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RESUMEN

El objetivo general fue determinar la manera en la que incide el PAD en el
desempefio laboral del personal administrativo de la UNJBG, Tacna, 2021. La
investigacion es basica y el nivel es descriptivo de tipo correlacional. Se encuestd
a 143 servidores de la UNJBG. Se determin0 que existe relacion significativa entre
el Procedimiento Administrativo Disciplinario y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021,
se determind que esta relacion es de rango moderado (Rho=0,533). Existe relacion
significativa entre el Procedimiento Administrativo Disciplinario y el desempefio
actitudinal laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna, 2021, se determind que esta relacion es de rango
moderado (Rho=0,480). Existe relacion significativa entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio operacional laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021,
esta relacion es de rango moderado (Rho=0,498). Se arribo a la conclusion de que,
existe relacion significativa y de nivel moderado entre el PAD vy el desempefio

laboral del personal administrativo de la UNJBG, Tacna, 2021.

Palabras clave: Eficacia laboral, eficiencia en el trabajo y recursos humanos
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ABSTRACT

The general objective was to determine the way in which the PAD affects the work
performance of the administrative staff of the UNJBG, Tacna, 2021. The research
is basic and the level is descriptive of a correlational type. 143 UNJBG servers were
surveyed. It was determined that there is a significant relationship between the
Disciplinary Administrative Procedure and the work performance of the
administrative staff of the Jorge Basadre Grohmann National University, Tacna,
2021, it was determined that this relationship is of moderate range (Rho = 0. 533).
There is a significant relationship between the Administrative Disciplinary
Procedure and the attitudinal work performance of the administrative staff of the
Jorge Basadre Grohmann National University, Tacna, 2021, it was determined that
this relationship is of moderate range (Rho = 0. 480). There is a significant
relationship between the Disciplinary Administrative Procedure and the operational
work performance of the administrative staff of the Jorge Basadre Grohmann
National University, Tacna, 2021, this relationship is of a moderate range (Rho =
0,498). It was concluded that there is a significant with a moderate level relationship
between the PAD and the work performance of the administrative staff of the
UNJBG, Tacna, 2021.

Keywords: Work effectiveness, work efficiency and human resources



INTRODUCCION

La UNJBG, es una entidad publica que ofrece servicios de educacion
superior universitaria, cuyo origen se remonta al Decreto Ley N° 18942 del afio
1971. Esta institucion superior agrupa a la mayor poblacion universitaria de la
region, por lo que resulta muy importante que sus servidores se desempefien
conforme a los principios que rigen el correcto funcionamiento de las instituciones

publicas.

La presente investigacion planted indagar la relacion entre Procedimiento
Administrativo Disciplinario y desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann.

En el Capitulo I, encontramos el planteamiento del problema, el cual
contiene la descripcion de la situacion problematica, la formulacion del problema,
la justificacion e importancias, objetivos de investigacion e hipotesis.

En el Capitulo Il, encontramos el Marco Teorico, en el cual desarrollaremos
los Antecedentes del estudio, bases tedrico-cientificas, asi como la Definicion De
Conceptos.

En el Capitulo Il encontramos el Marco Metodoldgico, el cual incluye el
tipo y disefio de investigacion, nivel, ambito y tiempo social, poblacion y muestra,

operacionalizacion de variables, asi como la recoleccién de datos.

En el Capitulo 1V, se presentan los resultados, el analisis y la prueba

estadistica correspondiente.
En el Capitulo V encontramos la discusion de los resultados.

Finalmente encontramos las conclusiones y recomendaciones a las que se

ha arribado a partir de la discusion de los resultados del presente estudio.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

El poder disciplinario del Estado consiste en la potestad que tienen las
entidades publicas para cautelar el adecuado desenvolvimiento de sus érganos
institucionales. Es asi como, el Procedimiento Administrativo Disciplinario
(PAD) constituye un mecanismo para disuadirlos de cometer actos que puedan

contravenir los intereses publicos que deben regir su labor.

De esta manera, cuando el servidor publico infringe las normas y
principios que ordenan el adecuado funcionamiento institucional, el propio
Estado los procesa y aplica sanciones cuando se determine su responsabilidad

frente a actos tipificados como faltas administrativas.

En este sentido, siguiendo lo establecido en la Ley N° 27444, el PAD
se define por los actos que se llevan a cabo en las entidades y que conducen a
un acto que establece ciertos efectos juridicos relacionados con los derechos e
intereses de los servidores publicos, asi como respecto a sus obligaciones. De
esta manera, luego de los actos correspondientes, se va a arribar a la sancion o

el archivo segun se determine.

La sancién impuesta, tiene como finalidad restaurar la confianza que la
sociedad le ha conferido a los servidores publicos, al encargar en ellos la
preservacion de los intereses colectivos por sobre los intereses personales. En
este sentido, la sancion administrativa impuesta busca, ademas, contribuir a

reforzar el trinomio Estado — servidores publicos — sociedad.



La UNJBG, es una entidad publica que ofrece servicios de educacion
superior universitaria, cuyo origen se remonta al Decreto Ley N° 18942 del afio
1971. Esta institucion superior agrupa a la mayor poblacion universitaria de la
region, por lo que resulta muy importante que sus servidores se desempefien
conforme a los principios que rigen el correcto funcionamiento de las

instituciones puablicas.

Dada la relevancia social de esta institucion, las inconductas de los
servidores de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman que han dado
lugar a procedimientos administrativos disciplinarios han Ilamado la atencién
de los medios de prensa (La Republica, 2018). De este modo, los servidores
deberan de poseer el conocimiento de las normas que rigen el procedimiento,
asi como de las posibles sanciones que la comision de una infracciéon podria
acarrear. Para ello, la UNJBG en el afio 2016 organizo el foro “Régimen
Disciplinario y Procedimiento Sancionador de la Ley del Servicio Civil Ley
30057 — Ley del Servicio Civil” (UNJBG, 2016), participando ademas junto a
la Escuela Nacional de Administracion Publica y Servir en el afio 2019 en la
estrategia de capacitacion Aula Regional, donde se llevo a cabo la conferencia
“Régimen Disciplinario y Procedimiento Administrativo Sancionador de la
Ley N° 30057” (SERVIR, 2019).

En este sentido, surge la necesidad de investigar si el Procedimiento
Administrativo Sancionador, en tanto lo que busca es desincentivar las
conductas que vayan en contra del interés publico en el desempefio de la
funcién administrativa, influye en la manera en la que los trabajadores se

desempefian en la UNJBG.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢De qué manera incide el Procedimiento Administrativo Disciplinario en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional

Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021?
1.2.2. Problemas especificos

a. ¢De qué manera el Procedimiento Administrativo Disciplinario incide en
el desempefio actitudinal laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 20217

b. ¢De qué manera el Procedimiento Administrativo Disciplinario incide en
el desempefio operacional laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 20217

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

En el plano social, en la actualidad, nos encontramos en un contexto en el cual
las instituciones publicas enfrentan serios retos para recuperar la confianza de
la sociedad producto de los casos en los que servidores publicos se ven
involucrados en actos que contravienen los principios que sustentan la
adecuada administracién publica. Es asi como, resulta importante indagar si los
mecanismos que ha establecido el Estado para revertir esta situacion, como es
el caso del Procedimiento Administrativo Disciplinario, estan teniendo los

efectos esperados.

En el plano tedrico se justifica la presente investigacion, llenard el vacio
existente respecto a la comprension de la relacion entre PAD y desempefio
laboral en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, en tanto no existe

otro antecedente de este tipo en la UNJBG.



En el plano préctico, uno de los efectos que puede generar esta investigacion,
en tanto permitira obtener un diagndstico respecto a la relacion Procedimiento
Administrativo Disciplinario — desempefio laboral, constituird un recurso

importante para mejorar la gestion de recursos humanos de la UNJBG.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar la manera en la que incide el Procedimiento Administrativo
Disciplinario en el desempefio laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021.
1.4.2 Objetivos especificos

a. Determinar la manera en la que incide el Procedimiento Administrativo
Disciplinario en el desempefio actitudinal laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2021.

b. Determinar la manera en la que incide el Procedimiento Administrativo
Disciplinario en el desempefio operacional laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2021.

1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipdtesis general

Existe una relacion significativa entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021.



1.5.2. Hipotesis especificas

a. Existe relacion significativa entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio actitudinal laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2021.

b. Existe relaciéon significativa entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio operacional laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2021.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

De la revision de las investigaciones realizadas en el extranjero se han
hallado las siguientes investigaciones sobre las dos variables propuestas: el

PAD vy el desempefio laboral:

Vargas-Guanotoa (2016), en su investigacion planted el objetivo de
analizar la Ley Organica del Servicio Publico, y su Reglamento General, en
tanto instrumentos que regulan las acciones de los trabajadores del sector
publico y la responsabilidad disciplinaria en Ecuador. Los resultados a los que
arrib6 fueron que, las normas que regulan el procedimiento disciplinario en
Ecuador, garantizan de manera adecuada los derechos de los servidores

publicos.

Asi también, Vargas (2016) en su investigacién, tuvo el objetivo de
evaluar la correlacion entre la defensa de los administrados en los procesos
administrativos sancionadores y el planteamiento de recursos administrativos.
Concluyo que, las multas administrativas, atentan contra el derecho a la libertad
de los servidores publicos, por lo que son consideradas como actos arbitrarios.

Asimismo, se determind que existe una relacion directa entre ambas variables.

En el plano nacional se han hallado las siguientes investigaciones sobre

las dos variables propuestas:

Castafieda (2020) en su investigacion, planteo el objetivo de determinar

la relacion existente entre el PAD vy el desempefio laboral de los servidores en



la Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera durante el afio 2019. Los
resultados determinar que existe una relacion significativa moderada.
Asimismo, los resultados demostraron que ambas variables poseian un nivel

regular, el PAD en 76.7% Yy el desempefio laboral en 73.3%.

