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Resumen

El presente estudio tuvo por objetivo explicar los factores que determinan la
apertura de PAD en servidores civiles del HMC, Lima 2023. Esta investigacion se
enmarca en un enfoque mixto. Adopt6é un disefio descriptivo, aplicado y transversal
para analizar a fondo los factores asociados con la apertura de PAD en este contexto
especifico. Se tom6 como muestra 335 individuos distribuidos en enfermeras,
coordinadores, jefes de departamento y jefes de servicio. Se utiliz6 como técnica
encuesta y la observacion, como instrumento el cuestionario y una lista de cotejo para
el andlisis documentario. Ademas, el cuestionario se comprobd la fiabilidad por medio
de Alfa de Cronbach. El estudio sobre los factores que inciden en la apertura de
procedimientos administrativos disciplinarios en servidores civiles del Hospital Militar
Central ha revelado que la correcta aplicacion de la normativa legal, la capacitacion
adecuada de los encargados de administrar estos procesos y la transparencia en la
motivacion de los actos administrativos son elementos cruciales para garantizar la
justicia y eficacia de estos procedimientos. Se ha identificado que la falta de
conocimientos especializados en el personal administrativo, las deficiencias en la
notificacion y los errores en la clasificacion de faltas, junto con la inobservancia del
principio de razonabilidad, constituyen los principales desafios que comprometen la
integridad y el correcto funcionamiento de los procesos disciplinarios. Este andlisis
subraya la importancia de abordar estas areas criticas a través de la mejora continua
en la capacitacion, la revision de procesos y la implementacién de practicas que
aseguren el pleno respeto de los derechos de los servidores civiles, contribuyendo asi
a un entorno laboral mas justo y profesional en el Hospital Militar Central.

Palabras clave: expediente, procedimientos administrativos disciplinarios,

factores, razonabilidad.
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Abstract

The aim of this study was to explain the factors that determine the opening of
PAD in civil servants of the HMC, Lima 2023. It was based on a quantitative, applied,
descriptive, non-experimental, cross-sectional research. The sample consisted of 335
individuals distributed among nurses, coordinators, department heads and service
chiefs. The survey technique was used and the questionnaire was used as an
instrument. Reliability was tested by means of Cronbach's alpha. The study on the
factors that affect the opening of administrative disciplinary procedures in civil servants
of the Central Military Hospital has revealed that the correct application of the legal
regulations, the adequate training of those in charge of administering these processes
and the transparency in the motivation of the administrative acts are crucial elements
to guarantee the fairness and effectiveness of these procedures. It has been identified
that the lack of specialized knowledge among administrative personnel, deficiencies in
notification and errors in the classification of misdemeanors, together with the failure
to observe the principle of reasonableness, constitute the main challenges that
compromise the integrity and proper functioning of disciplinary processes. This
analysis underscores the importance of addressing these critical areas through
continuous improvement in training, review of processes and implementation of
practices that ensure full respect for the rights of civil servants, thus contributing to a
fairer and more professional work environment at the Central Military Hospital.

Keywords: file, administrative disciplinary proceedings, factors, reasonableness.
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Introduccién

La apertura del Procedimiento Administrativo Disciplinario (PAD) en servidores
civiles del Hospital Militar Central de Lima (HMC) es un tema de considerable
relevancia dentro del contexto de la direccion gubernamental y la gestion de recursos
humanos (RRHH) en instituciones del Estado, que se encarga de garantizar que los
estandares de conducta y profesionalismo se mantengan en un nivel alto, crucial para
la efectividad y la productividad de los servicios gubernamentales (Espinoza, 2020).
La naturaleza sensible de los servicios proporcionados por el HMC que combina
aspectos de atencion médica y operaciones militares, hace que la gestion disciplinaria
sea especialmente importante.

El primer factor clave que determina la apertura de un PAD es la violacién de
las normas de conducta establecidas para los servidores civiles. Estas normas suelen
estar claramente definidas en los codigos de conducta y las politicas internas del
hospital, cubriendo aspectos como la ética profesional, la privacidad de los datos del
individuo bajo atencién médica y la integridad en las operaciones (Paredes y
Mendoza, 2020).

Otro factor importante es el incumplimiento de los deberes laborales asignados.
Esto puede incluir negligencia en el desempeiio de las labores, el incumplimiento de
los horarios de trabajo, o de los protocolos y procedimientos médicos y
administrativos. Tales faltas pueden tener repercusiones directas en la excelencia en
la atencion y en la proteccién tanto de los usuarios de servicios sanitarios como del
personal (Castro, 2018).

La incompetencia profesional, o la falta de habilidades necesarias para realizar
las tareas asignadas de manera efectiva, también puede ser un motivo para iniciar un

PAD. Esto es particularmente critico en un entorno médico-militar, donde la
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competencia técnica y la toma de decisiones acertadas pueden ser cuestiones de vida
0 muerte (Barboza, 2022).

El comportamiento inapropiado en el entorno laboral, abarcando situaciones
como la intimidacién, el prejuicio o cualquier forma de conducta que comprometa el
ambiente laboral y la moral del personal, es otro factor crucial. Estas acciones no solo
violan las normas éticas, sino que también pueden afectar negativamente la
cooperacion y la eficiencia del equipo (Barrera y Parra, 2020).

Los conflictos de interés, donde los servidores civiles podrian estar
involucrados en actividades o decisiones que se benefician personalmente en
detrimento del hospital o sus pacientes, son también un factor significativo. La
transparencia y la imparcialidad son esenciales para mantener la integridad de las
operaciones del hospital (Flores, 2018).

La falta de respeto a las directrices de seguridad y los protocolos definidos,
especialmente importantes en un establecimiento que combina servicios médicos y
militares, puede ser otro motivo para la apertura de un PAD. La seguridad es una
prioridad maxima en tales entornos, y cualquier violacion de estas normas se
considera un asunto grave (Cardenas, s.f).

El abuso de autoridad o de los recursos del hospital, ya sea en términos de
materiales, financieros o de personal, también puede ser un factor determinante. El
manejo ético de los recursos resulta esencial para el correcto progreso de cualquier
entidad publica (Durant y Burillo, 2022).

Finalmente, la participacion en actividades ilegales, como el fraude, el robo o la
corrupcion, es un motivo claro para la iniciacién de procedimientos disciplinarios. Tales
acciones no solo son violaciones legales, ademas socavan la confianza y la

credibilidad del organismo (Guzman, 1999).
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En conjunto, estos factores forman la base para la apertura de PAD en
servidores civiles del HMC, asegurando asi que se conserven los niveles 6ptimos de
profesionalismo y ética.

Este trabajo investigativo se divide en cinco capitulos. Se especifica
detalladamente los temas que se abordaran en cada uno de ellos como parte del
desarrollo del proceso de investigacion:

Capitulo 1. Contexto del estudio, se desarrolla el planteamiento y formulacion
de los objetivos, la metodologia, la justificacién y el cronograma de actividades.

Capitulo Il. Marco Tedrico, se desarrolla los estudios precedentes de la
investigacion, fundamentos tedricos de las variables o topicos; y comparacion de las
bases tedricas.

Capitulo lll. Marco de referencia, se desarrolla la resefia historica de la gestion
de RRHH asi como el diagnéstico de la entidad y los principales actores.

Capitulo 1V. Se especifican los resultados relacionados con los objetivos.

Y por ultimo en el Capitulo V se plantean sugerencias y recomendaciones con

respecto a los objetivos, los resultados y las conclusiones derivadas de la pesquisa.
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Capitulo | Antecedentes del Estudio

1.1 Titulo del Tema:

Estudio de factores que determinan la apertura de procedimiento administrativo

disciplinario en servidores civiles del Hospital Militar Central, Lima-Pera 2023.

1.2 Planteamiento del Problema:

El entorno del HMC se enfrenta a una serie de desafios relacionados con la
gestidon de sus servidores civiles, particularmente en lo que respecta a la apertura de
PAD. Estos desafios se ven agravados por la necesidad de adherirse a la Ley del
Servicio Civil (LSC) (Ley SERVIR 30057) y la Resolucion Ministerial 0421-
2015/D/HNDM, las cuales establecen pautas y normativas estrictas para la
administracion del personal civil en las instituciones del Estado. El analisis de la
problemética en torno a la implementacion de estos PAD revela varias cuestiones
clave.

