
descriptiva e
interpretativa.




administrativo
disciplinario de
laley servirenel
desempeiio
laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial  de
Trujillo, durante
el afio 2018?

Determinar la
incidencia  del
procedimiento
administrativo
disciplinario de
la ley servir en el
desempeiio
laboral de los
trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Trujillo, durante
el aflo 2018.

e Principios que | Procedimien Competenci
regula la ley to a
servir administrativ Autoridades
e Régimen 0 Principios
disciplinario disciplinario Etapas
e Procedimiento Plazos
administrativo Prescripcio
disciplinario n
que regula la Medidas
ley servir. cautelares.
e Plazos de
prescripcion.
e Medios
impugnatorios
e Definicion Productivida Orientacion
V. D. conceptual de | d laboral por de
Desemperi desempefio tareas resultados.
oLaboral | laboral Calidad.
* Finalidad Organizacio
e Alcances
e Responsables :
e proceso
e Tipos Productivida Relaciones
e Factores d laboral interpersonal
e Retroalimentac | contextual es.
ion . Iniciativa.
. Consecu.elnmas Trabajo  en
e Suspension equipo.

Los elementos
y criterios que
influyen en el
desempefio
laboral de los
trabajadores.

Fuente: Del marco tedrico y dimensiones.
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ANEXO 02: Operacionalizacion de variables

: Definicién o : : . . Escala de
Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores L
conceptual medicion
Son mecanismos | Para medir las sanciones Responsabilidad
para hacer cumplir la | administrativas, se utilizara Administrativas
legislacion el  cuestionario  como Disciplinarias
regulatoria. Son | herramienta de recoleccion Procesos Autoridades
sanciones monetarias | ge gatos cuantitativos; el administrativos Competentes de los
Irrenplljlzzltc?f sinp?ercur:?) instrumento cuenta con 32 disciplinarios Procesos
g . items que estan P Administrativos
a un tribunal distribuidos segun las Disciplinarios
Sanci administrativo. En la | " ) 9 _ piinarios.
anciones mavoria de los casos. | dimensiones de la variable Faltas Disciplinarias Ordinal
Administrativas y : ‘I d tudi . Cl de Sanci
se imponen | de estudio y son: procesos ases de Sanciones
sanciones adm_lnl_stra_tlvos _Fgltas _ Falta administrativas en
administrativas a | disciplinarios y faltas | administrativas el tramite de los
individuos Yy administrativas procedimientos
empdresa|1§ que han Falta administrativa por
tenido licencia para conducta
llevar a cabo
actividades reguladas
(Rebollo, 2005).
Es el nivel de |Para medir el desempeiio | PRODUCTIVIDAD - Orientacion de
ejecucion alcanzado | laboral, se utilizara el| LABORAL POR resultados.
por el trabajador en el | cuestionario como TAREAS - calidad.
i L?gr? de |%S metalls herramienta de recoleccion _ Organizacion
Desempeno entro  ~ de a | de datos cuantitativos; el Ordinal
laboral organizacion en un

tiempo determinado.
En tal sentido, este
desempefio esta
conformado por

instrumento cuenta con 35
items que estan
distribuidos segun las
dimensiones de la variable




actividades tangibles, | de  estudio 'y son: | PRODUCTIVIDAD - Relaciones

observables y | evaluacion de desemperio LABORAL interpersonales.
medibles, y otras que | y compromiso o| CONTEXTUAL - Iniciativa.
se pueden deducir | responsabilidad - Trabajo en equipo.

(Neustron, 2001)

Fuente: Elaboracion Propia.




ANEXO 03: Carta de aceptacion de aplicacion de instrumentos por la
Institucién

uviel
Trujilo,

ridencia
incidencia

Provin

Truiillo,




ANEXO 04: CUESTIONARIO SOBRE SANCIONES ADMINISTRATIVAS DE LA

LEY SERVIR

INTRODUCCION:

Este es un trabajo de investigacion que se viene realizando con la finalidad de

determinar el grado de conocimiento que tienen los trabajadores administrativos de

la Municipalidad Provincial de Trujillo, respecto a las sanciones administrativas.
INSTRUCCIONES:
Lea la pregunta y marque con un aspa X en el recuadro la alternativa de su

preferencia; todas las preguntas deben ser contestadas.

Se le recuerda que no hay calificacion en esta encuesta, y que la misma es anénima

por lo que no debera colocar su nombre.

NO

DIMENSION 1:
PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS
DISCIPLINARIOS

Siempre

Algunas
Veces

Nunca

SUB DIM 1: RESPONSABILIDAD
ADMINISTRATIVA DISCIPLINARIA

¢,Cree Ud. que debe exigirse responsabilidad
en su labor al servidor del Servicio Civil?

¢, Considera Ud. que la Responsabilidad
Administrativa es parte del Servicio Civil?

¢,Opina que debe aplicarse Responsabilidad
Administrativa Disciplinaria a un servidor que
comete constantes errores?

¢Ud. cree que en el Servicio civil se aplican
Procesos Administrativo Disciplinarios
Correctamente?

¢,Cree que La falta de exigencia en sus labores
trae como consecuencias Responsabilidad
Administrativa Disciplinaria?

SUB DIM 2: AUTORIDADES COMPETENTES
DE LOS PROCESOS ADMINISTRATIVOS
DISCIPLINARIOS

¢, Considera que las autoridades competentes
deben tener determinado requisito para Instruir
0 sancionar, en los procesos administrativos
disciplinarios?