Quezada (2019), en su investigacion, establecié como objetivo analizar
la relacion entre el PAD y el desempefio laboral en la UGEL Rioja. Los
principales resultados a los que arribd fueron: existe un nivel medio respecto
al PAD, en tanto los encuestados consideran que no siempre se respetan los
plazos del procedimiento. Respecto al desempefio, se encuentra en un nivel
medio, en tanto sostienen que, por lo general, los docentes no se identifican con
los valores de compromiso y responsabilidad con la institucion. Finalmente, se

concluyd que existe una relacion significativa entre ambas variables.

Navarro (2018), planted el objetivo de investigacion de identificar la
influencia del PAD en el desempefio de los servidores de la Municipalidad
Provincial de La Convencion en el afio 2019. Los resultados obtenidos
determinaron que existe una influencia regular entre ambas variables,
identificando que una de las principales deficiencias detectadas es la falta de
motivacion entre los trabajadores por parte de la institucion.

Rivera (2018), en su investigacién plantearon el objetivo de identificar
de qué manera se relaciona el PAD y el desempefio laboral de la Secretaria
Técnica de la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre. Los resultados
alcanzados develaron que las variables se relacionan positivamente. Los
principales hallazgos presentan que el PAD se encuentran en un nivel
inadecuado segun la percepcion de los servidores; del mismo modo, el

desempefio de la Secretaria Técnica, es percibido en un nivel bajo.

En el plano regional, no se ha encontrado una investigacion que aborde

las dos variables que incluye nuestro estudio.



2.2 BASES TEORICO-CIENTIFICAS

2.2.1. Procedimiento Administrativo Disciplinario

Para Alarcon (2010) el PAD, se puede definir con el conjunto de
actos orientados a determinar la responsabilidad derivada de una infraccién
administrativa, debiendo aplicarse, como resultado, una sancién. Este
procedimiento, ademas, se configura como una garantia esencial, en tanto

los imputados pueden hacer ejercicio de sus derechos en cada etapa.

Podemos decir que la facultad para sancionar se debe a la autoridad
juridica que le posibilita sancionar a aquellos administrados en caso de que
éstos atenten contra ciertos bienes juridicos, de manera que se respeten el
orden y se cumplan las distintas ordenanzas juridicas y evitar futuras
infracciones (Jara-Bautista, 2016). En base a esto, es preciso recalcar que
las sanciones que interpone la administracion publica es una muestra de su
poder punitivo, manifestada como una reaccion ante las infracciones

realizadas por los empleados de una entidad publica en especifico.

Asimismo, para Cabrera, Quintana y Aliaga (2019) el PAD se define
de la siguiente manera: son aquellos actos que, segun la Ley, orientados a la
determinacion de responsabilidad mediante el acto final, asi como, los que
se encuentran orientados a su ejecucion. De esta forma, el TUO de la Ley
N° 27444 aprobado conforme al D. S. N° 004-2019-JUS, no solo regula los
diversos aspectos del procedimiento administrativo, sino que, ademas, su

aplicacién constituye a su vez un limite al ius puniendi del Estado.

Este procedimiento se lleva de una manera ordenada y se compone
de etapas que permiten que el trabajador pueda tener certeza de que se
respetara un minimo de condiciones para garantizar sus derechos. Es asi

como, por un lado, encontramos que mediante este instrumento la



administracion busca alcanzar sus fines y por otro, brinda garantias al

administrado para hacer frente al ius puniendi estatal.

Para Boyer (2017) en el PAD, el Estado mediante &rganos
pertenecientes a sus instituciones busca proteger su funcionamiento de
manera adecuada. Cabe resaltar que aun cuando el procedimiento
administrativo disciplinario se orienta bajo sus propias normas y principios,
en todo el procedimiento deben primar las garantias constitucionales y los

derechos fundamentales.

Es asi como, para el MINJUSDH (2015), el PAD se define de la
siguiente manera: el PAD comprende a aquellos actos que realizan las
entidades publicas en virtud de la potestad sancionadora disciplinaria
respecto a la comision de una falta cometida por los servidores civiles. La
determinacion de esta falta acarreara la imposicién de una sancion conforme

a lo establecido en el régimen disciplinario aplicable al sector pablico.

Al respecto, el Tribunal Constitucional (TC), siguiendo el criterio de
la Corte Interamericana de Derechos Humanos, ha puntualizado que las
entidades estatales deben velar por que se respeten los derechos en este tipo
de procedimientos (STC Exp. N.° 00156-2012-PHC/TC, f. 2). Es asi, como
el TC, se ha referido a la “unidad de la potestad sancionadora estatal” (STC
Exp. N° 2050-2002-AA-TC, f. 8), lo que consiste en que existe un unico
poder que se expresa de dos formas: el derecho administrativo sancionador

y el derecho penal.

En este sentido, se reconoce que la culpabilidad, tipicidad o legalidad
en tanto principios del derecho penal, corresponden y conforman el ndcleo
basico del Derecho Administrativo Sancionador, el cual se expresa en el

Procedimiento Administrativo Disciplinario.
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Para tal caso, el 04 de junio de 2013, el Estado Peruano publica la
Ley N° 30057, con el objeto de instaurar un régimen juridico a todo aquel
ciudadano que preste un servicio al Estado, en otras palabras, los
trabajadores en el sector publico. Esta norma plantearia una transicion de
estos trabajadores a un solo régimen laboral y llevaria a una reestructuracion
interna de muchas empresas, divididas en tipos Ay B. En el Titulo V de esta
ley se dedica integramente a los regimenes disciplinarios y los
procedimientos sancionadores. Tiempo después, mediante el D. S. N° 040-
2014-PCM, el Ejecutivo aprobaria el Reglamento de la Ley SERVIR, que
especifica los procedimientos disciplinarios y, finalmente, determina de
manera concisa cada paso de este proceso. Por Ultimo, por medio de la
Directiva N° 02-2015-SERVIR/GPGSC, se establece las directrices para los
regimenes disciplinarios en la Ley SERVIR, detallando con mayor precision
estos procedimientos disciplinarios. Bajo este contexto, seria menester
analizar profundamente el Procedimiento Administrativo Disciplinario que

se encuentra en las leyes y normas antes mencionadas.
2.2.1.1. Caracteristicas del Procedimiento Administrativo Disciplinario:

Todo tipo de procedimiento investigativo tiene como objeto final el
defender los derechos de una persona ante otra, o de un individuo ante los
intereses del estado o sus obligaciones. Debido a esto, los procesos
disciplinarios administrativos mantienen una gran relacion con el
comportamiento humano al compararlo con las actitudes ideales que
plantean los roles que exige el Estado; roles que, si no se cumplen, pueden

significar una sancion para un empleado (Huangal, 2009).

— Es menester que exista la imputacion.

— También se necesita que el denunciante se identifique.

11



— Todo proceso disciplinario debe ser establecido por medio de una
resolucion por parte de la entidad competente autorizada (dicha
resolucion sera la que apertura el proceso administrativo disciplinario
y no es imputable).

— Los titulares de una entidad no podran indicar la realizacion de
procesos disciplinarios sin antes conocer la opinion de la comision
respectiva que analiza dichos procesos. Toda investigacion
correspondiente debera estar a cargo de esta comision.

— Esta comision gozara siempre de independencia al cumplir con sus

obligaciones.
2.2.1.2. Principios del PAD

Moron Urbina (2017) nos indica que, segin cada norma, nos
corresponde atribuir a cada entidad publica la autoridad para sancionar y
prever las consecuencias de estas sanciones a tal punto que, sea la
posibilidad de imputarlas sobre un empleador, nunca permitan privar la
libertad del individuo, retirando la opcion de que cada empresa autorregule
sus procesos sancionadores, en base a un principio basico: se permite que
cada empleador pueda predecir el actuar de las medidas sancionadoras de

cada entidad, dandole estabilidad al régimen laboral.

Tal escenario nos indica que toda falta administrativa imputada a
los empleadores debe estar incluida e ciertos dispositivos legales y otorgar
a cada entidad el poder disciplinario correspondiente para su accionar ante
estos casos. En este contexto, los procesos disciplinarios pueden
disponerse a través de la Ley de Servicio Civil, sefialando que toda entidad
puede ejercer procesos disciplinarios para el régimen laboral que
corresponde a servir, el régimen publico 276, el régimen privado 728 y
todo contrato bajo administracion de servicio. En tal sentido, es menester
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reconocer gue se da por sentado a los poderes disciplinarios al determinar
la responsabilidad del imputado al momento de analizar las sanciones

respectivas.

Respecto al “Principio del Debido Procedimiento”, Mor6n Urbina
(2017) nos dice que éste es una forma de incorporar el proceso
disciplinario a un contexto sancionador que tiene como principal objetivo
rechazar todas las posibilidades de que una sancion sea producida en un
plazo determinado, sin que antes se genere por medio de un proceso
precedente en el que participe el empleado concernido. Esto es importante
a tener en cuenta, tanto para las sanciones de plano, como para aquellas
realizadas dentro de un proceso diferente a los procesos sancionadores.

Sobre el principio de razonabilidad, Jara Bautista (2016) nos indica
que toda autoridad debe tomar acciones previsorias respecto a las
comisiones que vigilan las conductas sancionables, de tal manera que no
se beneficie a los infractores de una infraccion y asuma la sancion
correspondiente. No obstante, toda sancion debera aplicarse de manera
proporcional a todo incumplimiento que pudiera ser considerado una
infraccion. De tal forma, toda sancién tendra que mantener un caracter
razonable, en el marco de que la forma en que éstas se imponen deben
coincidir a lo acotado en los expedientes disciplinarios. En base a esto,
podemos decir que toda sancidn debe actuar conforme a la realidad en que
se desarrolla y segun lo estipulado por los articulos 87° y 91° de la Ley
SERVIR; ante tal escenario, toda entidad administrativa sancionadora
deberd tomar en cuenta si la materia de la infraccion correspondiente

supone un peligro para los intereses del Estado.