En primer lugar, existe la complejidad de alinear las practicas del hospital con
los estatutos detallados en la Ley SERVIR 30057. Esta ley establece un marco
riguroso para el manejo de asuntos disciplinarios, incluyendo la definicién de faltas y
las sanciones correspondientes (Centeno et al, 2020). Sin embargo, la interpretacion
y aplicacién uniforme de estas disposiciones en el contexto especifico del Hospital
Militar Central pueden presentar dificultades, especialmente dada la naturaleza unica
de sus operaciones y la diversidad de roles desempefiados por los servidores civiles
(Barboza, 2020).

Otro desafio significativo es la correcta aplicacion de la Resolucion Ministerial
0421-2015/D/HNDM, que regula especificamente los PAD en el HMC. Esta resolucion,

si bien proporciona un marco detallado, requiere una interpretacion y aplicacion
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cuidadosas para asegurar la ejecucion equitativa y eficiente de los PAD. Esto implica
un conocimiento profundo de la resolucién y una capacitacion adecuada del personal
involucrado en la administracion de la disciplina (Buitron, 2023).

Ademas, la gestion de los PAD debe equilibrar la eficacia y la justicia. Por un
lado, resulta imperativo conservar un alto grado de disciplina y profesionalismo entre
los servidores civiles para garantizar la operatividad y la seguridad del hospital. Por
otro lado, es fundamental garantizar las libertades laborales y que la ejecucién de los
procesos disciplinarios se realice de forma transparente y equitativa. Este equilibrio es
crucial para mantener la moral del personal y la confianza en la administracién del
hospital (Delgado et al., 2022).

La problematica se extiende también a la prevencion de faltas y a la promocion
de un ambiente laboral positivo. Mientras que la Ley SERVIR y la Resolucion
Ministerial establecen el marco para la accién disciplinaria, hay una necesidad
igualmente importante de implementar politicas y programas que prevengan las faltas.
Esto incluye la formacion en ética, la clarificacion de roles y responsabilidades, y la
creacion de un entorno de trabajo que promueva el respeto mutuo y la integridad
profesional.

Finalmente, el desafio se amplia a la adecuada documentacion y seguimiento
de los PAD. La transparencia y la precision en la documentacion son esenciales para
asegurar gue todos los casos se manejen de acuerdo con la ley y las regulaciones
internas. Esto requiere un sistema eficiente de registro y seguimiento, asi como la

capacitacion del personal encargado de gestionar estos procesos.
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1.3. Formulacion de la Investigacion

1.3.1. General

¢,Cuales son los factores que determinan la apertura de PAD en servidores

civiles del HMC, Lima, 20237

1.3.2. Especificos

1) ¢La tipificacion erronea es un factor que determina la apertura de PAD en
servidores civiles del HMC?

2) ¢ La inaplicacion de principios de razonabilidad es un factor que determina la
apertura de PAD en servidores civiles del HMC?

3) ¢La motivacién defectuosa de los actos administrativos es un factor que
determina la apertura de PAD en servidores civiles del HMC?

4) ¢ El incumplimiento de estandares de notificacion es un factor que determina

la apertura de PAD en servidores civiles del HMC?

1.4. Hipotesis de la Investigacion

1.4.1. General

Existen factores que determinan la apertura de PAD en servidores civiles del

HCM, Lima, 2023.

1.4.1. Especificos

1) La tipificacion errénea es un factor que determina la apertura de PAD en
servidores civiles del HCM.
2) La inaplicacion de principios de razonabilidad es un factor que determina la

apertura de PAD en servidores civiles del HCM.
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3) La motivacion defectuosa de los actos administrativos es un factor que
determina la apertura de PAD en servidores civiles del HCM.
4) El incumplimiento de estandares de notificacion es un factor que determina

la apertura de PAD en servidores civiles del HCM.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. General

Explicar los factores que determinan la apertura de PAD en servidores civiles

del HMC, Lima 2023.

1.5.2. Especificos

e Determinar si la tipificacion erronea de la falta es un factor que determina la
apertura de PAD en servidores civiles del HMC.

e Determinar si la inaplicacion de principios de razonabilidad es un factor que
determina la apertura de PAD en servidores civiles del HMC.

e Determinar si la motivacion defectuosa de los actos administrativos es un
factor que determina la apertura de PAD en servidores civiles del HMC.

e Determinar si el incumplimiento de estandares de notificacion es un factor

que determina la apertura de PAD en servidores civiles del HMC.

1.6. Metodologia

La pesquisa se fundamenta en un paradigma positivista (Hernandez et al.,
2014) manifestando el uso riguroso de la légica y el método cientifico, buscando leyes
generales y causas objetivas que expliquen los fenbmenos. Asi, en campos como la

sociologia, la psicologia y la educacion, el paradigma positivista impulsa un
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acercamiento mas cuantitativo y estructurado en el examen y comprension de la
informacion. Asimismo, se fundamenta bajo un enfoque cuantitativo y cualitativo, es
decir mixto; ya que el enfoque cualitativo se emplea mediante el andlisis detallado de
la documentacion y las entrevistas con los profesionales involucrados, lo que
proporciona una comprension profunda de los problemas y procesos investigados. Por
otro lado, el enfoque cuantitativo se utiliza al recopilar datos numéricos, como la
frecuencia de ciertos eventos y la distribucion por género de los servidores civiles y

enfermeros involucrados en los procesos administrativos disciplinarios.

1.6.1. Tipo de investigacion

Se realizara una investigacion aplicada (Hernandez et al., 2014), para abordar
problemas practicos y realizar una mejora de los factores que determinan la apertura
de PAD en la entidad mencionada, en los sistemas laborales del Decreto Legislativo
(DL) N° 276 y N° 1057.

Asimismo, la investigacion responde a una tipologia basica (Hernandez et al.,
2014), fendmenos vy las leyes naturales, sin buscar necesariamente una aplicacion
practica inmediata. Esta forma de investigacion es impulsada por el interés y el anhelo
de explorar lo desconocido, y se caracteriza por su enfoque teérico y especulativo. La
investigacion basica es esencial en el ambito cientifico, ya que proporciona la base de
conocimientos necesarios para posteriores investigaciones aplicadas y desarrollo

tecnoldgico.

1.6.2. Nivel de investigacion

El presente trabajo es descriptivo (Hernandez et al., 2014), tiene la finalidad de
dilucidar cada una de los factores que determinan la apertura de PAD en la entidad,

asi como analizar e interpretar el actual estado de los mencionados factores.
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Martinez, (2018), sefiala que el nivel descriptivo se caracteriza por su intencion
de detallar aspectos fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos. En este
enfoque, se emplean métodos organizados y estructurados para analizar la
configuracion o el comportamiento de los fendmenos bajo investigacion, facilitando la

obtencién de informacién metddica y comparativa con fuentes suplementarias.

1.6.3. Disefio de investigacion

Sampieri (2018) sostiene que la fase inicial del disefio del estudio marca el
punto de convergencia entre las fases conceptuales de la pesquisa, como la
formulacion de la problematica, la construccion de la perspectiva teérica y la
generacion de hipoétesis. A partir de esta interseccion, se inician las fases
subsiguientes del proceso, las cuales adquieren un caracter mas operativo y practico.

El disefio que se aplicara es no experimental, es decir se va a proceder a medir
de manera estadistica la variable Unica, por medio de un cuestionario dentro de la
poblacion de la entidad, tomando como disefio muestral al grupo ocupacional de
profesionales (no técnicos ni auxiliares), pertenecientes al DL N° 276 y a los
profesionales del DL N° 1057.

Segun el tiempo, el disefio, esta investigacion sera trasversal, para observar y

analizar los factores que determinen la apertura de PAD en un momento en particular.

1.6.4. Ambito y tiempo social de la investigacion

1.4.4.1 Poblacién

Ventura (2017), indica que la poblacion particularmente es usada en cifras
estadisticas para medir cualidades o atributos de un grupo, sean estas la edad,

tamario, nivel cultural, econémico, entre otras.
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La poblacion corresponde a los servidores civiles asistenciales del HMC, dentro
de los cuales se encuentran, enfermeras, provenientes del Departamento de Medicina
y Departamento de Enfermeria de la mencionada entidad. En total de la poblacion se
considera, coordinadores, jefes de departamento, jefes de servicio. En sintesis, los
mismos estan compuestos por 2525 participantes.