¢, Deberia el Jefe de Recursos Humanos
participar de los Procesos Administrativos
Disciplinarios?




¢ Considera que el Jefe de Personal tiene mas
autoridad que un jefe inmediato para instruir en
los Procedimientos Administrativos
Disciplinarios?

¢,Cree Ud. que los titulares de las entidades
deberian participar en la instruccion o sancion
de los PAD?

10

¢,Cree Ud. que Los titulares de las entidades
influyen en la instruccion o sancion de los
Procedimiento Administrativo Disciplinario, sin
formar parte del proceso?

SUB DIM 3: FALTAS DISCIPLINARIAS

11

¢,Con que frecuencia observa que se incumple
las normas laborales?

12

¢ Ud. ha observado sanciones por
incumplimiento de las normas?

13

¢ Ud. ha observado sanciones por
incumplimiento de ordenes?

14

¢Ud. ha observado si sus colegas cumplen con
las 6rdenes de su jefe inmediato?

15

¢,Con que frecuencia ha presenciado actos de
violencia en su centro de labor?

16

¢Ud. alguna vez ha presenciado actos de
violencia en su area?

17

¢,Cree Ud. que la indisciplina cualquiera que
fuere, debe ser castigada con un Proceso
Administrativo Disciplinario?

18

¢ Se presentan actos de indisciplina dentro de
su ambito laboral?

19

¢ Considera Ud. que los actos de negligencia
laboral son comunicados al jefe inmediato?

20

¢ En su entorno se cubren actos de negligencia
de sus colegas?

21

¢, Ha percibido que su entorno hace uso de
bienes o recursos de la administracion publica
en uso y beneficio propio?

22

¢, Ha presenciado que el servidor Publico llega
a su centro de labores presentando sintoma de
haber ingerido alcohol o cualquier tipo de
estupefaciente?

23

¢, Ha observado que se presenten con aliento a
alcohol algunos servidores publicos a cumplir
sus labores?

24

¢, Ha visto o escuchado que algun servidor del
Servicio Publico consume drogas dentro de las
instalaciones de la Institucion?




25

¢ Con que frecuencia presencia abusos de
autoridad por parte de su jefe inmediato?

SUB DIM 4: CLASES DE SANCIONES

26 | ¢ha visto o tiene conocimiento que por faltas
administrativas se han aplicado sanciones
verbales?

27 | ¢Con que frecuencia ha sido amonestado
verbal o en forma escrita?

28 | ¢Ud. ha tomado conocimiento de una sancién
escrita o0 verbal a sus compafieros de labores?

29 | ¢Ud. Alguna vez tomo conocimiento de una
suspensioén sin goce de haber a uno de sus
comparieros de trabajo en esta Institucion?

30 | ¢Con que frecuencia la Administracion Publica
suspende sin goce de haber a sus servidores
publicos?

31 | ¢ Cada cuanto tiempo se toma conocimiento de
una destitucion dentro de su entorno laboral?

32 | ¢ En esta Administracion Publica ¢ Con qué
frecuencia se ha sancionado una falta
administrativa con la destitucion?

DIMENSION 2:
FALTAS ADMINISTRATIVAS
N° | SUB DIM 1: FALTA ADMINISTRATIVAS | Siempre | Algunas | Nunca
EN EL TRAMITE DE LOS Veces
PROCEDIMIENTOS

1 | Incumplimiento de mandatos

2 | Incumplimiento de los plazos

3 | Contradiccion de decisiones

4 | Difusién de informacion confidencial

SUB DIM 2: FALTA ADMINISTRATIVA
POR CONDUCTA

5 | Actos de inmoralidad

6 | Incumplimiento de normas

7 | Actos de violencia

8 | Abandono de funciones

9 | Apropiacién de bienes

10 | Abuso de autoridad

11 | Dafos materiales intencionados

12 | Ausencia injustificada

13 | Alteracion del orden

14 | Hostigamiento sexual

15 | Actividad proselitista

16 | Incumplimiento del horario laboral

Uso indebido de licencias




18

Nepotismo

19 | Hurto de bienes
20 | Inadecuado uso de equipos
21 | Usurpacién de funciones




ANEXO 05: CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

Estimado colaborador de la gerencia de administracién de la Municipalidad,
Provincial de Trujillo; se esta realizando una investigacién; en el cual usted mismo
realiza su AUTOEVALUACION, analizando en qué grado cree usted que tiene
desarrollada las competencias sefialadas en este instrumento.

Le agradezco de antemano por su colaboracién; los resultados que se obtengan
seran exclusivamente para el estudio de investigacion

INSTRUCCIONES

e Antes de iniciar su autoevaluacién, lea bien las instrucciones, si tiene duda
consulte con el personal responsable del cuestionario.

e Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.

e En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

e Utilice la escala que a continuacion se presenta: Nunca (1), casi nunca (2), a veces

(3), casi siempre (4) y siempre (5)

DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
LABORAL POR TAREAS NUNCA | VECES | SIEMPRE

1) Termino mis labores

oportunamente

2) Cumplo con las tareas que se me
encomiendan.

3) Realizo una cantidad suficiente de
trabajo

4) Trato de no cometer errores en el
trabajo.

5) Hago uso racional de los recursos

6) No requiero de supervision para
realizar mi trabajo

7) Me muestro profesional en mi
trabajo

8) Suelo ser respetuosa y amable en
el trato con los demas

9) Suelo planificar mis actividades
diarias

10) Hago uso de indicadores para
saber si cumplo con mis metas.