Acerca del principio de tipicidad, habiendo ya definido que existen
hechos lesivos a los intereses de un Estado, la autoridad disciplinaria
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pertinente debe encargarse de enmarcar esto en alguna norma que
contenga las faltas administrativas. Ante esto, Lizarraga Guerra (2013)
sostiene que el principio de tipicidad garantiza la seguridad de los
procedimientos disciplinarios, asi como la seguridad juridica. Respecto a
los procesos disciplinarios, menciona que su objetivo debe establecerse de
manera concisa, expresando claramente toda conducta meritoria de una
sancion, asi como el contenido de cada infraccion y la correlacion entre
unay otra; asimismo, respecto a la materia disciplinaria, es admisible toda

falta que contenga algun concepto juridico indeterminado.

En otras palabras, todo hecho pasible de sancion debe ser contenido
en una norma legal que precise las faltas administrativas; en este contexto,
la Ley se Servicio Civil, a traves del articulo 85°, contiene dichas faltas
pasibles de suspension y destitucion; asi como el articulo 98° del
reglamento de esta ley contempla este tema, que también debiera ser
contemplado por las entidades publicas a través de su Reglamento Interno
de Trabajo. Esta correcta tipificacion es importante para fundamentar y

resolver cada caso con una normativa solida establecida.

Respecto al principio de irretroactividad, la Ley de Procedimiento
Administrativo General toca el tema prescribiendo la irretroactividad
aplicada a una disposicion sancionadora vigente cuando se comete una
falta, a excepcién de cuando las disposiciones posteriores resulten mas
favorables. Todo esto permite que se vele por la seguridad juridica,

aplicando las normas de ese momento.

En tal sentido, la Ley de Servicio Civil nos dice que rige desde el
14 de septiembre de 2014; de igual forma, indica que los PAD instaurados
antes de esa fecha se rigen por normas que estuvieron vigentes en el

momento de su comisién hasta su finalizacion. En caso se iniciaban
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procedimientos disciplinarios luego de la fecha antes mencionada, pero en
base a hechos precedentes tal fecha, estos procedimientos se regirian por
normas sustantivas del momento en que se cometiera la falta, pero se

aplicarian las normas de los nuevos procedimientos disciplinarios.

Sobre el principio de concurso de infracciones, lo entendemos
como una medida que califica varias infracciones; en tales casos, se aplican
las sanciones correspondientes para la infraccion de mayor gravedad,
exigiendo a su vez otro tipo de responsabilidad que establezca la ley. En
tal sentido, estariamos ante la absorcién de la falta de mayor gravedad a
aquella de menor gravedad; todo esto debido a que las autoridades
pertinentes deben ocuparse de la falta de mayor gravedad debido a que
representa una tarea mas dificil y que puede ocasionar un mayor peligro al
Estado.

Respecto a esto, si se calificase en base a la Ley SERVIR y -a la
par- se contempla una norma en el Cédigo de Etica de la Funcion Publica,
tales cuerpos normativos no pueden ser tipificados de forma conjunta, ya
que -ademas de diferenciarse respecto a sanciones éticas- se contravendria
en una disposicion complementaria de la Ley SERVIR; ante tal caso, de
encontrarnos con este tipo de tipificaciones ante un solo hecho por cometer
una serie de infracciones en el acto administrativo que contenga estas
peculiaridades, tendrd que declararse nulo, no solamente por su
tipificacion, sino debido a que la concurrencia de estas infracciones

quedarian mal subsumidas por la infraccion de mayor gravedad.

Sobre el principio de continuacién de infracciones, podemos decir
que hace referencia a conductas infractoras que perduran en el tiempo.
Ante esto, la administracion pablica, a través de los 6rganos competentes,
deben proceder armando un expediente disciplinario, llevar un PAD y
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publicar la resolucion respectiva de la sancién. En tal estado del proceso,
el infractor debe demostrar si cesé las infracciones en un plazo de 30 dias
calendario, de tal manera, queda evidenciado que los requisitos arriba
descritos son necesarios para habilitar a los funcionarios de la

administracién publica a que abran nuevos procedimientos disciplinarios.

Respecto al principio de causalidad, debemos sefialar que todas las
responsabilidades administrativas disciplinarias recaen en el titular de la
conducta omisiva de las infracciones sancionables; es necesario
comprender que toda sancién debe entenderse como una consecuencia
juridica a un acto que configura una infraccion en especifico, que se genera
al momento de que un funcionario incumple una obligacién en su entidad
respectiva; de esta manera, toda medida disciplinaria que se le imponga a
través de los procedimientos administrativos disciplinarios, sera acreedora
el titular que realiza la infraccion. En ningiin momento la persona sobre la
cual recae la sancion puede ser alguien diferente a aquella que comete los
hechos (se podria mencionar una personalizacion de estos

procedimientos).

Si hablamos del principio de Licitud, el cual también se conoce
como presuncion de inocencia, el autor Haro Carranza (2012) nos indica
que esta presuncion se enfrenta a una trampa: su desconfianza en la
administracion publica puede ocasionar que se descuide el producir las
pruebas, bajo lo cual los comportamientos administrativos ayudaran con
inercia si no se producen dichas pruebas de forma privada y se incorporan
posteriormente. Pero, por otro lado, si esta facultad justificada en la fe
antes mencionada, hace que se descuiden estas pruebas, se encontrara que
la justicia estara poco predispuesta a facilitar lo que no realizo en la

respectiva sede administrativa, y el expediente se volvera -en la practica-
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la prueba de cargo principal. En base a esto podemos decir que toda entidad
publica, al cumplir con el rol empleador, mantienen el deber de presumir
que toda accién de sus empleados estan acordes a los deberes que se les
indican, salvo se pruebe lo contrario con evidencias claras y fidedignas
(declarandolo firmemente mediante resoluciones administrativas); por
tanto, este principio se empefia en sindicar que un supuesto infractor se
mantendra inocente durante todo el proceso disciplinario hasta que se

demuestre lo contrario.
2.2.1.3. Normas que regulan el PAD

2.2.1.3.1. Régimen Sancionador en la Ley del Procedimiento Administrativo

General

Pese a haberse definido que los procedimientos administrativos
son comunes en las entidades publicas conforme el art. 11 del Titulo
Preliminar de la LPAG, existen también disposiciones que no permiten
aplicar esto con claridad -segun lo descrito anteriormente- segun el
articulo 229 y la Tercer Disposicion Complementaria y Final de la
LPAG, estableciendo ambas la supletoriedad de la LPAG. Sin embargo,
al haber entrado en el afio 2016 el ordenamiento juridico del Decreto
Legislativo N° 1272, podemos trazar un limite respecto a definir
garantias minimas de forma obligatoria y definir de manera mas
explicita que la LPAG es una normativa comun (segin se advierte

previamente).

Lo que mencionamos anteriormente sobre estar inmersos en un
régimen administrativo comun, se encuentra manifestado en las
disposiciones del TUO de la LPAG, asi como en el actual numeral 247.2
del articulo 247.
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El numeral antes mencionado indica que las disposiciones que
se contienen en ese capitulo supletoriamente se aplican a todo
procedimiento establecido a través de una ley especial, debiendo
basarse en los principios del PAD y sus garantias. También indica que
los procedimientos especiales deberdn garantizar las mismas

condiciones de los procesos comunes.

Por ende, se instauran mas limites a la potestad sancionadora;
estos limites se basan en restar por medio de derechos, procedimientos
y plazos la cualidad arbitraria que ejerce el Gobierno al aplicar la
potestad sancionadora. De tal manera, advertimos que las leyes
nacionales respecto a los procedimientos administrativos optaron por
definir que estamos frente a una serie de parametros de los
procedimientos administrativos que seran aplicados de forma coman en
todas las instancias de la administracion, sin llegar a aplicar el criterio
de especialidad para alejarse de garantias, principios y procedimientos
que se establecen en el TUO de la LPAG actual.

En tal caso, se ennoblece la garantia plena de los derechos de
los funcionarios ante la diversidad de regulaciones especiales que
existen respecto a la materia sancionadora. Sin embargo, podemos
advertir de la jurisprudencia y normativas que rigen a los regimenes
sancionadores respecto a las contrataciones con el Estado, cuyos
limites, garantias y derechos a la potestad sancionadora no son
efectuados, asi como analizaremos en las lineas siguientes, donde
tendremos la tarea de abordar las separaciones entre los eximentes de

responsabilidad y los 6rganos instructor y sancionador.
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2.2.1.3.2. Ley N°30057 y su Reglamento General (DS 040-2014-PCM):

Ley N° 30057, también denominada como Ley del Servicio
Civil, tiene como objetivo primordial el mejorar el servicio publico, a
través de la introduccion de la meritocracia en la carrera publica y

mejora de remuneraciones.

Con fecha 13 de junio del 2014 se publica en el diario oficial
“El Peruano” el DS 040-2014-PCM que, aprueba el Reglamento
General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, cuya finalidad es
regular un Unico régimen para los trabajadores publicos del Estado, para
el personal a cargo de su gestion, ejercicio de potestades y prestaciones

de servicios a cargo de estas.

Se encarga también de regular los derechos y deberes de los
servidores publicos y el régimen disciplinario al que estarian sujetos, en
el marco de principios como son el de legalidad, tipicidad, debido
procedimiento, irretroactividad, non bis in idem, razonabilidad,

presuncion de licitud, culpabilidad y causalidad.

La presente ley y su reglamento son de aplicacion para aquellos

servidores publicos conforme al siguiente detalle:

e Aquellos trabajadores gque mantenga o hayan mantenido un
vinculo laboral bajo el régimen de los Decretos Legislativos N°
276, 728, 1057 y Ley N° 30057.

e Paratodo aquel que ejerza funcion publica.

e De acuerdo al tipo del servidor civil, se encuentran comprendidos
los funcionarios publicos de libre o regulada designacion y
remocién. Asimismo, se encuentran comprendidos los ministros

de Estado, el Defensor del Pueblo el Contralor general, miembros
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del Jurado Nacional de Elecciones, Junta Nacional de Justicia, el
Jefe del Registro Nacional de Identificacion y Estado Civil,
Oficina Nacional de Procesos Electorales, directorio del Banco

Central de Reserva y Sistema de Banca y Seguros.