1.4.4.2 Muestra

Hernandez (2018), nos dice que a muestra constituye una porcion especifica 'y
claramente delimitada de la poblacion de interés, destinada a la recopilacién de datos.
Es esencial que esta muestra sea definida con precision y de antemano, asegurando
que represente de manera adecuada las caracteristicas fundamentales de la
poblacion completa. Consecuentemente, para el establecimiento del disefio muestral,
se aborda un muestreo probabilistico simple, este método es una de las formas méas
basicas y esenciales de muestreo probabilistico y se utiliza para garantizar la
representatividad y la imparcialidad en la seleccion de la muestra. En la practica, se
logra asignando a cada elemento de la poblacion un nimero y luego seleccionando
un conjunto de estos numeros al azar, a menudo mediante el uso de métodos
aleatorios o generadores de numeros aleatorios. En tal sentido, se aborda la siguiente
ecuacion:

B N*Z*xpx*(1—p)
T e2x(N—1)+Z2xp*(1—p)

n

Haciendo el reemplazo inherente de los datos bajo un nivel de confiabilidad del
95% y una tolerancia de error del 5% se tiene que:

n = 335
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1.6.5. Técnica, instrumentos y procesamiento de datos

1.45.1 Técnica

Ortiz (2015), menciona que se refiere al compendio de procedimientos y
recursos utilizados en una ciencia o un arte. En este sentido, se puede conceptualizar
la técnica como la aplicacion practica del método, ya que se centra especificamente
en los modos de adquirir y procesar datos e informacion.

La técnica a emplear en esta investigacion es la recopilacion de datos con el fin
de recoger, analizar y establecer la informacién total de la base de la investigacion,
para comprobar los hechos en la realidad y tener la informacion de condiciones que
pueden ser percibidas mediante diversas dimensiones e indicadores de la variable,
mediante una lista de cotejo.

Asimismo, se establece como técnica la encuesta empleada para adquirir
informacion, opiniones o0 respuestas de un grupo de personas, generalmente
representativo de una poblacion mas amplia. Esta herramienta es ampliamente
utilizada en distintas areas académicas, como la socioldgica, psicoldgica, la salud
publica y el marketing, debido a su eficacia en la recoleccion de datos numéricos y
descriptivos. Las encuestas se disefian con una serie de preguntas estructuradas y a
menudo se administran mediante cuestionarios en papel, entrevistas telefénicas,
formularios en linea o cara a cara. Su principal objetivo es analizar tendencias,
actitudes, comportamientos y caracteristicas de una poblacion (Hernandez et al.,

2014).

1.4.5.2 Instrumentos

En su obra Ortiz (2015) nos indica que un instrumento permite obtener al

investigador datos significativos en la etapa de investigacion de campo (p.123)
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Dentro del presente estudio se aborda el cuestionario como instrumento, el
mismo esta compuesto por items que representa las dimensiones e indicadores
inherentes al desarrollo de los objetivos de analisis. Ademas de una lista de cotejo
para el andlisis documentario para el desarrollo de la investigaciébn apoyado en la

normativa correspondiente.

1.4.5.3 Procesamiento de datos

En esta etapa, se usara el software aplicativo del Microsoft Office, en formato
Excel, el cual interpretard el valor absoluto y relativo de cada pregunta del cuestionario
a la poblacién seleccionada, posteriormente el mismo sistema nos daré una gréfica,
para el andlisis y debate de los datos estadisticos descriptivos. Cabe destacar que

procesamiento se abordara por medio de la herramienta estadistica SPSS V.26.

1.7. Justificacién

1.7.1. Tedrica

Radica en la necesidad de comprender y optimizar el manejo de RRHH dentro
de las entidades gubernamentales. Esta area de estudio es crucial porque los PAD
tienen una influencia directa en la moral, el desempefio y la efectividad de los
funcionarios, asi como en la apreciacion de la imparcialidad y equidad en el lugar de
trabajo. Al analizar los factores que conducen a la apertura de tales procedimientos,
se pueden identificar patrones y causas subyacentes de conductas inapropiadas o
ineficientes, lo que permite a las organizaciones desarrollar politicas mas efectivas
para prevenir incidentes y promover un ambiente laboral positivo. Ademas, este
analisis contribuye a la creacion de un marco normativo y de gobernanza mas robusto
y justo, alineado con los principios de transparencia y responsabilidad, aspectos

cruciales para mantener la credibilidad de las entidades ante la opinion publica. Por lo
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tanto, investigar estos factores no solo ayuda a mejorar la gestion interna de las
organizaciones publicas, sino que también refuerza su legitimidad y optimizacién al

brindar servicios a la poblacion.

1.7.2. Practica

Reside en su aplicacion directa para mejorar la gestion del personal en el
ambito gubernamental. Conocer estos factores permite a los administradores y
responsables de RRHH identificar y abordar proactivamente las &reas problematicas
gue pueden llevar a conductas inadecuadas o incumplimientos. Esto es crucial para
prevenir situaciones que afecten negativamente el entorno de trabajo, el rendimiento
y la excelencia del servicio publico. Ademas, un andlisis exhaustivo de estos
elementos puede ser beneficioso en el desarrollo de estrategias de formacion y
progreso, politicas de prevencion y mecanismos de resolucién de conflictos mas
eficaces. En ultima instancia, esta investigacién contribuye a crear un entorno de
trabajo mas ético, justo y transparente, lo que se traduce en una mayor confianza y

satisfaccion tanto de los empleados como de los ciudadanos a quienes se sirve.

1.7.3. Metodoldgica

Se centra en la seleccién de métodos de investigacion adecuados para captar
la complejidad y especificidad de este fenbmeno. La eleccion de un enfoque
metodoldgico riguroso y apropiado es esencial para asegurar la autenticidad y
confiabilidad de los resultados. Al emplear métodos cualitativos, por ejemplo, se
pueden explorar en profundidad las percepciones y experiencias de los servidores
civiles, ofreciendo una comprension detallada de las dinamicas internas y los factores
contextuales. Por otro lado, los métodos cuantitativos permiten analizar datos

estadisticos para identificar tendencias y correlaciones entre diferentes variables
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relacionadas con los PAD. La combinacién de estas metodologias, en un enfoque
mixto, puede proporcionar una vision mas completa y matizada, permitiendo no solo
identificar los factores relevantes, sino también comprender las razones detrds de
ellos. Asi, la justificacion metodoldgica subraya la importancia de seleccionar y aplicar
métodos de investigacion que se alineen con los objetivos especificos del estudio y

que sean capaces de abordar adecuadamente la naturaleza del tema en cuestion.

1.8. Definiciones

Sancion Administrativa: se refiere a un tipo de acto administrativo que implica
una medida punitiva por parte del Estado en respuesta a la conducta ilicita de un
administrado. Se caracteriza como cualquier perjuicio aplicado por la Administracion
a un individuo como resultado de una accion ilegal, procedente de un proceso
administrativo y con el tnico propdésito de ejercer represalias (Barrera y Parra, 2022).

Servidor Publico: es aquella persona que desempefia roles de importancia
politica, reconocidos explicitamente por normativas, y que actda en representacion del
Estado o de un segmento especifico de la poblacién. Estos individuos estan
involucrados en la elaboracion y puesta en marcha de politicas estatales, asi como en
la direccion de organismos o entidades publicas (Diaz y Urzua, 2018).

Proceso Disciplinario: Comprende una serie de medidas destinadas a
examinar y, en ciertos casos, aplicar sanciones a conductas especificas por parte de
un empleado, las cuales implican la infraccion de deberes, el quebrantamiento de
prohibiciones, asi como el mal uso de derechos y funciones laborales (Gabriel y
Huaman, 2020).

Procedimientos administrativos: Se refieren a las acciones y procesos
estructurados realizados en el seno de una empresa para asegurar la gestion eficiente

y efectiva de sus operaciones y recursos. Estos procedimientos engloban la
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programacion, estructuracion, gestion y supervision de las actividades dentro de una
organizacion. Planificar consiste en definir metas y tacticas para lograrlas; la
organizacion refiere a la configuraciéon y disposicion de los RRHH y materiales; la
direccion involucra guiar y motivar a los empleados para cumplir con los objetivos; y
el control implica la supervision y evaluacion de las medidas para materializar las
metas propuestas (Garcia y Sanchez, 2020).