11) Me preocupo por alcanzar mis
objetivos en el trabajo.

DIMENSION 2: PRODUCTIVIDAD
LABORAL CONTEXTUAL

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

12) Me muestro cortés con los
contribuyentes y mis sus
comparieros de trabajo

13) Brindo una adecuada orientacion
a los clientes cuando lo requieren

14) Evito estar involucrada en
conflictos dentro del equipo

15) Trato de proponer nuevas ideas
para mejorar los procesos en mi area

16) Me muestro asequible a los
cambios que hay en el trabajo.

17) Trato de anticiparme a las
dificultades que se puedan
presentar.




ANEXO 06: FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE SANCIONES
ADMINISTRATIVAS DE LA LEY SERVIR
Reyna, R. (2016)

. Nombre: Cuestionario sobre sanciones administrativas de la Ley SERVIR

2. Autor: Reyna Torres, Ricardo (2016).

. Objetivo: Medicién del grado de conocimiento que tienen los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Trujillo, respecto a las

sanciones administrativas.

. Normas:

- Es importante tener en cuenta evitar la presencia de factores que cohiban las
respuestas de los examinados, como los jefes de oficina, dejes de area u otro
individuo que tenga un nivel superior administrativo sobre los examinados.

- Durante la aplicacion debe haber el investigador para resolver las dudas de los
sujetos participantes.

- Se debe comunicar a los trabajadores la no existencia de items buenos o
malos.

. Usuarios (muestra):

25 trabajadores de la Municipalidad provincial de Truijillo.

. Unidad de andlisis:

Trabajadores.

. Modo de aplicacion:

La escala de actitud es auto-aplicativa.

Este instrumento de evaluacion esta estructurado en 53 items, los cuales se

agrupan en 2 dimensiones.

. Codificacion de items

Los items positivos son: PAD1, PAD2, PAD3, PAD4, PAD5, PAD6, PAD7,
PAD8, PAD9, PAD10, PAD12, PAD13, PAD14, PAD15, PAD17, PAD19,
PAD26, PAD28, PAD29 cuyos puntajes son los siguientes

Algunas
veces

Siempre Nunca




Los items negativos son: PAD11, PAD16, PAD18, PAD20, PAD21, PAD22,
PAD23, PAD24, PAD25, PAD27, PAD30, PAD31, PAD32, cuyos puntajes
son los siguientes

Siempre Algunas Nunca
veces
1 2 3

Ademas existen otros items negativos y son: FA33, FA34, FA35, FA36,
FA37, FA38, FA39, FA40, FA41, FA42, FA43, FA44, FA45, FA46, FA47, FA48,
FA49, FAS0, FA51, FA52, FA53 cuyos puntajes son los siguientes:

Siempre Algunas Nunca
veces
1 2 3
9. Estructura
. Respuesta
Dimension Indicador Items
Siempre | A veces Nunca
Responsabilida | PAD1,PAD
d 2,PAD3,PA Siempre | A veces Nunca
administrativa | D4,PAD5,P
disciplinaria ADG6,PAD7,
. PADS8,PAD
Autoridades 9.PAD10 P
Procedimiento | Competentes AD11,PAD1
s de los 2,PAD13,P
administrativos procesos AD14,PAD1
disciplinarios ad.mmls.trat!vos 5,PAD16.P |
disciplinarios AD17.PAD1 Siempre | A veces Nunca
Faltas 8,PAD19,P
disciplinarias | AD20,PAD2
1,PAD22,P
Clases de | \py3 pAD2
sanciones 4 PAD25.P




AD26,PAD2

7,PAD28,P
AD29,PAD3
0,PAD31,P
AD32
Falta FA33,FA31,
administrativas | FA32,FA33,
en el tramite | FA34,FA35, | Siempre | A veces Nunca
de los FA36,FA37,
procedimientos | FA38,FA39,
Faltas FA40,FA41,
administrativas FA42,FA43,
Falta FA44 FA45,
administrativa | FA46,FA47, Siempre | A veces Nunca
por conducta FA48,FA49,
FA50,FA51,
FA52,FA53

10.Validacion de constructo del cuestionario sobre sanciones administrativas de la
Ley SERVIR.

Los valores de los coeficientes de correlacion item-Total, visto en la tabla A-1, los

53 items que evaltan las sanciones administrativas son validos al registrar valores

r>,300 y significativos.




Tabla A-1
Indices correlacionales item total respecto a “cuestionario sobre
sanciones administrativas de la Ley SERVIR”

indice

Cédigos |items .
correlacional (r)

¢ Cree Ud. que debe exigirse responsabilidad en su ,851"

PAD1 labor al servidor del Servicio Civil?

¢, Considera Ud. que la Responsabilidad ,822™

PAD2 Administrativa es parte del Servicio Civil?

¢ Opina que debe aplicarse Responsabilidad ,533"
PAD3 Administrativa Disciplinaria a un servidor que
comete constantes errores?

¢Ud. cree que en el Servicio civil se aplican ,919”
PAD4 Procesos Administrativo Disciplinarios
Correctamente?

¢ Cree que la falta de exigencia en sus labores trae ,681"
PAD5 como consecuencias Responsabilidad
Administrativa Disciplinaria?

¢ Considera que las autoridades competentes deben ,919”
tener determinado requisito para instruir o
sancionar, en los procesos administrativos
disciplinarios?

PADG6

¢, Deberia el Jefe de Recursos Humanos participar 778"

PAD7 de los Procesos Administrativos Disciplinarios?