Dentro de los 6rganos que se encargaran de dirigir y llevar a
cabo el procedimiento administrativo disciplinario encontramos a la
Secretaria Técnica, Organo Instructor, Organo Sancionador y

Tribunal del Servicio Civil.
e Secretaria Técnica:

Se encuentra adscrito a la Oficina de Recursos Humanos o
quien haga de sus veces, asi mismo se encuentra encargado de
brindar apoyo ya sea como adicién a sus funciones o especificamente
para ese proposito al Organo Instructor o Sancionador. Su principal
apoyo se despliega antes del inicio del PAD puesto que se encarga
de recibir las denuncias e informes de control, les da trdmite y da una
respuesta, despliega actos de investigacion de oficio, conforme a lo
investigado emite un informe de precalificacion donde recomienda
el inicio del PAD (en este caso debera identificar quien seria el
Organo Instructor y el Organo Sancionador), la prescripcion del
mismo o declararlo no ha lugar. Respecto a la declaratoria de “no ha
lugar” el Servicio Civil en el Informe Técnico N° 1138-2018-
SERVIR-GPGSC esta debe encontrarse debidamente motivada por
el Secretario Técnico y debera ser presentada ante el encargado de

la entidad.

Por otro lado, se debe precisar que el Secretario Técnico debe
constar con vinculo laboral conforme a los decretos legislativo N°
725, 276 yl1050 (Ver (Informe Técnico 1080-2018-SERVIR-
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GPGSC) y no puede ser desempefiado por el encargado de Recursos
Humanos o quien haga de sus veces (Ver Informe Técnico 006-
2018-SERVIR-GPGSC)

e Organo Instructor

Quien asume el cargo de Organo Instructor es el Jefe
Inmediato del supuesto trabajador publico si la posible sancion es
una amonestacion escrita o suspension, en el caso que la posible
sancion sea la destitucion quien asume como Organo Instructor es el

Jefe de Recursos Humanos o quien haga de sus veces.

Se encargara de recibir el informe de precalificacion emitido
por Secretaria Técnica y procederd a investigar y analizar con la

finalidad de establecer si se inicia el PAD.
e Organo Sancionador

En el caso de sanciones como amonestacion escrita quien
asume el cargo de 6rgano Sancionador el Jefe Inmediato del presunto
Infractor, en caso de suspensiéon es el Jefe de Recursos Humanos o
quien haga de sus veces y en el caso de destitucion el Titular de la
Entidad.

En segunda instancia administrativa para los casos de
destitucion y suspension quien se encargara de revisar el cargo y

emitir pronunciamiento es el Tribunal del Servicio Civil.

Se encarga de emitir resolucion motivada absolviendo al
presunto infractor de ser el caso o emitira resolucion de sancion.

Inicia desde que recibe informe final del Organo Instructor.

e Tribunal Servir
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Constituye la segunda y ultima Instancia Administrativa y
forma parte de la Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR,
su funcion es resolver los recursos de apelacion interpuestos por el

servidor que se sienta afectado por la decision de la entidad publica.
2.2.1.4. Determinacion de la comision de una falta en el PAD

Los pasos que se deben seguir y respetar para arribar a una
decision ya sea sancionadora o absolutorio como se mencioné del

anteriormente el PAD basicamente se divide en dos grandes etapas:

e En primer lugar, una fase instructora: Se instruye la
investigacion
e Ensegundo lugar, una fase sancionadora: Se decide en base a

la instruccidn antes realizada

Estas fases salvo en casos de la amonestacion escrita son
dirigidas por autoridades distintas ello para evitar que quien
investigue también sancione pues muchas veces quien investiga
pierde objetividad puesto que es mejor que un tercero imparcial, en
consecuencia, el érgano sancionador es quien no haya instruido la

investigacion sobre la base de ésta y de los alegatos del imputado.

Sin embargo, incluso antes de la fase instructora existe una
etapa que propiamente que no se encuentra dentro del procedimiento
administrativo disciplinario es decir se da antes de que éste inicie
pero es importante conocerla, esta etapa previa se inicia a traves de
una denuncia de un administrado que considera que un servidor

publico ha cometido una infraccion administrativa la cual se
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interpone ante la Secretaria Técnica de la entidad pero también
puede ser el caso de que de oficio la Secretaria Técnica advierta la
presunta comision de una infraccion por parte de un servidor puablico
0 porque la Contraloria le haya comunicado de una presunta
infraccion a través de un informe de control o por algun reporte del
jefe inmediato o de otro servidor, como se menciona esta
investigacion llevada a cabo por Secretaria Técnica propiamente no
es una fase del procedimiento porque como se menciond en los
parrafos anteriores, esta es un drgano de apoyo y no una autoridad

del PAD, sus pronunciamientos no son vinculantes.

Ahora bien, la Secretaria Técnica una vez haya recibido la
denuncia o el informe de control o el reporte 0 actuando de oficio
investiga previamente la conducta del servidor, estando facultada a
solicitar documentacidn a las entidades, servidores y exservidores,
procede a emitir el informe de precalificacion debidamente
sustentado donde debera contener la indicacion de la posible sancion
a aplicarsele y sefialar quien debera ser el Organo Instructor,
asimismo, puede determinar que no existe sustento para una posible
sancion en este caso la misma Secretaria Técnica fundamenta su

archivamiento.

Si es que las investigaciones se iniciaron a partir de una
denuncia y se proceda con el archivo esta situacion debera ser
comunicada al denunciante, asimismo, el informe de precalificacion

se entrega al Organo Instructor.

23



Aunque, la Secretaria Técnica considere que la conducta del
servidor imputado amerita una sancion el Organo Instructor puede
decidir que no existen razones para iniciar el PAD claro que siempre
debe justificar esa decision, pero si esto no pasa emite la resolucion
de inicio del PAD la cual debe contener lo siguiente:

e Laidentificacion del servidor

e Una descripcion de los hechos

e Debe sefialar cuél es la norma juridica vulnerada (es decir en
qué enunciado normativo se encuentra la infraccion
disciplinaria que se le imputa al servidor que s6lo puede estar
comprendida dentro de los cinco cuerpos normativos)

e Asi como la sancion que corresponderia

e Debe precisar los derechos y obligaciones del servidor.

e Debe acompafiando todos los antecedentes documentarios que
ameritaron el inicio del procedimiento

e Precisar cuél serd la autoridad competente para recibir los
descargos y cual es el plazo para hacer ello, en el plazo de cinco

dias hébiles.

Esta resolucion debera ser notificada al servidor para que
una vez notificado tenga cinco dias habiles para presentar sus
descargos es decir sus fundamentos por los cuales considere que no
le es imputable dicha infraccion disciplinaria o que la sancion no
es proporcional o que la potestad disciplinaria ha prescrito porque
la resolucion de inicio del PAD presenta un vicio causal de nulidad
por ejemplo no contiene los elementos se han mencionado, entre

otros fundamentos que el caso concreto amerita, para ello debera
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adjuntar las pruebas que consideren necesarias por cierto este plazo
de cinco dias habiles para presentar los descargos, los cuales

pueden ampliarse a solicitud del imputado.

La cual serd evaluada por el drgano instructor quien
otorgara el plazo adicional que sea necesario. Sin embargo, si es
que el instructor no se pronuncia en dos dias habiles se configura
la prorroga automética por cinco dias mas contados es el
vencimiento del plazo inicial por lo que no se recomienda esperar
la resolucién que amplie el plazo para presentar descargos porque

ésta Gpera automaticamente.

Seguidamente, el Organo Instructor una vez recibidos los
descargos y pruebas del imputado analiza el expediente es decir la
resolucion de inicio del PAD por un lado y los descargos por otro
lado junto con todos los anexos y en quince dias habiles emite el
informe del Organo Instructor que constituye el dltimo actuar del
instructor que debera contener los antecedentes, la identificacion
de la falda, la norma juridica wvulnerada los hechos, el
pronunciamiento del servidor, es decir lo que se estableci6 en los
descargos una recomendacion de sancion porque como vimos el
instructor no sanciona y adjuntar un proyecto de resolucion este
informe se entrega al érgano sancionador y con ello termina la fase

instructora y comienza la fase sancionadora.
El Organo Sancionador debe notificar en dos dias habiles al

servidor imputado y luego emite la resolucion de sancion

disciplinaria en el plazo de diez dias habiles prorrogables. Pero
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puede darse el caso de que el servidor una vez notificado con el
informe del drgano instructor solicite al 6rgano sancionador
informar oralmente acerca de sus alegatos de defensa, para ello
tiene el plazo de tres dias hébiles, en ese caso el Organo
Sancionador en dos dias habiles debe fijar el lugar la fecha y la hora

en que se desarrollara el informe oral.

Luego de ello podra emitir la resolucion de sancion
disciplinaria que debera contener los antecedentes y documentos la
falta en la que se ha incurrido la descripcidn clara de los hechos las
normas o normas vulneradas cudl es la responsabilidad del servidor
y cudl es especificamente la sancion que se le impone de ser el caso

porque también puede absolverse al imputado.

Luego de la emisién de esta resolucién en cinco dias debe
notificarse al servidor y si éste no esta de acuerdo con la decision
que se ha tomado entonces tiene quince dias habiles para presentar

un recurso de apelacion.