Factores intervinientes: se refiere a cualquier elemento o variable que puede
influir, modificar o determinar el resultado de dichos procesos en una entidad, los
cuales pueden ser internos o externos y abarcan una amplia gama de aspectos, como
el clima organizacional, la cultura corporativa, las politicas internas, la tecnologia
disponible, las competencias y habilidades del personal, asi como las condiciones del
mercado y el marco legal y econémico en el cual la organizacion lleva a cabo sus
operaciones. Los factores internos estéan relacionados con los recursos, la estructura
y las dindmicas internas de la empresa, mientras que los factores externos incluyen
aspectos como la competencia, la regulacibn gubernamental, los cambios

tecnoldgicos y las tendencias del mercado (Concha, 2022).

1.9. Alcances y Limitaciones

1.9.1. Alcances

Este estudio procedera a desarrollarse en las instalaciones del HMC Dtto. de
Jesus Maria en la ciudad limefia, con el fin de determinar cuales son los factores
determinantes en la apertura de PAD en los servidores civiles de la mencionada
entidad, y asi contribuir al mejoramiento de la administracién y manejo de los RRHH,

esto a su vez mejora la excelencia en el servicio de atencion a los usuarios.
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1.9.2. Limitaciones

En cuestiones de tiempo la investigacion se realizara en un lapso de tres meses
contados desde el mes de octubre hasta diciembre del 2023; asimismo, el HMC
situado en el Dtto. Jesus Maria, presenta limitaciones de medios financieros y
humanos para llevar a cabo la indagacién exhaustiva y completa sobre el tema en

cuestion.
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Capitulo Il Marco Teérico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional.

Paredes et al. (2023), realiz6 un estudio de caracter descriptivo y se basa en
un examen de documentos. Los procedimientos disciplinarios que se encuentran
definidos en el Estatuto de la UTMACH se aplican siguiendo los principios del derecho
administrativo sancionador. Sin embargo, es importante destacar que estos
procedimientos deben ser revisados brevemente por el Consejo de Educacion
Superior para verificar si se estan aplicando de manera adecuada conforme al régimen
disciplinario establecido. Cada entidad tiene la facultad administrativa para aplicar
medidas correctivas y disciplinarias, pero es esencial que estas sanciones estén en
conformidad con los principios de legalidad y proporcionalidad. Ademés, deben
basarse en hechos concretos que estén respaldados por pruebas adecuadas y deben
estar debidamente justificadas. En otras palabras, cualquier individuo que haya
cometido una infraccién leve, serio o extremadamente grave tiene el derecho de que
Su caso sea tratado de acuerdo con un sistema de sanciones que se ajuste a las
condiciones sefialadas en la Constitucion.

Diaz y Urzua (2018), en su trabajo abord6 una investigacion bibliografica,
descriptiva tomando en consideracion 110 recursos. El estudio actual muestra que
los PAD utilizados para imponer responsabilidad administrativa a los empleados
publicos en Chile, incumplen significativamente varios requisitos del derecho

fundamental al debido proceso.
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2.1.2Antecedentes a nivel regional.

Mezones y Trinidad (2019), en su tesis plantearon el proposito de validar la
hipétesis, empleando una metodologia descriptiva y analitica. Esta metodologia
permite derivar conclusiones generales a partir de un conjunto de datos especificos,
partiendo de una premisa inicial. Realizé un disefio basico de casos que abarco un
total de "172 expedientes administrativos disciplinarios”. Se analizan los hallazgos que
demuestran la existencia de "factores determinantes” que afectan negativamente a los
PAD. Como resultado de la discusion, se llega concluye que la "clasificacién incorrecta
de la falta", la falta de aplicacion del "criterio de equidad” y el incumplimiento de las
"pautas de comunicacion” son elementos que tienen un impacto significativo en la
vulneracion de los PAD.

Castro (2018), desarroll6 su trabajo de grado en el Hospital Vitarte. que opera
como un érgano descentralizado del Ministerio de Salud. Se eligié este lugar porque
contenia informacion relevante que resultd fundamental para los propositos
establecidos. Se siguié un enfoque cualitativo, se aplicé un estudio de casos y se
realiz6 un analisis documental como parte del proceso. Los hallazgos permitieron
concluir que hay factores que impactan negativamente en el manejo de los PAD en
todas las fases en el referido centro de salud. Esto se evidencio en la acumulacion de
expedientes y en la aplicacion de sanciones a servidores y exservidores. A pesar de
gue estas medidas pueden ser eficaces en teoria, en la practica resultan dificiles de

llevar a cabo o de ejecutar de manera efectiva.

2.1.3Antecedentes a nivel nacional

Paredes y Pazo (2022), en su tesis, se enfoc6 en un estudio cuantitativo
correlacional no experimental. Dentro de sus hallazgos se establecié que, la LSC y su

normativa no especifican los criterios que necesitan cumplir los servidores que



33

conforman la comision Ad Hoc encargada de los PAD. La Unica condicion mencionada
es que el funcionario designado para formar parte de esta comision, debe ostentar la
misma jerarquia que el servidor sujeto a investigacion por posibles infracciones. Por
lo tanto, podemos concluir que la normativa no establece la necesidad de contar con
profesionales capacitados y certificados conforme a las normativas de la LSC para
realizar un PAD que satisfaga los criterios definidos por la misma Ley.

Espinoza (2020), realiz6 un trabajo cuantitativo y adopt6 un disefio descriptivo-
correlacional. El disefio muestral del estudio incluyé a un total de 92 secretarios
técnicos de Entidades que estaban involucrados en situaciones en las cuales se
presentaron medios de impugnacion ante la Primera Sala del Tribunal del Servicio
Civil. En los hallazgos, destaco que un 17,4% de los secretarios técnicos percibié que
los medios de impugnacion utilizados para impugnar las penalizaciones en los PAD
carecen de eficacia. Ademas, el 38% de ellos expresé que la formacion de estos
técnicos en Procedimiento Administrativo es insatisfactoria 0 muy insatisfactoria. En
cuanto a la formacion de los cuerpos instructivos en procesos administrativos, el
57,6% la consideré poco efectiva. Asimismo, el 54,3% observo que la capacitacion de
los entes encargados de imponer sanciones en actos administrativos es deficiente. En
cuanto a los servidores civiles, el 47,8% indic6 que no reciben formacién en tépicos
vinculados a los fundamentos del proceso administrativo. Ademas, el 75% de
participantes opindé que los PAD no se llevan a cabo eficazmente. Solo el 3,3%
menciono que los PAD pocas veces se cumplen en los organismos gubernamentales,

mientras que el 43,5% afirmd que a veces se cumplen.

2.2 Conceptualizacién de las variables

Factores que determinan la apertura de PAD

Evaluacién de denuncias internas
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Este es un proceso crucial en la gestion de RRHH y el cumplimiento normativo
dentro de una organizacion. Se trata del analisis y tratamiento de las quejas o
reclamaciones presentadas por empleados sobre conductas inapropiadas, ilegales o
contrarias a las politicas de la empresa, que se producen dentro del entorno laboral
(Helfmann y Gomez, 2021). Este proceso incluye la recepcion de la denuncia, la
investigacion preliminar para determinar su credibilidad, la recoleccion de pruebas, la
realizacion de entrevistas con las partes involucradas y la toma de decisiones basada
en los hallazgos (Ibarra et al., 2017).

La evaluacion de denuncias internas es vital para mantener un ambiente de
trabajo ético y seguro, y para proteger a la organizacion de posibles dafios legales o
reputacionales. Este proceso debe ser manejado con confidencialidad, imparcialidad
y eficiencia, asegurando el reconocimiento de los derechos de todos los implicados.
Ademas, una correcta gestion de las denuncias internas sirve como un mecanismo de
disuasion contra la mala conducta en el lugar de trabajo y promueve una cultura
institucional fundamentada en la transparencia y el compromiso (Daza y Espitia,
2021). Por lo tanto, las organizaciones suelen establecer politicas y procedimientos
claros para la evaluacién y manejo de estas denuncias, lo que incluye canales de
comunicacién seguros y anénimos para los empleados, y la designacién de personal
o departamentos especializados para llevar a cabo las investigaciones pertinentes
(Maturana y Andrade, 2019).

Esta etapa inicial concluye ya sea con el archivo de la acusacién o con el
traspaso del caso al organismo responsable, recomendando asi el comienzo del PAD
(Ponce et al., 2021). Al emitir "el informe de precalificacion”, se informa al Organismo
a cargo de la instruccién sobre el inicio del Procedimiento, sugiriendo la sancion

correspondiente basada en la seriedad de las acusaciones. Dicha sancion debe ser
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proporcional a la magnitud de los hechos denunciados, o en su defecto, se pedira el
archivo del caso (Ojeda et al., 2018).