¢ Considera que el Jefe de Personal tiene mas ,881"
PADS8 autoridad que un jefe inmediato para instruir en los
Procedimientos Administrativos Disciplinarios?

¢ Cree Ud. que los titulares de las entidades 762"
PAD9 deberian participar en la instruccion o sancién de
los PAD?

¢,Cree Ud. que los titulares de las entidades influyen ,892"
en la instruccion o sancion de los Procedimiento
Administrativo Disciplinario, sin formar parte del
proceso?

PAD10

¢,Con que frecuencia observa que se incumple las 776"

PADI11 normas laborales?

¢ Ud. ha observado sanciones por incumplimiento ,919"

PAD12 de las normas?

¢ Ud. ha observado sanciones por incumplimiento , 759"

PAD13 de 6rdenes?

¢Ud. ha observado si sus colegas cumplen con las 740"

PAD14 ordenes de su jefe inmediato?

¢,Con que frecuencia ha presenciado actos de ,919"

PAD15 violencia en su centro de labor?




PAD16

¢ Ud. alguna vez ha presenciado actos de violencia
en su area?

,816"

PAD17

¢,Cree Ud. que la indisciplina cualquiera que fuere,
debe ser castigada con un Proceso Administrativo
Disciplinario?

,718"

PAD18

¢, Se presentan actos de indisciplina dentro de su
ambito laboral?

874"

PAD19

¢ Considera Ud. que los actos de negligencia laboral
deben ser comunicados al jefe inmediato?

,802"

PAD20

¢ En su entorno se cubren actos de negligencia de
sus colegas?

,684"

PAD21

¢, Ha percibido que su entorno hace uso de bienes o
recursos de la administracion publica en uso y
beneficio propio?

,804™

PAD22

¢,Ha presenciado que el servidor Publico llega a su
centro de labores presentando sintoma de haber
ingerido alcohol o cualquier tipo de estupefaciente?

,862™

PAD23

¢, Ha observado que se presenten con aliento a
alcohol algunos servidores publicos a cumplir sus
labores?

,836"

PAD24

¢, Ha visto o escuchado que algun servidor del
Servicio Publico consume drogas dentro de las
instalaciones de la Institucion?

,733"

PAD25

¢,Con que frecuencia presencia abusos de autoridad
por parte de su jefe inmediato?

,874™

PAD26

¢, Ha visto o tiene conocimiento que por faltas
administrativas se han aplicado sanciones
verbales?

,694™

PAD27

¢,Con que frecuencia ha sido amonestado verbal o
en forma escrita?

,741™

PAD28

Ud. ha tomado conocimiento de una sancion
escrita o0 verbal a sus comparieros de labores?

,718™

PAD29

¢Ud. alguna vez tomo conocimiento de una
suspension sin goce de haber a uno de sus
compafieros de trabajo en esta Institucion?

874

PAD30

¢,Con que frecuencia la Administracion Publica
suspende sin goce de haber a sus servidores
publicos?

,746™

PAD31

¢,Cada cuanto tiempo se toma conocimiento de una
destitucion dentro de su entorno laboral?

674

PAD32

En esta Administracion Publica ¢ Con qué
frecuencia se ha sancionado una falta
administrativa con la destitucion?

817"

FA33

Ud. ha observado incumplimientos de mandatos

947"




657"

FA34 Ud. ha observado incumplimiento de los plazos

FA35 Ud. ha observado contradiccion de decisiones 838"
FA36 Ud. ha observado difusion de informacion ,802"

confidencial

FA37 Ud. ha observado actos de inmoralidad 798"
FA38 Ud. ha observado incumplimiento de normas 829"
FA39 Ud. ha observado actos de violencia 598"
FA40 Ud. ha observado Abandono de funciones 7647
FA41 Ud. ha observado apropiacion de bienes 860"
FA42 Ud. ha observado abuso de autoridad 6157
FA43 Ud. ha observado dafios materiales intencionados 730"
FA44 Ud. ha observado ausencia injustificada ,706”
FA45 Ud. ha observado alteracién del orden 8797
FA46 Ud. ha observado hostigamiento sexual 8457
FA47 Ud. ha observado actividad proselitista 6717
FA48 Ud. ha observado incumplimiento del horario laboral ,808™
FA49 Ud. ha observado uso indebido de licencias 8147
FA50 Ud. ha observado nepotismo 77
FA51 Ud. ha observado hurto de bienes 693"
FA52 Ud. ha observado inadecuado uso de equipos 688"
FAS3 Ud. ha observado usurpacion de funciones 8257

11.Confiabilidad del cuestionario sobre sanciones administrativas de la Ley

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

SERVIR.

Tabla A-2

Coeficiente de correlacion corregido item total del
sanciones administrativas de la Ley SERVIR. (2020).

cuestionario sobre




Cébdigos

Dimension / items

indice
correlacional (r)

Procesos Administrativos Disciplinarios

PAD1

¢,Cree Ud. que debe exigirse responsabilidad en su
labor al servidor del Servicio Civil?

,855™

PAD2

¢, Considera Ud. que la Responsabilidad
Administrativa es parte del Servicio Civil?

,820"

PAD3

¢,Opina que debe aplicarse Responsabilidad
Administrativa Disciplinaria a un servidor que
comete constantes errores?

,534"

PAD4

¢Ud. cree que en el Servicio civil se aplican
Procesos Administrativo Disciplinarios
Correctamente?