La autoridad competente tiene 30 dias habiles para resolver
el recurso dentro del plazo emitira la resolucion que confirme la
sancion la revoque o la declara nula y con esto se agota la via
administrativa y si ain el servidor no estd de acuerdo con la
decision puede interponer una demanda de accion contenciosa

administrativa ante el Poder Judicial.
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2.2.1.5. Sanciones PAD

Constituyen sanciones disciplinarias: la amonestacion
verbal y escrita, suspension sin goce de remuneraciones y la

destitucion veamos de qué se trata cada una de ellas.

e Amonestacion Verbal

Respecto a la amonestacion verbal se debe precisar que esta
constituye una reprimenda verbal. En el caso de este tipo de
sancion no resulta necesario un procedimiento administrativo
disciplinario previo, asi mismo, se ejecuta de forma reservada y
personal por el jefe inmediato del servidor, no registrandose en el
legajo del servidor, por lo que no resulta necesario registrarlo en el
legajo de sanciones.

Su finalidad es evitar que se cometan faltas futuras en caso
se cometan de faltas leves, no dejando huellas, entonces, como no
se puede registrar la amonestacion verbal, no se puede utilizar ésta
para graduar futuras sanciones basicamente porque no hay prueba
alguna ésta no se materializa en algin documento es asi que
tampoco procede apelar una amonestacion verbal en si es algo que

queda entre el servidor y su jefe inmediato.

° Amonestacion Escrita

Respecto a la amonestacion escrita es necesario que se lleve

a cabo un PAD ademas de que se registre en el legajo del servidor
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por lo que el servidor (presunto infractor) esta facultado a
defenderse presentando sus respectivos descargos, pruebas,

reconsideracion y apelacion dentro el plazo de ley.

o Sancion de Suspension Sin Goce de Remuneraciones

Entiéndase como la detencion de labores desarrolladas por
el servidor ademas de su contraprestacion dineraria por un tiempo
determinado (desde un (01) dias hasta trescientos sesenta y cinco
(365) dias), en consecuencia, en el caso de que al servidor se le
suspenda sus labores no podra percibir remuneracion alguna, razon

por la cual se le conoce también como “suspension perfecta”.

Se debe precisar que el servidor que se encuentre en el
periodo de suspension perfecta, no se encuentra facultado para
postular a convocatorias publicas, asi como no se le permite
contratar con el Estado ya sea en algln cargo de responsabilidad
directiva 0 en un cargo de confianza. Esto se debe a que, si bien el
servidor no labora ni percibe remuneracién ain se mantiene vigente

su vinculo laboral con la entidad.

En el caso de que la sancion se declara nula con
posterioridad ello no implica que la entidad deba pagarle las
remuneraciones dejadas de percibir, si bien ello podria parecer
injusto, se debe tener presente que la contraprestacién econémica
corresponde al trabajador solamente cuando haya laborado de

manera efectiva.
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Frente a ello, el trabajador puede plantear una demanda de
indemnizacién por dafios y perjuicios en la cual se analice no las
remuneraciones impagas el lucro cesante como dafio generado por
la sancion que no implica necesariamente el monto de las
remuneraciones que el servidor hubiese percibido ya que se tendria
que analizar por ejemplo la posibilidad de conseguirse otro empleo,
la edad, las capacidades, la oferta laboral, las intenciones entre
otros que se considere y valor en el caso concreto por dltimo la
destitucion significa la separacion (ruptura) de la relacion laboral

entre el trabajador y entidad.

Por otro lado, este tipo de sancion conlleva una sancion
accesoria conocida como inhabilitacion en el ejercicio de la funcion
publica por cinco afios todas las sanciones son eficaces a partir del
dia siguiente de su notificacion pero esta sancion accesoria de
inhabilitacion se ejecuta cuando la sancidn principal de destitucion
quede firme o se haya agotado la via administrativa ahora veamos
la inscripcidn pues estas sanciones se inscriben en el legajo y o en
el registro nacional de sanciones contra servidores civiles en el cual
se dejan constancia de sanciones como son la amonestacion escrita,

suspension y destitucion .

2.2.2. Desempefio laboral

Chavez-Patifio (2017) sostiene que el desemperfio del trabajador se
refiere a los procesos orientados a conseguir las metas y objetivos fijados
por el empleador, asi como las estrategias que utiliza y las habilidades que
desarrolla. Por otro lado, para Rojas-Zelaya (2018), no es posible hablar de

desempefio laboral sin referirse a la fuente principal: la motivacion. Es asi
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como, si el trabajador se encuentra estimulado de tal manera que genere
motivacion para desempefiarse de manera adecuada, la institucion podra

alcanzar sus objetivos.

Al respecto, Robbins y Judge (2013), sostienen que existen factores
de los cuales depende el desempefio laboral, como son aquellas habilidades
de tipo fisicas o las de tipo intelectual. Estas actividades deben ser
desarrolladas por el trabajador para que pueda cumplir con las funciones
encargadas de manera eficiente. De esta manera, el desempefio laboral es
una manera de demostrar la aptitud del trabajo para la funcion que
desempefia. Ello requiere se realice una evaluacion de tipo individual para

determinar el esfuerzo realizado por alcanzar los objetivos encomendados.

Soto-Sello (2019) refiere que, el desempefio laboral, se caracteriza
por la conjuncion de cuatro elementos: destrezas, competencias, facultades
y necesidades. Estas caracteristicas influyen en la forma en la que se
desempefian los trabajadores, considerando las particularidades de cada

institucién, en términos organizacionales.

Asimismo, para Chiavenato (2007), existen principalmente dos tipos
de factores que se relacionan con los objetivos que debe alcanzar el

trabajador: factores actitudinales y factores operacionales.

De esa forma, podemos comprender al desempefio laboral como un
conjunto de factores que se articulan al momento de referirnos al desempefio
laboral. La importancia de advertir la presencia de estos factores es evitar

analisis reduccionistas sobre el fendmeno del desempefio laboral.
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2.2.2.1. Factores actitudinales

Son el conjunto de factores derivados de la predisposicion del
trabajador de comportarse o actuar de determinada forma. Segln
Alvarado et al. (2015), estos factores estan referidos a aquellos que
posibilitan que una persona se desempefie de manera competente en
la actividad que se le ha designado realizar. Entre los factores

actitudinales tenemos:

a) Actitud cooperativa: Para Chiavenato (2007) esta consiste en
aquella capacidad de contribuir en las actividades que
permitan alcanzar los objetivos comunes entre los

trabajadores.

b) Liderazgo: Segun Sanchez (2017), el liderazgo es una
capacidad que poseen determinadas personas para conducir

grupos o instituciones.

c) Identificacion: Para Lara (2019) la identificacion se puede
comprender como la filiacion que desarrolla el trabajador

respecto a la institucion en la que labora.
2.2.2.2. Desemperio operacional
Son aquellos factores relacionados con la eficacia con la que

el trabajador realiza las labores encomendadas. Estos factores son

adquiridos en la préctica y tienen como requisito un conjunto de
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habilidades para el desempefio de sus funciones (Flores et al. 2020).

Entre los factores del desempefio operacional tenemos:

a) Conocimiento de sus funciones en el trabajo: Se encuentra
referido a si el trabajador es consciente de que las actividades
que desarrolla respecto a las funciones encomendadas se
encuentran dentro del marco de lo normado (Fernandez,
2017).

b) Calidad en la produccién: Entendemos a la calidad en la
produccién como aquellas actividades que se requieren para
obtener la calidad requerida segun el bien o servicio que se
brinda (Moreno, 2014).

c) Cumplimiento de los objetivos de su puesto: Se encuentra
referido a la comparacién entre aquello que se ha planificado
con aquello que se esta ejecutando, con la finalidad de que se
apliquen los ajustes requeridos (Rendén, 2019).

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS

a) Desempefio actitudinal: Son el conjunto de factores derivados de la
predisposicion del trabajador de comportarse o actuar de determinada

forma.

b) Desempefio operacional: Son aquellos factores relacionados con la

eficacia con la que el trabajador realiza las labores encomendadas.
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c)

d)

Desempefio laboral: Consiste en aquellas acciones que el personal realiza
en el cumplimiento de sus funciones asignadas en el marco de una relacion

laboral.

Procedimiento Administrativo: Actuaciones que se realizan en las

instituciones pablicas orientados a la emision de un acto administrativo.
Procedimiento Administrativo Disciplinario: Es aquel procedimiento

administrativo de caracter especial, en el cual se aplica una sancion frente a

la comision de faltas por parte de los servidores publicos.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion es basica, puesto esta enfocada en la obtencion de
conocimiento sobre la manera en la que la que influye el PAD en el desempefio
laboral de los servidores de la UNJBG, para que mejorar aquello que permita
que dicho procedimiento pueda cumplir su finalidad: garantizar el ejercicio

ético de la funcion publica.

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel es descriptivo, en tanto se determinaran las principales
caracteristicas de las variables y de tipo correlacional, puesto que se pretende
analizar el grado de relacion entre el PAD y el desempefio laboral del personal

administrativo de la UNJBG. El cual se expresa a traves del siguiente esquema:



Donde:
M=Muestra
X1= Procedimiento Administrativo Sancionador

X2= Desempefio laboral

3.3. AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

El ambito tematico es el régimen disciplinario de la administracion
publica. EI ambito geogréafico, corresponde al lugar donde se realizara la
investigacion, es decir, la provincia y departamento de Tacna. El tiempo social

es el afio 2021.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. Poblacioén

Esta conformada por 449 servidores de la UNJBG, Tacna a enero de
2021.

5.2.2. Muestra

La muestra sera determinada por un muestreo de tipo probabilistico:

22xp(1-p)

82

Tamano de la muestra = 5
z xp(l—p))

14 (
e’N
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Donde:

N = tamafio de la poblacion

e = margen de error = 5%

z = puntuacion z = 1.28
Nivel de confiabilidad = 85%

Aplicando la formula, el resultado es 143, por lo que la muestra esta
compuesta por 143 servidores administrativos de la Universidad Nacional

Jorge Basadre Grohmann.
3.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
3.5.1 Identificacion de la variable 1.