Evaluacion y seguimiento del informe de precalificacion de denuncias

La revision, supervisién y monitoreo del reporte de precalificacion de denuncias
es un paso critico en el manejo de quejas dentro de una organizacion. Este proceso
implica un andlisis detallado del informe inicial que clasifica y valora la gravedad de la
denuncia (Martinez y Fuentes, 2021). Durante la evaluacién, se examina la relevancia
y la solidez de las evidencias presentadas, asi como la congruencia de las
acusaciones con las normativas y politicas internas. Este analisis es esencial para
determinar si la denuncia justifica la apertura de un PAD mas formal (Salvador et al.,
2017).

El seguimiento, por su parte, garantiza que el proceso no se estanque después
de la precalificacion. Incluye la monitorizacion de las etapas subsiguientes, como la
posible investigacion formal, la toma de decisiones en cuanto a las sanciones
adecuadas, y la implementacion de dichas sanciones si es necesario (Sanchez, 2019).
Este seguimiento es vital para asegurar que las denuncias se manejen de manera
justa, transparente y conforme a los plazos establecidos, evitando la impunidad y
fomentando un ambiente laboral de responsabilidad y respeto. Ademas, un proceso
de seguimiento efectivo puede proporcionar informacién valiosa para mejorar los
mecanismos de prevencion y gestion de conflictos en el futuro (Sandoval, 2016).

Los procedimientos implementados por los funcionarios responsables,
destinados a regular y aplicar las medidas correctivas apropiadas por haber incurrido
en una falta especifica, se rigen y estan normados bajo el “articulo 246, numeral 3, de
la Ley N° 27444”. Seguidamente se detalla:

1) El resultado adverso generado por la perpetracion de la mala conducta y/o
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violacion

2) La probabilidad de descubrimiento de la violacion

3) La magnitud del dafio juridico al bien protegido, asi como el perjuicio al interés
publico

4) Elimpacto negativo en la economia del Estado y/o en lo personal provocado

5) Incidir nuevamente en la misma infraccién, considerando el lapso de un afio
desde la emisién de la primera resolucion sancionadora

6) Aprovechar las condiciones bajo las cuales se realizé la infraccion

7) La intencion o ausencia de ella, y si esta estaba presente al momento de
cometer la falta administrativa por parte del sancionado.

Elaboracién del acto que determina la sancién

En el contexto del orden juridico administrativo y la Constitucién Politica del
Perl es un proceso que requiere un detallado escrutinio y adherencia a las leyes y
normativas establecidas. Este proceso es crucial para garantizar que todas las
acciones administrativas se alineen con los fundamentos de legalidad, proceso
adecuado, proporcionalidad y justicia (Vargas et al., 2021).

En primer lugar, el acto de determinar una sancion comienza con una
investigacion exhaustiva de la conducta en cuestion. Esta fase implica la recolecciéon
y analisis de evidencias para establecer si realmente se ha cometido una falta
administrativa. Durante esta etapa, es fundamental asegurar la objetividad y la
imparcialidad para garantizar que los hallazgos sean fiables y justos (Serrano et al.,
2017).

Seguidamente, una vez que se ha establecido la existencia de una falta, se
procede a la evaluacion de las circunstancias en las que ocurrié. Esto incluye

considerar factores como la magnitud de la infraccion, la intencionalidad, los dafios
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ocasionados, y cualquier circunstancia atenuante o agravante. Esta evaluacion debe
realizarse en estricta conformidad con las normativas legales pertinentes y los
principios constitucionales (Tello, 2014).

En tercer lugar sigue la aplicaciébn de la normativa juridica relevante para
determinar la sancion adecuada. Este paso requiere un conocimiento profundo de las
leyes y reglamentos administrativos, asi como de la Constitucion Politica del Peru. Las
penalizaciones deben guardar proporcion con la infraccion cometida y deben ajustarse
a los principios de sensatez y equidad (Sanchez, 2019).

Ademas, es esencial garantizar que el debido proceso se observe en todo
momento. Esto significa que el servidor civil debe tener la oportunidad de ser
escuchado, de defenderse y de presentar evidencias a su favor. La transparencia y la
comunicacién abierta son elementos clave en esta fase, asegurando que el proceso
sea percibido como justo y legitimo (Salvador et al., 2017).

Una vez determinada la sancion, la formulacion del acto administrativo debe
ser clara, precisa y debidamente motivada. Debe incluir una descripcion detallada de
la falta, la evidencia en la que se basa la decisién, la normativa aplicada y la
justificacion de la sancion impuesta. Este documento debe ser emitido respetando los
procedimientos administrativos establecidos y debe ser comunicado de manera
efectiva al servidor civil involucrado (Loayza y Ochoa, 2017).

Finalmente, el proceso no concluye con la emision del acto administrativo.
Debe existir un mecanismo de revisibn o apelacion para que el servidor civil
sancionado pueda impugnar la decisién si considera que no se han respetado sus
derechos o si cree que la sancién es injusta. Este mecanismo es fundamental para
preservar los derechos de los individuos y para garantizar la integridad del proceso

administrativo disciplinario en su conjunto (Reinecke y White, 2004).
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La potestad sancionadora implica que en el ambito de los procesos
administrativos sancionadores se debe garantizar la rigurosa adherencia a los
principios que rigen dichos procedimientos. De acuerdo con lo expresado por el
Tribunal Constitucional (TC), en toda actuacién de los entes gubernamentales, es
primordial que se garantice la primacia del derecho al proceso adecuado de cualquier
proceso administrativo. Esto subraya la relevancia de asegurar el reconocimiento de
las prerrogativas fundamentales en la situacion de la administracion de sanciones
(Navarro et al., 2018).

Asimismo, aborda que, los fundamentos de legalidad, culpabilidad, tipicidad y
aguellos relacionados con la eficacia del procedimiento administrativo constituyen los
pilares esenciales de la normativa administrativa sancionadora. Estos principios, que
son de vital relevancia en el campo del Derecho Penal, deben también recibir una
consideracion prioritaria en el Derecho Administrativo, particularmente en lo
concerniente a la aplicacion de sanciones a empleados y usuarios del Estado. Estos
principios garantizan un marco justo y coherente en la aplicacion de medidas
disciplinarias (Lazaro, 2019).

Aunado a ello, el derecho a la debida motivacion, segun el Tribunal
Constitucional (TC) de Peru, es un principio fundamental que asegura la transparencia
y la justicia durante el proceso de decidir por parte de los funcionarios administrativos
y judiciales. Este derecho implica que toda resolucion, sea administrativa o judicial,
debe estar debidamente fundamentada y explicada, de manera que las partes
afectadas y la sociedad en su totalidad puedan entender las razones detras de la
decision. La motivacion debe ser clara, coherente y suficiente, exponiendo los hechos,
las normas aplicadas y el razonamiento juridico que llevé a la conclusién (Hernandez

et al., 2019).
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El TC peruano enfatiza que la debida motivacion no solo es un requisito formal,
sino también una garantia esencial del debido proceso. Permite a los individuos
comprender y, en su caso, impugnar las decisiones que afectan sus derechos o
intereses. Ademas, la debida motivacion funciona como un mecanismo de supervision
para prevenir la arbitrariedad y asegurar que las decisiones se tomen dentro los limites
legales y en concordancia con los fundamentos de justicia. En este sentido, el derecho
a una debida motivacion es un pilar de la administracion de justicia y un componente
crucial del Estado de derecho en Peru (Gabriel y Huaman, 2020).

Notificacion de resolucion

El articulo 252 de la Ley 27444 del Perq, Ley del Procedimiento Administrativo
General (LPAG), dictamina las normas para la notificacion de resoluciones. Sin
embargo, para obtener los detalles especificos del articulo, es necesario referirse al
Texto Unico Ordenado de esta ley. Puedes consultar este documento directamente
para una comprension detallada de las disposiciones del articulo en cuestién (Concha,
2022).

El Texto Unico Ordenado (TUO) relacionado a “la norma N° 27444 — LPAG

El TUO de la Ley N° 27444, conocida como la LPAG en Peru, es un documento
legal que consolida y organiza las normativas y procedimientos para la administracién
publica en Peru. Este texto aborda varios aspectos del procedimiento administrativo,
incluyendo las prerrogativas y obligaciones de los ciudadanos en sus interacciones
con las entidades gubernamentales, las normas para el proceso de gestion tramites
administrativos, y las disposiciones para la revision y sancion en el ambito
administrativo (Gibson et al., 2018).