,909”

PAD5

¢,Cree que la falta de exigencia en sus labores trae
como consecuencias Responsabilidad
Administrativa Disciplinaria?

,709”

PADG6

¢, Considera que las autoridades competentes deben
tener determinado requisito para instruir o
sancionar, en los procesos administrativos
disciplinarios?

,909”

PAD7

¢, Deberia el Jefe de Recursos Humanos participar
de los Procesos Administrativos Disciplinarios?

,785™

PADS8

¢ Considera que el Jefe de Personal tiene mas
autoridad que un jefe inmediato para instruir en los
Procedimientos Administrativos Disciplinarios?

,868™

PAD9

¢,Cree Ud. que los titulares de las entidades
deberian participar en la instruccion o sancién de
los PAD?

754

PAD10

¢,Cree Ud. que los titulares de las entidades influyen
en la instruccion o sancion de los Procedimiento
Administrativo Disciplinario, sin formar parte del
proceso?

,897"

PAD11

¢,Con que frecuencia observa que se incumple las
normas laborales?

,791™

PAD12

¢ Ud. ha observado sanciones por incumplimiento
de las normas?

,909™

PAD13

¢ Ud. ha observado sanciones por incumplimiento
de ordenes?

,751™

PAD14

¢ Ud. ha observado si sus colegas cumplen con las
ordenes de su jefe inmediato?

744

PAD15

¢,Con que frecuencia ha presenciado actos de
violencia en su centro de labor?

,909™

PAD16

¢Ud. alguna vez ha presenciado actos de violencia
en su area?

,815™




PAD17

¢,Cree Ud. que la indisciplina cualquiera que fuere,
debe ser castigada con un Proceso Administrativo
Disciplinario?

7277

PAD18

¢, Se presentan actos de indisciplina dentro de su
ambito laboral?

874"

PAD19

¢ Considera Ud. que los actos de negligencia laboral
deben ser comunicados al jefe inmediato?

811"

PAD20

¢, En su entorno se cubren actos de negligencia de
sus colegas?

,691"

PAD21

¢, Ha percibido que su entorno hace uso de bienes o
recursos de la administracion publica en uso y
beneficio propio?

,796™

PAD22

¢, Ha presenciado que el servidor Publico llega a su
centro de labores presentando sintoma de haber
ingerido alcohol o cualquier tipo de estupefaciente?

,855"

PAD23

¢, Ha observado que se presenten con aliento a
alcohol algunos servidores publicos a cumplir sus
labores?

,834™

PAD24

¢, Ha visto o escuchado que algun servidor del
Servicio Publico consume drogas dentro de las
instalaciones de la Institucion?

,758™

PAD25

¢,Con que frecuencia presencia abusos de autoridad
por parte de su jefe inmediato?

,874™

PAD26

¢, Ha visto o tiene conocimiento que por faltas
administrativas se han aplicado sanciones
verbales?

,691™

PAD27

¢,Con que frecuencia ha sido amonestado verbal o
en forma escrita?

,750™

PAD28

Ud. ha tomado conocimiento de una sancion
escrita o verbal a sus comparieros de labores?

7377

PAD29

¢Ud. alguna vez tomo conocimiento de una
suspension sin goce de haber a uno de sus
compafieros de trabajo en esta Institucion?

874

PAD30

¢,Con que frecuencia la Administracion Publica
suspende sin goce de haber a sus servidores
publicos?

,746™

PAD31

¢,Cada cuanto tiempo se toma conocimiento de una
destitucion dentro de su entorno laboral?

,687"

PAD32

En esta Administracion Publica ¢ Con qué
frecuencia se ha sancionado una falta
administrativa con la destitucion?

,821™

Faltas Administrativas

FA33

Ud. ha observado incumplimientos de mandatos

,942"™

FA34

Ud. ha observado incumplimiento de los plazos

,661™




FA35 Ud. ha observado contradiccion de decisiones 843"
FA36 Ud. ha observado difusion de informacion ,784™
confidencial
FA37 Ud. ha observado actos de inmoralidad ,808”
FA38 Ud. ha observado incumplimiento de normas 8277
FA39 Ud. ha observado actos de violencia 5917
FA40 Ud. ha observado Abandono de funciones 764"
FA41 Ud. ha observado apropiacion de bienes 856"
FA42 Ud. ha observado abuso de autoridad 651"
FA43 Ud. ha observado dafios materiales intencionados 7217
FA44 Ud. ha observado ausencia injustificada 7227
FA45 Ud. ha observado alteracion del orden 8807
FA46 Ud. ha observado hostigamiento sexual 8507
FA47 Ud. ha observado actividad proselitista 6727
FA48 Ud. ha observado incumplimiento del horario laboral 818"
FA49 Ud. ha observado uso indebido de licencias 8227
FA50 Ud. ha observado nepotismo 796"
FA51 Ud. ha observado hurto de bienes 7227
FA52 Ud. ha observado inadecuado uso de equipos 662"
FA53 Ud. ha observado usurpacion de funciones 856"

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla A-2 se presentan los valores de coeficientes de correlacién corregido

item total de los 53 items que conforman el cuestionario sobre sanciones

administrativas de la Ley SERVIR verificando que los valores r > 0.300.

Tabla A-3

Coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach eliminando
items por dimensién de la variable sanciones administrativas de la Ley
SERVIR.



Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
0,988 0,988 53
o . L indice
Caodigos |Dimension / Items

correlacional (r)

Procesos Administrativos Disciplinarios

PAD1

¢,Cree Ud. que debe exigirse responsabilidad en su
labor al servidor del Servicio Civil?