- Procedimiento Administrativo Disciplinario

3.5.1.1. Dimensiones e indicadores.

Tabla 1
Dimensiones e indicadores de la variable Procedimiento Administrativo
Disciplinario

Dimensiones Indicadores

X1. Normas que Nivel de conocimiento de la Ley del PAG (Ley 27444)

regulan el Nivel de conocimiento de la Ley Servir

procedimiento Nivel de conocimiento de las fases del procedimiento
X2. Faltas y Nivel de conocimiento sobre las faltas administrativas
sanciones Nivel de identificacion de las sanciones administrativas

Nivel de aprobacion de la aplicacion de sanciones

administrativas
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3.5.1.2. Escala para la medicion de la variable

Utilizaremos una escala de tipo ordinal para la medicion de la variable
independiente.

3.5.1.2.1. Identificacion de la variable 2.
- Desempefio laboral

3.5.2.1.2. Dimensiones e Indicadores.

Tabla 2
Dimensiones e indicadores de la variable Desempefio Laboral
Dimensiones Indicadores
Y1. Desempefio Grado de actitud cooperativa
actitudinal . .
Grado de actitud de liderazgo
Grado de identificacion con la funcion
Y2. Desempefio Grado de conocimiento de sus funciones en el trabajo
Operacional

Grado de calidad en la produccién

Grado de cumplimiento de los objetivos de su puesto

3.5.2.2. Escala para la medicion de la variable

Utilizaremos una escala de tipo ordinal para la medicion de la
variable independiente.
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3.5.3. Variables intervinientes

- Compromiso del personal administrativo con los valores institucionales de
la UNJBG.

- Falta de voluntad politica para promover los valores que deben regir la
vida institucional de la UNJBG.

3.6. RECOLECCION DE LOS DATOS

3.6.1. Técnicas de recoleccion de los datos

Emplearemos la encuesta, la cual permite recopilar informacion a

partir de la formulacion de preguntas.
3.6.2. Instrumentos para la recoleccion de los datos

El instrumento sera el cuestionario, el cual consiste en un esquema de
preguntas con respuestas de tipo cerrada, lo que facilitara el procesamiento

de la informacion.
3.6.3. Confiabilidad de los instrumentos

Se aplicé el coeficiente de Alpha de Cronbach para determinar si existia
coherencia interna entre los instrumentos aplicados. La valoracion de los

resultados se realizé conforme a la siguiente escala:
0,01 - 0,20 No es confiable

0,21 - 0,40 Baja confiabilidad

0,41 - 0,60 Moderada confiabilidad

0,61 - 0,80 Fuerte confiabilidad

0,81 - 1,00 Alta confiabilidad
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De esta manera, cuando el valor se acerque al 1 podremos afirmar que nuestro

instrumento posee una alta confiabilidad.
A. Confiabilidad del cuestionario de Procedimiento Administrativo
Disciplinario.

Al aplicarse la encuesta a la muestra detallada previamente y procesando los

resultados con el programa SPSS se arrojo el resultado siguiente:

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad cuestionario Procedimiento Administrativo
Disciplinario

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,927 ,927 12

Nota: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS.

En tanto el valor del coeficiente Alfa de Cronbach resulté se encuentra
en un nivel alto (0,927), se pudo constatar que el instrumento disefiado para
medir la variable Procedimiento Administrativo Disciplinario es confiable

para ser aplicado a la poblacién de estudio.
B. Confiabilidad del cuestionario de Desempefio Laboral

Al aplicarse la encuesta a la muestra detallada previamente y procesando los
resultados con el programa SPSS se arrojo el resultado siguiente:

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad cuestionario Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos

855 857 12
Nota: Resultados de prueba de confiabilidad SPSS.
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En tanto el valor del coeficiente Alfa de Cronbach resulto se encuentra
en un nivel alto (0, 855), se pudo constatar que el instrumento disefiado para

medir la variable Desempefio laboral es confiable para ser aplicado a la
poblacion de estudio.

3.6.3. Procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de los datos.

Los datos obtenidos se procesaran con programas estadisticos, como
Microsoft Excel y/o SPSS version 22.0 para el orden y clasificacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Se aplico una encuesta virtual disponible desde el mes de febrero a
mayo de 2021. Dicha encuesta fue aplicada bajo los principios de anonimato y

consentimiento informado.

Posteriormente, se aplicaron las herramientas estadisticas para
presentar la informacién segin los objetivos y posteriormente, contrastar las
hipotesis. Las hipdtesis seran comprobadas empleando la siguiente tabla de

correlacion:

Rango Relacion

— 0-0,05: Nula

— 0,06 - 0,25: Baja

— 0,26 - 0,50: Media

— 0,51-0,75: Moderada
— 0,75-1,00: Alta



4.2. ANALISIS ESTADISTICO

4.2.1. VARIABLE 1: Procedimiento administrativo disciplinario

Tabla 5
Estadisticos

Procedimiento Administrativo Disciplinario

N Vélido 143
Perdidos 0
Media 3,98
Mediana 4,00
Moda 4
Desv. Desviacion 0,930
Varianza 0,866
Asimetria -,969

Error estandar de asimetria 0,203
Curtosis 0,753

Error estandar de curtosis 0,403

Percentiles 25 4,00
50 4,00
75 5,00

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario

Tabla 6
Procedimiento Administrativo Disciplinario

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado

Valido Muy bajo 2 14 14 14
Bajo 11 1,7 1,7 9,1
Medio 18 12,6 12,6 217
Alto 69 48,3 48,3 69,9
Muy alto 43 30,1 30,1 100,0
Total 143 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario
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Figura 1
Procedimiento Administrativo Disciplinario
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Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario

Interpretacion:

Las Tablas 5y 6, asi como la Figura 1 hacen referencia a la variable
Procedimiento Administrativo Disciplinario, de donde el 48.3% de los
trabajadores administrativos la UNJBG entrevistados tiene un nivel alto de

conocimiento sobre dicho procedimiento.
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4.2.1.1. DIMENSION: Normas que regulan el procedimiento.

Tabla 7
Estadisticos

Normas que regulan el procedimiento

N Vélido 143
Perdidos 0
Media 3,88
Mediana 4,00
Moda 4
Desv. Desviacion ,946
Varianza ,894
Asimetria -,925
Error estandar de asimetria ,203
Curtosis ,520
Error estdndar de curtosis ,403
Percentiles 25 4,00
50 4,00
75 4,00

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario

Tabla 8
Normas que regulan el procedimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Muy bajo 2 14 14 14
Bajo 15 10,5 10,5 11,9
Medio 16 11,2 11,2 23,1
Alto 75 52,4 52,4 75,5
Muy alto 35 245 245 100,0
Total 143 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario
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Figura 2
Procedimiento Administrativo Disciplinario
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Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario

Interpretacion:

La Tabla 7 y 8, asi como la Figura 2 hacen referencia a la dimensién
normas que regulan el procedimiento, de donde el 52,4% de los trabajadores
administrativos la UNJBG entrevistados tiene un nivel alto de conocimiento
sobre las normas que regulan el Procedimiento Administrativo
Disciplinario, como es la Ley N° 27444 y la Ley N° 30057 (Ley del Servicio
Civil).
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4.2.1.2. DIMENSION: Faltas y sanciones

Tabla 9
Estadisticos

Faltas y sanciones

N Vélido 143
Perdidos 0
Media 3,89
Mediana 4,00
Moda 4
Desv. Desviacion 928
Varianza ,861
Asimetria -1,009
Error estdndar de asimetria ,203
Curtosis 1,025
Error estandar de curtosis ,403
Percentiles 25 4,00
50 4,00
75 4,00

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario

Tabla 10
Faltas y sanciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy bajo 3 2,1 2,1 2,1
Bajo 11 7,7 7,7 9,8
Medio 19 13,3 13,3 231
Alto 76 53,1 531 76,2
Muy alto 34 23,8 23,8 100,0
Total 143 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario
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Figura 3
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Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Procedimiento Administrativo Disciplinario

Interpretacion:

La Tabla 9 y 10, asi como la Figura 3 presenta que, de los
entrevistados, el 53,1% de los trabajadores administrativos la UNJBG tiene
un nivel alto de conocimiento sobre las faltas y sanciones reguladas en la

Ley del Servicio Civil, asi como en los reglamentos de su institucion.
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4.2.2. VARIABLE 2: Desempefio laboral

Tabla 11
Estadisticos

Desempefio laboral

N Valido 143
Perdidos 0
Media 4,14
Mediana 4,00
Moda 4
Desv. Desviacion 747
Varianza ,558
Asimetria -,851
Error estandar de asimetria ,203
Curtosis 1,007
Error estandar de curtosis ,403
Percentiles 25 4,00
50 4,00
75 5,00

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral

Tabla 12
Desempefio laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Bajo 6 4,2 4,2 4,2
Medio 13 9,1 91 13,3
Alto 79 55,2 55,2 68,5
Muy alto 45 31,5 315 100,0
Total 143 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral
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Figura 4
Desempefio laboral
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Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral

Interpretacion:

La Tabla 11 y 12, asi como la Figura 4 presenta que, de los
entrevistados, el 55,2% de los trabajadores administrativos la UNJBG
considera que tiene un nivel alto de desempefio laboral en las funciones que

desempefia en su institucion.
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4.2.2.1. DIMENSION: Desempefio actitudinal

Tabla 13
Estadisticos

Desempefio actitudinal

N Valido
Perdidos

Media

Mediana

Moda

Desv. Desviacion

Varianza

Asimetria

Error estandar de asimetria

Curtosis

Error estdndar de curtosis

Percentiles 25
50
75

143

0
4,11
4,00
4
,733
,537
-1,050
,203
2,498
,403
4,00
4,00
5,00

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral

Tabla 14
Desempefio actitudinal

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido Muy bajo
Bajo
Medio
Alto
Muy alto
Total

1 7 7 v

4 2,8 2,8 3,5
13 91 91 12,6
85 59,4 59,4 72,0
40 28,0 28,0 100,0
143 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral
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Figura 5
Desempefio actitudinal
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Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral

Interpretacion:

La Tabla 13 y 14, asi como la Figura 5 presenta que, de los
entrevistados, el 59,4% de los trabajadores administrativos la UNJBG
entrevistados consideran posee un desempefio actitudinal en un nivel alto,
el cual consiste en percibirse como trabajadores comprensivos y tolerantes
con sus comparieros de labores, percibir que sus comparieros son tolerantes
con ellos, innovadores en su trabajo, asi como que existen los incentivos
suficientes para que los servidores asuman una actitud de liderazgo en el
desempefio de sus labores, que su funcion es sumamente valiosa para el
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funcionamiento de la institucion y reconocen de manera adecuada la

importancia de su funcion en la institucion.