El articulo 20 de la Ley 27444 del Peru, LPAG, aborda las modalidades de

notificacion en los procedimientos administrativos. Este articulo detalla como deben
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realizarse las notificaciones, estableciendo una serie de principios y practicas que
deben seguirse para asegurar que los procesos sean justos, eficientes y respeten las
libertades de los involucrados. Incluye aspectos como la conformidad con la ley, el
proceso adecuado, la légica, laimparcialidad, entre otros, que son fundamentales para
la gestion gubernamental y su interaccién con los habitantes (Ibarra et al., 2017).

Procedimientos administrativos disciplinarios

Desde un enfoque Legal, los PAD son sistemas regulados por ley para
gestionar y sancionar conductas de empleados publicos que violan normativas
internas o legales, asegurando el debido proceso y la justicia (Castillo et al., 2020).

Desde una perspectiva organizacional, estos procedimientos son marcos
establecidos por las instituciones para investigar y responder a las infracciones
cometidas por su personal, con el propésito de preservar la armonia y la disciplina
interna. Aunado a ello, desde una vista de RRHH: Desde la perspectiva de la gestion
de personal, estos procedimientos son herramientas esenciales para abordar
conductas indebidas en el lugar de trabajo, garantizando un trato justo y coherente
para todos los empleados (Carrera et al., 2019).

Desde un enfoque de Cumplimiento, estos procedimientos representan un
mecanismo clave para las organizaciones a fin de asegurar el cumplimiento de sus
politicas y regulaciones, mediante la investigacion y posible sancién de conductas
inapropiadas. También, desde una perspectiva de Gobernanza Interna: En este
contexto, los PAD son parte integral de la gobernanza y la ética organizacional,
permitiendo a las entidades abordar y resolver internamente situaciones de conducta
indebida (Céardenas, s.f).

Los PAD se rigen por cuatro elementos que se expresan a continuacion:
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Primero: El encargado designado como instructor es el responsable de iniciar
el procedimiento, ya sea a través de una denuncia o de manera oficiosa. Al tomar
conocimiento del caso, dicho 6érgano debe informar al empleado publico sobre el inicio
del proceso disciplinario administrativo, notificandole acerca de la infraccion cometida
y la sancion potencial. Posteriormente, el empleado dispone de 5 dias laborables para
entregar su informe de descargo, que debe estar debidamente fundamentado y
acompafiado de la documentacion relevante. Si el empleado no logra entregar su
informe en este plazo, puede solicitar una extension de cinco dias adicionales. En
caso de no presentar ningun informe de defensa, el procedimiento continla su
desarrollo normal (Arribas et al., 2020).

Segundo: La legislacion establece que el 6rgano encargado de sancionar debe
invitar al empleado publico a pedir una audiencia para su informe oral. El empleado
tiene el derecho de fijar la fecha y hora para este informe, ejerciendo su derecho a la
defensa, ya sea solo o acompafado por su abogado. Es obligatorio para la autoridad
sancionadora asignar la fecha, momento y localizacion para la presentacién del
informe oral. Este paso es crucial, ya que permite al empleado presentar verbalmente
su defensa y las pruebas documentales correspondientes. Conforme a la reciente
legislacion Servir, la posibilidad de ejercer la defensa es esencial, especialmente
considerando que la sancién podria resultar en destitucion. Esto es fundamental para
evitar cualquier arbitrariedad en la imposicion de la sancion (Arrufiada, 2010).

Tercero: Durante "el proceso disciplinario administrativo”, es responsabilidad
de las autoridades pertinentes realizar las investigaciones necesarias para recopilar
la informacién esencial que permita confirmar la autenticidad de los hechos atribuidos
a los participantes en el caso. En esta fase, se deben requerir los informes pertinentes

para posteriormente evaluar la credibilidad de las evidencias aportadas (Flores, 2018).
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Cuarto: Una vez concluida la investigacion y establecida la admisién o
desestimacién de las pruebas, implementa la medida disciplinaria adecuada al
empleado de la entidad. Segun el inciso 4 del Articulo 39° de la Ley Servir, en el
periodo de investigacion, el empleado sujeto a investigacion podria ser suspendido de
Su posicion, en virtud de la magnitud de la falta administrativa llevada a cabo. De haber
suspension, debe ser trasladado inmediatamente a la oficina de RRHH (Bonal y
Ortego, 2020).

Ademas, mientras dure esta medida, el empleado debe seguir recibiendo su
salario, ya que es un derecho fundamental. Sin embargo, le est4 prohibido solicitar
vacaciones o licencias de méas de cinco dias, asi como presentar su renuncia o
retirarse definitivamente del organismo sancionador (Cabello y Valdivia, 2022).

Consecuentemente, se evidencian las fases de los PAD. El PAD establecido
por la Ley Servir se estructura en dos etapas, que se pueden ilustrar de la siguiente

forma:

Figura 1

Fase de instruccion

El Organo instaurador analiza

LLEASE INSTRUCCION los sctuados a fin de determinar
la exisbencia o no de responsabilidad

3 dias B dias con prarraga
Salicitada 18 dias gue deben sar hibiles
Actode . Actode —————————  Recurso —— Informe del
Il Motificacidn de it
descargo trabajadar

Nota: Buitron (2023).
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Figura 2

Fase de Sancion

10 dias hablles prorrogables por 10 dias héblles adiclonales (con sustenta)
2 dias habiles 3 dias habiles 2 dias hablles para definir
lugar, fecha y hora

. El sanclonador
El drgano comunica al El servidor
sanchanador seridon B solicita
recibe el recapcidn del Informe
'"“_:"'me ced informe dal e
Grgano

Instructor
InStrsctof

Informe aral

AcCto de determinackin
de sanckin o declaracidn

MNotificacidn
que no ha lugar

al servidor

Nota: Buitron (2023).

El PAD es &gil y sencillo, con etapas de duracion breve y plazos definidos que
deben ser estrictamente observados. Todo el proceso se lleva a cabo en una primera
instancia o autoridad, y el empleado conserva el derecho de impugnar la resolucion
disciplinaria.

Reglas sobre el procedimiento administrativo multidisciplinario

La LSC, también conocida como Ley Servir en algunos paises, establece un
conjunto de reglas para el procedimiento administrativo multidisciplinario, que son
fundamentales para garantizar la correcta administracion de la justicia dentro del
ambito del servicio civil. Aunque los detalles especificos pueden variar segun la
jurisdiccion, generalmente estas reglas abarcan los siguientes aspectos:

Fases del Procedimiento: El procedimiento suele dividirse en distintas fases,
como la fase de investigacion, la fase de evaluacion de la evidencia, y la fase de

decision.
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Derechos del Empleado: La ley garantiza ciertos derechos para el empleado
publico, como el derecho a ser notificado de las imputaciones, la facultad de
proporcionar evidencia y argumentacion en su propia defensa, y el derecho a un
proceso equitativo y a tiempo (Barrera y Parra, 2020).

Investigacion y Recopilacion de Evidencias: Se establecen normas para la
investigaciéon de los hechos, que deben ser conducidas de manera imparcial y
objetiva, y para la recopilacion de evidencias pertinentes.

Plazos: Se definen plazos especificos para cada etapa del procedimiento,
asegurando asi un proceso expedito y sin demoras innecesarias.

Instancias de Decision: Se determinan las instancias o autoridades
competentes para tomar decisiones en cada etapa del procedimiento, incluyendo la
imposicion de sanciones.

Sanciones: Se especifican las diferentes sanciones que pueden aplicarse,
segun la indole y magnitud de la falta cometida.

Derecho a la Apelacion: Se otorga al empleado el derecho a impugnar las
decisiones tomadas, especialmente en casos de sanciones.

Confidencialidad y Transparencia: Se establecen normas para asegurar la
privacidad del proceso y la salvaguarda de los datos personales, junto con la
divulgacion clara y abierta en la toma de decisiones.

Capacitacion y Sensibilizacion: A menudo, la ley también aboga por la
capacitacion de los funcionarios en estas reglas y procedimientos, asegurando su
correcta implementacién (Bocanegra, 2022).