0.844

PAD2

¢ Considera Ud. que la Responsabilidad
Administrativa es parte del Servicio Civil?

0.814

PAD3

¢, Opina que debe aplicarse Responsabilidad
Administrativa Disciplinaria a un servidor que
comete constantes errores?

0.516

PAD4

¢Ud. cree que en el Servicio civil se aplican
Procesos Administrativo Disciplinarios
Correctamente?

0.915

PADS

¢, Cree que la falta de exigencia en sus labores trae
como consecuencias Responsabilidad
Administrativa Disciplinaria?

0.666

PADG

¢, Considera que las autoridades competentes deben
tener determinado requisito para instruir o
sancionar, en los procesos administrativos
disciplinarios?

0.915

PAD7

¢,Deberia el Jefe de Recursos Humanos participar
de los Procesos Administrativos Disciplinarios?

0.768

PADS8

¢, Considera que el Jefe de Personal tiene mas
autoridad que un jefe inmediato para instruir en los
Procedimientos Administrativos Disciplinarios?

0.875

PAD9

¢,Cree Ud. que los titulares de las entidades
deberian participar en la instruccion o sancién de
los PAD?

0.754

PAD10

¢,Cree Ud. que los titulares de las entidades influyen
en la instruccién o sancién de los Procedimiento
Administrativo Disciplinario, sin formar parte del
proceso?

0.887

PAD11

¢,Con que frecuencia observa que se incumple las
normas laborales?

0.767




PAD12

¢Ud. ha observado sanciones por incumplimiento
de las normas?

0.915

PAD13

¢Ud. ha observado sanciones por incumplimiento
de 6rdenes?

0.749

PAD14

¢Ud. ha observado si sus colegas cumplen con las
ordenes de su jefe inmediato?

0.729

PAD15

¢,Con que frecuencia ha presenciado actos de
violencia en su centro de labor?

0.915

PAD16

¢Ud. alguna vez ha presenciado actos de violencia
en su area?

0.807

PAD17

¢,Cree Ud. que la indisciplina cualquiera que fuere,
debe ser castigada con un Proceso Administrativo
Disciplinario?

0.705

PAD18

¢, Se presentan actos de indisciplina dentro de su
ambito laboral?

0.868

PAD19

¢, Considera Ud. que los actos de negligencia laboral
deben ser comunicados al jefe inmediato?

0.794

PAD20

¢ En su entorno se cubren actos de negligencia de
sus colegas?

0.673

PAD21

¢, Ha percibido que su entorno hace uso de bienes o
recursos de la administracion publica en uso y
beneficio propio?

0.796

PAD22

¢,Ha presenciado que el servidor Publico llega a su
centro de labores presentando sintoma de haber
ingerido alcohol o cualquier tipo de estupefaciente?

0.855

PAD23

¢, Ha observado que se presenten con aliento a
alcohol algunos servidores publicos a cumplir sus
labores?

0.828

PAD24

¢, Ha visto o escuchado que algun servidor del
Servicio Publico consume drogas dentro de las
instalaciones de la Institucion?

0.722

PAD25

¢,Con que frecuencia presencia abusos de autoridad
por parte de su jefe inmediato?

0.868

PAD26

¢, Ha visto o tiene conocimiento que por faltas
administrativas se han aplicado sanciones
verbales?

0.681

PAD27

¢,Con que frecuencia ha sido amonestado verbal o
en forma escrita?

0.730

PAD28

¢ Ud. ha tomado conocimiento de una sancion
escrita o verbal a sus comparieros de labores?

0.708

PAD29

¢ Ud. alguna vez tomo conocimiento de una
suspension sin goce de haber a uno de sus
compafieros de trabajo en esta Institucion?

0.868

PAD30

¢,Con que frecuencia la Administracion Publica
suspende sin goce de haber a sus servidores
publicos?

0.736




PAD31 z,CapIa ggénto tiempo se toma conocimiento de una 0.662

destitucion dentro de su entorno laboral?

En esta Administracion Publica ¢ Con qué 0.808
PAD32 |frecuencia se ha sancionado una falta

administrativa con la destitucion?

Faltas Administrativas
FA33 Ud. ha observado incumplimientos de mandatos 0.944
FA34 Ud. ha observado incumplimiento de los plazos 0.643
FA35 Ud. ha observado contradiccion de decisiones 0.830
FA36 ud. _ha ob_servado difusion de informacion 0.793

confidencial
FA37 Ud. ha observado actos de inmoralidad 0.789
FA38 Ud. ha observado incumplimiento de normas 0.821
FA39 Ud. ha observado actos de violencia 0.583
FA40 Ud. ha observado Abandono de funciones 0.753
FA41 Ud. ha observado apropiacion de bienes 0.855
FA42 Ud. ha observado abuso de autoridad 0.601
FA43 Ud. ha observado dafios materiales intencionados 0.719
FA44 Ud. ha observado ausencia injustificada 0.693
FA45 Ud. ha observado alteracion del orden 0.873
FA46 Ud. ha observado hostigamiento sexual 0.838
FA47 Ud. ha observado actividad proselitista 0.657
FA48 Ud. ha observado incumplimiento del horario laboral 0.799
FA49 Ud. ha observado uso indebido de licencias 0.806
FA50 Ud. ha observado nepotismo 0.766
FA51 Ud. ha observado hurto de bienes 0.680
FA52 Ud. ha observado inadecuado uso de equipos 0.676
FA53 Ud. ha observado usurpacion de funciones 0.817