4.2.2.2. DIMENSION: Desempefio Operacional

Tabla 15
Estadisticos

Desempefio Operacional

N Vélido 143
Perdidos 0
Media 4,07
Mediana 4,00
Moda 4
Desv. Desviacion ,766
Varianza ,587
Asimetria -,596
Error estandar de asimetria ,203
Curtosis ,181
Error estandar de curtosis ,403
Percentiles 25 4,00
50 4,00
75 5,00

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral

Tabla 16
Desempefio operacional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  acumulado
Bajo 5 35 3,5 3,5
Medio 22 15,4 15,4 18,9
Alto 74 51,7 51,7 70,6
Muy alto 42 29,4 29,4 100,0

Total 143 100,0 100,0

Nota. Elaborado a partir del cuestionario de Desempefio Laboral
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Figura 6
Desempefio operacional
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Interpretacion:

La Tabla 15 y 16, asi como en la Figura 6 presenta que, de los
entrevistados, el 51.7% del personal administrativo de la UNJBG
entrevistados tiene un nivel alto de desempefio operacional, lo que se
refiere al conocimiento sobre las funciones que debe desempefiar en su
cargo, sobre la evaluaciéon adecuada la calidad del trabajo que realiza, la
calidad 6ptima del trabajo del personal administrativo, la correspondencia
entre los objetivos de la institucion respecto a los objetivos de su cargo, asi

como las posibilidades de alcanzarlos.
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4.3. PRUEBA ESTADISTICA

4.3.1. Pruebas de normalidad

a) Variable 1: Procedimiento Administrativo

Tabla 17
Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Procedimiento_Administrativo_Disciplinario

N
Parametros normales®®  Media

Desv. Desviacion

Méaximas diferencias Absoluto
extremas Positivo
Negativo

Estadistico de prueba

Sig. asintotica(bilateral)

143
42,0490
10,05361
0,216
0,133
-,216
0,216
0,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

b) Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 18

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Desempefio_Laboral

N
Parametros normales®® Media

Desv. Desviacion

Méaximas diferencias Absoluto
extremas Positivo
Negativo

Estadistico de prueba
Sig. asintotica(bilateral)

143
44,3986
7,71330
,209
,120
-,209
,209
,000°

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Ho: Sig. > 0,05: Distribucién normal
H1: Sig. < 0,05: Distribucién normal.
Interpretacion:

La tabla de la prueba de Kolmogorov-Smirnov muestra que
ambas variables cuentan con un (Sig.) menor a =0.05, rechazandose la

hipétesis nula que afirma la distribucion normal de los datos.

4.3.2. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021.

Ho: No existe una relacién significativa entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, Tacna, 2021.

Hi: Existe una relacion significativa entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, Tacna, 2021

Nivel de significancia: 0.05: se rechaza Ho si el valor es igual o

menor que 0,05.
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Tabla 19

Correlaciones
Procedimiento
Administrativo = Desempefio

Disciplinario Laboral

Rho de Procedimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,533™
Spearman Administrativo  Sig. (bilateral) . ,000
Disciplinario N 143 143
Desempefio Coeficiente de correlacion  ,533™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 143 143

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

Interpretacion:

La tabla presenta que el p-valor (0,000), siendo menor que el
nivel de significancia (0.05), rechazandose la Ho, por lo que
podemos afirmar la existencia de una relacion significativa (Rho=0.
533) entre el PAD y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UNJBG, Tacna, 2021, por lo que se
COMPRUEBA la hipotesis general propuesta.
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4.3.3. Hipotesis especificas

a. Existe relacion significativa entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio actitudinal laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio actitudinal laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, Tacna, 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio actitudinal laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacna, 2021.

Tabla 20

Correlaciones
Procedimiento
Administrativo Desempefio

Disciplinario  Actitudinal

Rho de Spearman Procedimiento  Coeficiente de 1,000 ,480™"
Administrativo  correlacion
Disciplinario Sig. (bilateral) . ,000
N 143 143
Desempeiio Coeficiente de ,480™ 1,000
Actitudinal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 143 143

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

La tabla, presenta que el p-valor (0,000) es inferior que el
nivel de significancia (0,05); rechazandose la Ho, por lo que
podemos afirmar que la relacion existente es significativa (Rho=0.
480) entre el PAD vy el desempefio actitudinal laboral del personal
administrativo de la UNJBG, Tacna, 2021, por lo que se
COMPRUEBA la primera hipotesis especifica propuesta.

b. Existe relacidn significativa entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio operacional laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2021.

Ho: No existe relacién significativa entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio operacional laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, Tacna, 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el desempefio operacional laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann, Tacna, 2021.
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Tabla 21
Correlaciones
Procedimiento
Administrativo
Disciplinario
Rho de Procedimiento  Coeficiente de 1,000
Spearman  Administrativo correlacion

Disciplinario Sig. (bilateral)

N 143
Desempefio Coeficiente de ,498™
Operacional correlacién

Sig. (bilateral) ,000

N 143

Desempefio
Operacional
,498™

,000

143
1,000

143

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

Interpretacion:

La tabla, muestran que el p-valor (0,000) es inferior que el

nivel de significancia (0,05); rechazandose la Ho, por lo que

afirmamos la relacion significativa (Rho=0, 498) entre el PAD y el

desempefio operacional laboral del personal administrativo de la
UNJBG, Tacna, 2021, por lo que se COMPRUEBA la primera

hipdtesis especifica propuesta.
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CAPITULO V

DISCUSION

Los resultados muestran que existe influencia significativa entre existe
relacion significativa entre el PAD y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UNJBG, Tacna, 2021. Los resultados demuestran que,
segun la escala utilizada, esta influencia de moderada (Rho=0. 533). Por lo
tanto, se puede advertir que, el PAD, ademas de cumplir los fines de determinar
y sancionar la comision de faltas por parte de los servidores de la institucion,
también impacta positivamente en las actividades que desarrollan los
trabajadores en sus respectivas areas. Estos resultados, coinciden ademas con
la investigacion de Vargas (2020) respecto a que la relacion entre el PAD se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los servidores de la
Municipalidad Distrital de Victor Larco Herrera-2019; en su investigacion se
concluy6é que esta relacién era moderada, al igual que en el caso de los
servidores de la UNJBG.

Algunos de los problemas advertidos en la investigacion, respecto a la
variable Procedimiento Administrativo Disciplinario, presenta el nivel mas
bajo de aprobacion (48,3%) por parte de los trabajadores administrativos de la
UNJBG, en comparacion con la variable desempefio laboral. Esto puede
deberse, particularmente a que entrevistados consideraron que las sanciones
administrativas en su institucion son proporcionales a las faltas cometidas,
siendo esta pregunta la que obtuvo el menor porcentaje de aprobacion, solo un
44,8%. Esto puede advertir que existen algunas deficiencias en el desarrollo
del PAD que influyen en la percepciéon de que las sanciones impuestas no
guardan relacion con las faltas cometidas; sin embargo, esto no implica que

dichas sanciones hayan estado incorrectamente impuestas, pues para



determinar ello, se requeriria un trabajo de analisis de expedientes, lo que se
encuentra fuera de lo planteado en la presente investigacion. El estudio de
Quezada (2019), refiere que, si bien existe una relacion entre el PAD vy el
desempefio laboral, los servidores perciben que el procedimiento no se lleva de
manera adecuada en su institucién, lo que influy6 en que solamente se alcance
un nivel medio de correlacion entre ambas variables. En nuestro caso,
podriamos advertir que, si bien se presentd un nivel bajo de aprobacion
respecto a la proporcionalidad, en general el grado de correlacién ha sido de
moderado a fuerte y la mayoria de indicadores de la variable PAD han obtenido

un nivel de aprobacion mayor al 50%.

Asimismo, se demostrd que existe relacion significativa moderada
(Rho=0. 480) entre el PAD vy el desempefio actitudinal laboral del personal
administrativo de la UNJBG, Tacna, 2021. Estos resultados coinciden con el
de Quezada (2019), en su estudio sobre la relacion entre PAD y desempefio
laboral en docentes, advirtié que, si bien existe correlacion en un nivel medio,
los entrevistados presentaron falta de compromiso y desinterés; es decir, una
actitud negativa en su desempefio laboral. Por otro lado, estudio de Navarro
(2018), puesto que si bien se determind que a pesar de que los trabajadores
refieren que la existen factores de motivacion en la entidad, el PAD vy el
desempefio laboral posee un nivel de correlacion medio. Esto se puede explicar
en tanto, como ha referido Rojas-Zelaya (2018), el desempefio laboral tiene un
elemento importante relacionado con el desempefio actitudinal: la motivacion;
siempre gque esta motivacion esté orientada a impulsar a los trabajadores a que
alcancen los objetivos institucionales. Sin embargo, los resultados evidencias
que, si bien es un factor importante, no es determinante en el desempefio laboral
de los servidores de la UNJBG. En este sentido, si bien el PAD se relaciona

significativamente con el desempefio actitudinal, este desempefio actitudinal
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no es predominante al momento de analizar su influencia en las dimensiones

de la variable desempefio laboral.