Es importante destacar que las reglas y procedimientos especificos pueden

variar segun el pais y la legislacién local. Por lo tanto, es recomendable consultar la
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version actualizada de la LSC aplicable en la jurisdiccion relevante para obtener
detalles precisos (Castro, 2018).

Ambiente donde se aplica los PAD

El PAD es un proceso legal utilizado en la gestion gubernamental y en muchas
entidades privadas para investigar y tomar medidas disciplinarias contra empleados o
funcionarios que presuntamente han cometido faltas o violaciones a las normas,
reglamentos o codigos de conducta de la institucion. Este procedimiento se lleva a
cabo en un entorno especifico que puede variar segun la organizacion, pero
generalmente sigue un conjunto de pasos y se rige por las leyes y regulaciones
aplicables (Centeno et al., 2020).

Sector Publico: En las agencias gubernamentales y entidades estatales, este
procedimiento se utiliza para abordar posibles malas conductas, irregularidades o
violaciones a las responsabilidades de parte de servidores gubernamentales. Puede
involucrar a empleados de todos los niveles, desde funcionarios de alto rango hasta
empleados de base (Bonal y Ortego, 2020).

Empresas Privadas: En las empresas privadas, las compafiias pueden tener
sus propios PAD para tratar con empleados que violen politicas internas, codigos de
ética o normas laborales. Esto puede incluir advertencias, suspensiones, despidos u
otras medidas disciplinarias (Caballo y Valdivia, 2020).

Organizaciones Sin Fines de Lucro: Estas entidades igualmente tienen la
posibilidad de implementar procedimientos disciplinarios para garantizar que sus
empleados y voluntarios cumplan con los estandares de la organizacion y su mision

(Arrufada, 2010).
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Instituciones Educativas: Las escuelas, colegios y universidades a menudo
tienen procedimientos disciplinarios para abordar el mal comportamiento de
estudiantes, profesores o personal administrativo (Arribas et al., 2020).

Organismos Internacionales: Las Naciones Unidas y la Union Europea
igualmente tienen sus propios procedimientos disciplinarios para tratar con empleados
qgue incumplen sus normas y regulaciones (Espinoza, 2020).

El ambiente en el que se aplica el PAD suele ser interno, confidencial y sujeto
a ciertos principios legales como el derecho a ejercer una defensa y el proceso justo.
El proceso generalmente involucra la presentacién de cargos, la investigacion de las
acusaciones, la oportunidad para el acusado de presentar su defensa, la realizacion
de audiencias si es preciso, y la imposicion de sanciones si se encuentra culpable
(Mezones y Trinidad, 2019).

Es importante destacar que los detalles exactos del procedimiento y las
regulaciones varian segun la jurisdiccion y la organizacion especifica en la que se
aplique. Por lo tanto, es fundamental consultar las politicas y regulaciones pertinentes
en cada caso particular (Diaz y Urzua, 2018).

Autoridades que intervienen en el PAD

Las autoridades que intervienen en un PAD pueden variar segun la jurisdiccion,
la organizacién y las regulaciones especificas que rigen el proceso disciplinario. Sin
embargo, en términos generales, a continuacién se describen las principales
autoridades que suelen estar involucradas en este tipo de procedimiento:

Autoridad Disciplinaria: Esta es la entidad o persona responsable de supervisar
y administrar el procedimiento disciplinario. En el sector publico, esta autoridad podria

ser un departamento de RRHH, una junta disciplinaria, un comité de ética o una
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entidad similar. En el sector privado, la alta direccion o el departamento de RRHH
también pueden asumir este papel (Paredes et al., 2023).

Investigador Disciplinario: En muchos casos, se designa a un investigador o
comité de investigacion para realizar una pesquisa objetiva de las alegaciones
disciplinarias. Este investigador puede ser un empleado interno de la organizacion o
un tercero contratado para llevar a cabo la investigacion (Paredes y Mendoza, 2020).

Acusador o Parte Demandante: En el procedimiento disciplinario, la parte que
presenta las alegaciones contra el empleado o funcionario en cuestion se conoce
como el acusador o parte demandante. Esto puede ser un supervisor, un colega, una
entidad gubernamental o cualquier otra persona autorizada para presentar
acusaciones (Castro, 2018).

Acusado o Parte Demandada: El empleado o funcionario que enfrenta las
alegaciones disciplinarias es la parte demandada o acusada. Tienen el derecho de ser
informados sobre las acusaciones en su contra y de presentar una defensa (flores,
2022).

Testigos: Las personas que pueden proporcionar informacion relevante o
testimonio en el procedimiento disciplinario pueden ser llamadas como testigos. Estos
testigos pueden ser empleados de la organizacion o personas externas que tengan
conocimiento de los hechos (Centeno et al., 2020).

Abogados o Representantes Legales: Tanto la parte acusadora como la parte
acusada pueden optar por tener abogados o representantes legales para asesorarlos
y representar sus intereses durante el procedimiento (Cabello y Valdivia, 2022).

Comité de Revision o Junta de Apelaciones: En algunos casos, existe uno de

ellos que evalla las decisiones adoptadas durante el PAD. Estos 6rganos a menudo
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estan compuestos por miembros imparciales y pueden considerar apelaciones de las
sanciones impuestas (Carrasco, 2017).

Autoridad Final: La autoridad final es la entidad o persona con la facultad de
tomar la decision definitiva sobre las alegaciones disciplinarias y las sanciones. Esta
autoridad puede ser la alta direccidn de la organizacion, un funcionario gubernamental
o cualquier otra persona designada para ese fin (Gabriel y Huaman, 2020).

Es importante destacar que las estructuras y roles especificos pueden variar
segun la organizacion y las regulaciones locales. Ademas, es fundamental que el
procedimiento disciplinario siga los principios de justicia, equidad y debido proceso, y
gue se salvaguarden las prerrogativas de ambas partes involucradas: la parte acusada
y la parte demandante (Hernandez et al., 2019).

Oficinas de la secretaria técnica de los procedimientos

La Ley N° 30057 de PAD de Peru establece una serie de disposiciones y
procedimientos relacionados con la gestion disciplinaria de los empleados del Estado
en el campo de la gestion gubernamental peruana. En el marco de esta ley, la referida
Oficina se refiere a una entidad o unidad dentro de una entidad gubernamental
encargada de proporcionar apoyo administrativo y técnico en la tramitacion de los
procesos sancionadores.

La Ley N° 30057 establece que la Secretaria Técnica (ST) es una unidad
especializada que tiene varias responsabilidades clave en el proceso de PAD, que
incluyen:

Apoyo Administrativo: La ST proporciona apoyo administrativo en la gestién de
los expedientes disciplinarios, asegurando que se mantenga un registro adecuado de

los procedimientos y que se sigan los plazos y requisitos legales.
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Tramite de Documentos: Es responsable de recibir y tramitar los documentos
relacionados con los procedimientos disciplinarios, incluyendo las denuncias,
pruebas, recursos y notificaciones.

Comunicacion y Notificaciones: Simplifica la transferencia de informacién entre
las partes concernidas en el procedimiento disciplinario, asegurando que las
notificaciones se realicen de manera adecuada y oportuna (lbarra et al., 2017).

Coordinacion con las Autoridades Disciplinarias: Colabora con las autoridades
disciplinarias, como las comisiones disciplinarias, los comités de ética u otros 6rganos
encargados de tomar decisiones en los procedimientos disciplinarios.

Archivamiento de Expedientes: Lleva a cabo el archivamiento y la custodia de
los expedientes disciplinarios una vez que se han concluido, garantizando la
conservacion de los registros durante el tiempo requerido por la ley (Daza y Espitia,
2021).

Otras Funciones Relacionadas: Puede llevar a cabo otras funciones
relacionadas con la gestion de procedimientos disciplinarios, segun lo establecido por
la normativa vigente.

La ST desempefia un rol significativo en el acatamiento de la Ley N° 30057 al
garantizar que los PAD se lleven a cabo eficientemente, con justicia y de acuerdo con
las regulaciones aplicables. Esta unidad actia como un punto de contacto centralizado
para administrar y coordinar los PAD dentro de una entidad publica y ayudar a
garantizar la transparencia y el debido proceso en el manejo de asuntos disciplinarios.