12.Escalas diagnosticas




General

SANCIONES PUNTAJE
ADMINISTRATIVAS
BUENA 125 - 159
REGULAR 86 - 124
MALA 53 - 85
Especificas
PROCESOS PUNTAJE
ADMINISTRATIVOS
DISCIPLINARIOS
BUENA 77 - 96
REGULAR 52 - 76
MALA 32 - 51
FALTAS ADMINISTRATIVAS PUNTAJE
BUENA 49 - 63
REGULAR 35 - 48
MALA 21 - 34




ANEXO 07: CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL
Vidarte, J. (2017)

Estimado(a) sefior(a):

Agradecemos su participacion y le informamos que, éste es un trabajo de
investigacion que se viene realizando con la finalidad de determinar el grado de
sentir que tienen los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, respecto al desempefio laboral; en el cual usted mismo realiza su
autoevaluacion, analizando en qué grado cree usted que tiene desarrollada las
competencias sefialadas en este instrumento.

Le agradezco de antemano por su colaboracion; los resultados que se obtengan
seran exclusivamente para el estudio de investigacion

INSTRUCCIONES:

Lea la pregunta y marque con un aspa X en el recuadro la alternativa de su
preferencia (Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca o nunca); todas las
preguntas deben ser contestadas.

Se le recuerda que no hay calificacion en esta encuesta, y que la misma es anénima

por lo que no debera colocar su nombre.

N° | DIMENSION 1: NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
PRODUCTIVIDAD LABORAL NUNCA | VECES | SIEMPRE
POR TAREAS

1 Termino mis labores
oportunamente

2 Cumplo con las tareas que se
me encomiendan.

3 Realizo una cantidad suficiente

de trabajo

4 Trato de no cometer errores en
el trabajo.

5 Hago uso racional de los
recursos

6 No requiero de supervision
para realizar mi trabajo

7 Me muestro profesional en mi
trabajo




Suelo ser respetuosa y amable
en el trato con los demas

Suelo planificar mis actividades
diarias

10

Hago uso de indicadores para
saber si cumplo con mis metas.

11

Me preocupo por alcanzar mis
objetivos en el trabajo.

DIMENSION 2:
PRODUCTIVIDAD LABORAL
CONTEXTUAL

NUNCA

CASI
NUNCA

VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

12

Me muestro cortés con los
contribuyentes y mis sus
compaiieros de trabajo

13

Brindo una adecuada
orientacion a los clientes
cuando lo requieren

14

Evito estar involucrada en
conflictos dentro del equipo

15

Trato de proponer nuevas ideas
para mejorar los procesos en
mi area

16

Me muestro asequible a los
cambios que hay en el trabajo.

17

Trato de anticiparme a las
dificultades que se puedan
presentar.




ANEXO 08: FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION
DEL DESEMPENO LABORAL
Vidarte, J. (2017)

. Nombre: Cuestionario sobre desempefio laboral

2. Autor: Vidarte Nifio, Jorgue. (2017)

. Objetivo: Mediciébn del grado de sentir que tienen los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Truijillo, respecto al desempefio
laboral.

. Normas:

- Es importante tener en cuenta evitar la presencia de factores que cohiban las
respuestas de los examinados, como los jefes de oficina, dejes de area u otro
individuo que tenga un nivel superior administrativo sobre los examinados.

- Durante la aplicacion debe haber el investigador para resolver las dudas de los
sujetos participantes.

- Se debe comunicar a los trabajadores la no existencia de items buenos o
malos.

. Usuarios (muestra):

25 trabajadores de la Municipalidad provincial de Truijillo.

. Unidad de analisis:

Trabajadores.

. Modo de aplicacion:

La escala de actitud es auto-aplicativa.

Este instrumento de evaluacion esta estructurado en 17 items, los cuales se

agrupan en 2 dimensiones.

. Codificacion de items

Los items positivos son: PLT1, PLT 2, PLT 3, PLT 4, PLT 5, PLT 6, PLT 7, PLT
8,PLT9,PLT10,PLT 11, PLC12, PLC13, PLC14, PLC15, PLC16, PLC17 cuyos
puntajes son los siguientes

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

5 4 3 2 1




9. Estructura

Respuesta
Dimensién Indicador ftems Casi A Casi NUNC
Siempre | siempr nunc
veces a
e a
Cumplimiento de
tareas
PLT1, PLT
Realizacion 2 PLT 3
o suficiente de PLT4 PLT
Productividad tareas 5. PLT 6.
'att’;)rr:;zor encomendadas | pi 17 pLT
Trabajo 8, PLT9,
profesional PLT 10,
PLT 11
Uso de
indicadores
Cortesia con
usuarios
No
involucramiento
de conflictos PLC12,
Productividad Mejora en los PLCIS3,
laboral rocesos PLC14,
contextual adrzinistrativos PLCIS,
PLC16,
Accesibilidad a PLC17

los cambios

Anticipacion a
dificultades del
trabajo




10.Validacién de constructo del cuestionario de autoevaluacion del desempefio
laboral.

Los valores de los coeficientes de correlaciéon item-Total, visto en la tabla A-1, los
17 items que evallan el desempefio laboral son validos al registrar valores r>,300

y significativos.