Por ultimo, se encontrd que existe relacion significativa moderada
(Rho=0. 498) entre el PAD y el desempefio operacional laboral del personal
administrativo de la UNJBG, Tacna, 2021. En particular, podemos observar
que la dimension desempefio actitudinal laboral es predominante respecto al
desempefio operacional, 59,4% frente a 51.7%. Sin embargo, cabe resaltar que,
el 54.6% de los trabajadores administrativos la UNJBG consider6 que existen
dificultades para alcanzar los objetivos de su institucién en el desempefio de
sus labores. Por lo que, si bien, el nivel de correlacion es significativo en un
nivel medio, esto puede deberse a que, como se ha anotado previamente, los
servidores perciben que el PAD se ha llevado con algunas deficiencias,
especificamente en lo referido a la proporcionalidad de las sanciones. Asi, del
mismo modo el desempefio operacional de los trabajadores encuentra
dificultades, en el extremo de la obtencién de objetivos por parte de los
trabajadores. En este sentido, si bien la mayoria de factores operativos han sido
valorados positivamente, en tanto mas del 50% se encuentra de acuerdo con
que cuenta con dichas aptitudes, resulta l6gico que solamente se obtenga un
nivel medio; puesto que, como afirma Chavez-Patifio (2017) el desempefio del
trabajador debe estar orientado a la obtencion de metas y objetivos que han sido

fijados por el empleador.
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CONCLUSIONES

1. De las variables de estudio investigadas y analizadas, en relacion a la
hipGtesis general planteada a partir de las variables Procedimiento
Administrativo Disciplinario y Desempefio Laboral, segun la Tabla N° 19,
se determind que existe relacidn significativa y moderada segun la prueba
de Rho de Spearman (Rho=0. 533) entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, Tacna, 2021.

2. Se ha demostrado que existe relacion significativa y de nivel moderado
segun la prueba estadistica de Rho de Spearman (Rho=0. 480) entre el
Procedimiento Administrativo Disciplinario y el desempefio actitudinal
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna, 2021.

3. Se ha demostrado que existe relacion significativa y de nivel moderado
segun la prueba estadistica de Rho de Spearman (Rho=0. 498) entre el
Procedimiento Administrativo Disciplinario y el desempefio operacional
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge

Basadre Grohmann, Tacna, 2021.



RECOMENDACIONES

1. La Unidad de Recursos Humanos, al ser el 6rgano encargado de la
administracion de personal y procedimientos disciplinarios segun el articulo
42° del ROF vigente (aprobado mediante Resolucién Rectoral N° 8242-
2020-UNJBG), en tanto los servidores han demostrado debera promover
actividades de prevencion y socializacion de los derechos, deberes y
sanciones correspondientes al personal administrativo, principalmente
aquellos contenidos en los instrumentos internos de gestion internos de la
institucion.

2. A la Secretaria Técnica, debera observarse el principio de proporcionalidad
entre las faltas cometidas y las sanciones propuestas, con la finalidad de
garantizar el debido proceso contenido en el articulo 200° de la Constitucion
Politica del Perl, el cual se aplica plenamente al procedimiento
administrativo conforme lo ha establecido el Tribunal Constitucional
(Fundamentos 24 y 25 de la sentencia del Tribunal Constitucional emitida
en el Expediente N° 0090-2004-AA/TC).

3. Asimismo, la Unidad de Recursos Humanos debera desarrollar estrategias
para rescatar la importancia de la funcion que desempefian los servidores en
la UNJBG; en tanto esto podra impactar positivamente en la prevencion de

faltas administrativas.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA - PROYECTO DE INVESTIGACION

LA INFLUENCIA DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN, TACNA, 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

| HIPOTESIS

DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

¢De qué manera incide el
Procedimiento Administrativo
Disciplinario en el desempefio
laboral del personal administrativo
de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna, 2021?
Problemas especificos

P.E.1. ¢De qué manerael
Procedimiento Administrativo
Disciplinario incide en el
desemperio actitudinal laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna, 20217
P.E.2. (De qué manera el
Procedimiento Administrativo
Disciplinario incide en el
desempefio operacional laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna, 2021?

Objetivo general

Determinar la manera en la que
incide el Procedimiento
Administrativo Disciplinario en el
desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann,
Tacna, 2021.

Objetivos especificos.

O.E.1. Determinar la manera en la
que incide el Procedimiento
Administrativo Disciplinario en el
desempefio actitudinal laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacna, 2021.

O.E.2. Determinar la manera en la
que incide el Procedimiento
Administrativo Disciplinario en el
desempefio operacional laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacna, 2021.

Hipétesis general:

Existe una relacion significativa entre
el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio laboral
del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacna, 2021.

Hipétesis especificas

H.E.1. Existe relacion significativa
entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el
desempefio actitudinal laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacha, 2021.

H.E.2. Existe relacion significativa
entre el Procedimiento
Administrativo Disciplinario y el
desempefio operacional laboral del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, Tacnha, 2021.

VARIABLE 1
Procedimiento
Administrativo
Disciplinario
DIMENSIONES

- Normas y etapas
del procedimiento
-Faltas y sanciones
VARIABLE 2
Desempefio laboral
DIMENSIONES
-Desempefio
actitudinal
-Desempefio
Operacional

Tipo de investigacion:
Baésica

Nivel de investigacion:
Descriptiva—correlacional
Disefio de investigacion:
No experimental -
transeccional

Poblacion:

449 servidores de la
Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann, Tacna
Muestra:

143 servidores.

Técnicas de recoleccién de
datos:

Encuesta

Instrumentos de
recoleccion de datos:
Cuestionario
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ANEXO N° 02: MODELO DE CUESTIONARIO

Estimado colaborador:

Es un gusto saludarlo. La presente es una encuesta que permitird al
determinar la relacion que existe entre el Procedimiento Administrativo
Disciplinario y el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann. Este cuestionario debera ser llenado por Usted
en forma personal, confidencial y anénima. Por favor no comentar ni mostrar sus
respuestas a otros comparieros.

Marque con una (X) la respuesta que mejor se ajuste a su opinion para cada
uno de los items, teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion:

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4: De acuerdo

5: Muy de acuerdo

Por favor, llene todo el cuestionario, sin dejar de contestar ninguno de los
mismos.

CUESTIONARIO

1. PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO
DIMENSION: Normas que regulan el procedimiento

A) Nivel de conocimiento de la Ley de Procedimientos Administrativos
¢Conoces de manera suficiente la regulacién del Procedimiento Administrativo
General contenida en la Ley N° 27444 (Ley del Procedimiento Administrativo
General)?

|1]2]3]4]5]
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¢Conoces de manera suficiente la regulacion del Procedimiento Administrativo
Disciplinario en la Ley N° 27444 (Ley de Procedimiento Administrativo General)?
|112]13]4]5]

B) Nivel de conocimiento de la Ley Servir

¢ Conoces de manera suficiente la Ley N° 30057 (Ley del Servicio Civil)?
|1]2]13]4]5]

¢ Conocer de qué manera se aplica la Ley Servir en la institucién donde laboras?
|1]2]3]4]5]

C) Nivel de conocimiento sobre las fases del procedimiento

¢Conoce cuales son las actuaciones que se realizan en la fase instructiva de
Procedimiento Administrativo Disciplinario?

|1]2]3]4]5]

¢Conoce cuales son las actuaciones que se realizan en la fase sancionadora de
Procedimiento Administrativo Disciplinario?

|1]2]3]4]5]

DIMENSION: Faltas y sanciones

A) Nivel de conocimiento sobre las faltas administrativas

¢Conoce de manera suficiente la manera son reguladas las faltas en la Ley del
Servicio Civil?

|1]2]3]4]5]

¢Conoce de manera suficiente cuales son los actos que son tipificados como faltas
en los reglamentos de su institucion?

|1]2]3]4]5]

B) Nivel de identificacion de sanciones administrativas

¢ldentifica de manera clara y precisa cuéles son las sanciones establecidas en la Ley
de Servicio Civil?

|1]2]3]4]5]
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¢ldentifica de manera clara y precisa, cuales son las sanciones establecidas en los
reglamentos de su institucion?

|112]13]4]5]

C) Nivel de aprobacion de las sanciones administrativas

¢Consideras que las sanciones derivadas de un Procedimiento Administrativo
Disciplinario en su institucion son eficaces para disuadir a los servidores de cometer
faltas?

|1]2]3]4]5]

¢ Consideras que las sanciones administrativas en su institucion son proporcionales
a las faltas cometidas?

|1]2]13]4]5]

2. DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: Desempefio actitudinal

A) Grado de actitud cooperativa

¢Considera que es un trabajador comprensivo y tolerante con sus comparieros de
labores?

|112]3]4]5]

¢Considera que sus compafieros son reciprocamente comprensivos y tolerantes
respecto a usted?

|112]3]4]5]

B) Grado de actitud de liderazgo

¢ Considera que siempre busca innovar en la manera en la que ejecuta su trabajo?
|112]3]4]5]

¢Considera que existen los incentivos suficientes para que los servidores asuman
una actitud de liderazgo en el desemperio de sus labores?

|112]3]4]5]

C) Grado de identificacion con la funcion
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¢Considera que su funcion es sumamente valiosa para el funcionamiento de la
institucion?

|1]2]13]4]5]

¢Considera que se reconoce de manera adecuada la importancia de su funcién en la
institucion?

|1]2]13]4]5]

DIMENSION: Desempefio Operacional

A) Grado de conocimiento de sus funciones en el trabajo

¢Conoce en su totalidad las funciones que debe desempefiar en su cargo?
|1]2]13]4]5]

¢ Considera que los demas trabajadores conocen de manera suficiente las funciones
que realizan en sus respectivos cargos?

|1]2]3]4]5]

B) Grado de calidad en la produccion

¢Considera que se evalla de manera adecuada la calidad del trabajo que realiza?
|1]2]3]4]5]

¢Considera que en general, la calidad del trabajo del personal administrativo en su
institucién es optima?

|1]2]13]4]5]

C) Grado de cumplimiento de los objetivos de su puesto

¢Considera que los objetivos de la institucion corresponden a los objetivos de su
cargo?

|1]2]3]4]5]

¢ Considera que existen dificultades para alcanzar los objetivos de su institucion en
el desempefio de sus labores?

|1]2]3]4]5]
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