Tabla A-1
Indices correlaciénales item total respecto a
autoevaluacion del desempefio laboral”

“cuestionario de

. , indice
Codigos | ltems correlacional (r)
PLT1 Termino mis labores oportunamente ,830™
PLT?2 Cumplo con las tareas que se me encomiendan. ,846™
PLT3 Realizo una cantidad suficiente de trabajo ,871
PLT4 Trato de no cometer errores en el trabajo. ,900™
i los recur -
PLTS Hago uso racional de los recursos ,901
PLTE No requiero de supervision para realizar mi trabajo ,8707
PLT7 Me muestro profesional en mi trabajo 8177
PLTE Suelo ser respetuosa y amable en el trato con los ,900™
demas
PLTO Suelo planificar mis actividades diarias ,870™
PLT10 Hago uso de indicadores para saber si cumplo con ,859"
mis metas.
PLT11 Me preocupo por alcanzar mis objetivos en el ,788
trabajo.
Me muestro cortés con los contribuyentes y mis sus ,895™
PLC12 ~ .
compafieros de trabajo
Brindo una adecuada orientacion a los clientes ,873"
PLC13 .
cuando lo requieren
PLC14 EV|tp estar involucrada en conflictos dentro del ,864
equipo
PLC15 Trato de proponer nuevas ideas para mejorar los ,860™
procesos en mi area
PLC16 Me muestro asequible a los cambios que hay en el ,898
trabajo.
PLCLT Trato de anticiparme a las dificultades que se ,899"
puedan presentar.

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

11.Confiabilidad del cuestionario de autoevaluacion del desempefio laboral.

Tabla A-2



Coeficiente de correlacion corregido item total del
autoevaluacion del desempefio laboral.

cuestionario de

. . e indice
Caodigos |Dimension / Items .
correlacional (r)
Productividad laboral por tareas
PLT1 Termino mis labores oportunamente ,846™
PLT? Cumplo con las tareas que se me encomiendan. 837"
PLT3 Realizo una cantidad suficiente de trabajo 874"
PLT4 Trato de no cometer errores en el trabajo. ,8977
PLTS Hago uso racional de los recursos ,901
PLTG No requiero de supervision para realizar mi trabajo ,875"
PLT7 Me muestro profesional en mi trabajo ,823"
PLTS Suelo ser respetuosa y amable en el trato con los ,898"™
demas
PLT9 Suelo planificar mis actividades diarias 871"
PLT10 Hago uso de indicadores para saber si cumplo con ,855™
mis metas.
PLT11 Me preocupo por alcanzar mis objetivos en el , 794
trabajo.
Productividad laboral contextual
Me muestro cortés con los contribuyentes y mis sus ,891"
PLC12 ~ :
compafieros de trabajo
Brindo una adecuada orientacion a los clientes 874"
PLC13 .
cuando lo requieren
PLC14 Ewtp estar involucrada en conflictos dentro del 871
equipo
PLC15 Trato de proponer nuevas ideas para mejorar los 877"
procesos en mi area
Me muestro asequible a los cambios que hay en el ,904™
PLC16 )
trabajo.
PLCL7 Trato de anticiparme a las dificultades que se ,906™
puedan presentar.

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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



En la tabla A-2 se presentan los valores de coeficientes de correlacion corregido

item total de los 17 items que conforman el cuestionario de autoevaluacion del

desempeiio laboral verificando que los valores r > 0.300.

Tabla A-3
Coeficiente de consistencia interna Alpha de Cronbach eliminando
items por dimensién del desempefio laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos

Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
0,979 0,979 17
. : L indice
Caodigos |Dimension / Items .
correlacional (r)
Productividad laboral por tareas
PLT1 Termino mis labores oportunamente 0.806
PLT2 Cumplo con las tareas que se me encomiendan. 0.825
PLT3 Realizo una cantidad suficiente de trabajo 0.853
PLT4 Trato de no cometer errores en el trabajo. 0.885
PLTS Hago uso racional de los recursos 0.888
PLTE No requiero de supervision para realizar mi trabajo 0.852
PLT7 Me muestro profesional en mi trabajo 0.791
PLTS Suelo ser respetuosa y amable en el trato con los 0.888
demas
PLT9 Suelo planificar mis actividades diarias 0.852
PLT10 Hago uso de indicadores para saber si cumplo con 0.840
mis metas.
PLT11 Me preocupo por alcanzar mis objetivos en el 0.756
trabajo.




Productividad laboral contextual

Me muestro cortés con los contribuyentes y mis sus 0.879
PLT11 ~ .

comparnieros de trabajo

Brindo una adecuada orientacion a los clientes 0.855
PLC12 :

cuando lo requieren
PLC13 EV|t_o estar involucrada en conflictos dentro del 0.848

equipo
PLC14 Trato de proponer nuevas ideas para mejorar los 0.839

procesos en mi area

Me muestro asequible a los cambios que hay en el 0.883
PLC15 :

trabajo.

Trato de anticiparme a las dificultades que se 0.885
PLC16

puedan presentar.
PLC17 Productividad laboral por tareas 0.879

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

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

12.Escalas diagnosticas

General

DESEMPENO LABORAL PUNTAJE
ALTA 64 - 85
MEDIA 39 - 63
BAJA 17 - 38
Especificas

PRODUCTIVIDAD LABORAL | PUNTAJE
POR TAEAS

ALTA 41 - 55
MEDIA 26 - 40
BAJA 11 - 25
PRODUCTIVIDAD LABORAL | PUNTAJE
CONTEXTUAL

ALTA 23 - 30
MEDIA 14 - 22
BAJA 06 - 13