Fases del PAD

El articulo 93 de la LSC dictamina las diferentes etapas que rigen el PAD. En
primera instancia, la ST es responsable de realizar una exploracion introductoria o

principal para obtener los componentes esenciales relacionados con la presunta
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infraccion disciplinaria. Luego de concluida esta pesquisa inicial, la ST elaborara un
“Informe de Precalificacion" que se basard en los eventos investigados. En este
informe, dicha Secretaria tiene la opcién de decidir si se archiva el informe de
acusacion o si remite el Informe de Precalificacion al érgano instructor para iniciar el
PAD (Baldeos et al., 2020).

Fase 1: instructiva

La entidad encargada de la instruccién toma la responsabilidad de ejecutar las
acciones requeridas para determinar la responsabilidad en cuestiones administrativas
disciplinarias. Esto da inicio a la fase instructiva, en la que el servidor civil recibe una
notificacion a través de un memorandum que marca el comienzo del PAD.
Alternativamente, la notificacion puede estar contenida en una resolucion que detalla
los cargos formulados en el proceso disciplinario (Daza y Espitia, 2021).

Dentro de esta resolucion mencionada anteriormente, se fija un periodo de 5
dias laborales en los cuales el empleado puede exponer sus fundamentos en su
descargo, y tiene la posibilidad de solicitar una prérroga si lo considera necesario. Es
importante destacar que esta solicitud de prérroga debe presentarse antes de que se
venza el plazo original de 05 dias habiles otorgado (Garcia y Sanchez, 2020).

Una vez transcurrido el lapso mencionado, el érgano instructor tiene un periodo
tope de 15 dias para llevar a cabo un analisis exhaustivo e investigar los hechos con
el objetivo de llegar a una conclusion respecto a la existencia de irregularidades
disciplinarias administrativas. Esta fase se cierra con la presentacién de un informe
por parte del 6rgano instructor, en el cual se toma una decisién en relaciéon a la
supuesta falta del servidor denunciado. Ademas, se formula una recomendacion al

organo sancionador en cuanto al deber de imponer o no sanciones. Esta
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comunicaciéon del informe también se notifica al "servidor civil" involucrado en el
procedimiento (Martinez y Fuentes, 2021).

Fase 2: Sancionador

El "6rgano sancionador" tiene la responsabilidad de establecer si ha ocurrido
un incumplimiento disciplinario y, en caso positivo, de determinar la medida punitiva
adecuada. Esta etapa comienza tras la aprobacion del informe que emite el "6rgano
instructor" y continlia hasta que se tome una decision sobre la sancion o se declare
gue no ha lugar la denuncia, lo que resulta en el archivo del caso (Maturana y Andrade,
2019).

En un lapso de 10 dias laborables a contar desde que se recibe el informe del
"6rgano instructor”, el "6rgano sancionador" emite un dictamen en el que se expresa
respecto a la violacién atribuida al servidor, en la cual se analiza si existe 0 no
responsabilidad administrativa disciplinaria. Una vez que se ha tomado esta decision,
se da por concluida esta fase. Es importante destacar que esta resolucién debe estar
fundamentada y, en un lapso de 5 dias laborables desde que es emitido, se notifica al
empleado afectado. Si la resolucién dictamina que no existe responsabilidad
administrativa disciplinaria, también se especificara el retorno del servidor civil a sus
labores (Ojeda et al., 2018).

Figura 3

Fases del PAD
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Nota: Salvador et al. (2017).

2.3 Importancia de la variable

Los elementos que influyen en la apertura de PAD son de gran importancia en
el campo de la gestion gubernamental y en otras organizaciones. Estos factores
aseguran que el proceso disciplinario sea justo, transparente y necesario. Aqui hay
algunas razones clave por las que estos factores son importantes (Tello, 2014).

Garantizar la rendicibn de cuentas: Los procedimientos disciplinarios son
esenciales para garantizar que los empleados y funcionarios publicos sean
responsables de sus acciones. Cuando se cometen faltas disciplinarias, abrir un
procedimiento asegura que se investiguen adecuadamente y que, si se encuentra

responsabilidad, se apliquen sanciones apropiadas (Vargas et al., 2021).
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Promover la transparencia y la confianza: La apertura de PAD muestra que una
organizacion toma en serio las violaciones a las normas y la ética. Esto ayuda a
mantener la confianza del publico, de los empleados y de los ciudadanos en la
integridad de la organizacion (Serrano et al., 2017).

Proteger los derechos de los empleados: Los procedimientos disciplinarios
justos y bien gestionados garantizan que los derechos de los empleados sean
protegidos. Esto incluye el derecho a una defensa adecuada, la posibilidad de
proporcionar evidencias y el derecho a un proceso imparcial (Sancés, 2011).

Prevenir futuras infracciones: La apertura de procedimientos disciplinarios
envia un mensaje claro de que las violaciones de las normas y regulaciones no seran
toleradas. Esto puede disuadir a otros empleados de cometer infracciones similares
en el futuro (Soto, 2020).

Mejorar la cultura organizacional: Los procedimientos disciplinarios pueden
ayudar a establecer una cultura organizacional que aprecie la ética y el acatamiento
normativo, lo que puede elevar el animo de los trabajadores y fomentar un ambiente
de trabajo mas ético (Octavio, 2016).

Cumplir con la ley y las regulaciones: En muchas jurisdicciones, las
organizaciones estan legalmente obligadas a abrir procedimientos disciplinarios en
casos de violacion de leyes o regulaciones. No cumplir con estas obligaciones legales
puede tener consecuencias negativas para la organizacion (Ponce et al., 2021).

Proteger los intereses de la organizacion: Los procedimientos disciplinarios
ayudan a proteger los intereses de la organizacion al abordar y corregir las malas
conductas que pueden dafiar la reputacién o la eficiencia de la institucion (Gibson et

al., 2018).
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Establecer un precedente consistente: Los procedimientos disciplinarios
consistentes ayudan a establecer un precedente en cuanto a como se manejan las
violaciones disciplinarias en la organizacion, lo que contribuye a la equidad y la
coherencia en la seleccion de alternativas (Herndndez et al., 2019).

En resumen, los elementos que influyen en la apertura de PAD son
fundamentales para promover la responsabilidad, la ética y la transparencia en una
organizacion. Estos procedimientos son una parte esencial de la gestion efectiva de

RRHH y del mantenimiento de la integridad de la institucion.

2.4 Modelos de la variable

Los PAD se rigen por diversos modelos teéricos y enfoques, que pueden variar
segun el pais, la jurisdiccion y la organizacién. Seguidamente, se describen algunos
de los modelos tedricos mas comunes utilizados en estos procedimientos:

Modelo Legalista o Formalista: En este modelo, se da un énfasis significativo a
la rigurosa implementacion de las leyes y normativas. El proceso se basa en normas
y procedimientos fijados por la legislacion y las regulaciones aplicables. La toma de
decisiones basada primordialmente en pruebas legales y documentos escritos.

Modelo Correctivo o de Rehabilitacion: Este enfoque se centra en la correccién
y rehabilitacién del empleado o funcionario disciplinado. El objetivo principal es ayudar
al individuo a reconocer y corregir su comportamiento inadecuado, en lugar de
centrarse Unicamente en la imposicion de sanciones. Puede incluir medidas de
capacitaciéon y orientacion (Durant y Burillo, 2022).

Modelo Preventivo o Educativo: Este modelo tiene como objetivo principal
prevenir futuras infracciones y promover una cultura ética. Se enfoca en la educacion,

la capacitacion y sensibilizacion del personal para evitar que ocurran faltas
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disciplinarias. Las sanciones pueden ser menos severas y se complementan con
medidas preventivas (Cabello y Valdivia, 2022).

Modelo Proporcional o de Gravedad Gradual: En este enfoque, la gravedad de
la sancion se ajusta conforme a la magnitud de la infraccion realizada. Se busca
imponer sanciones proporcionales a la infraccion, considerando factores como la
intencionalidad, el impacto y las circunstancias que rodean el comportamiento (Arribas
et al., 2020).

Modelo de Debido Proceso: Este modelo se centra en garantizar que se
respeten los derechos y garantias legales del acusado a lo largo de todo el proceso
disciplinario. Se asegura que el procedimiento sea justo, imparcial y que se respete el
derecho a la defensa del individuo (Baldeos et al., 2020).

Modelo de Responsabilidad Institucional: En este enfoque, la responsabilidad
recae no solo en el individuo acusado, sino también en la organizacion. Se busca
identificar las deficiencias del sistema que puedan haber contribuido a la falta
disciplinaria y tomar medidas para mejorar la cultura organizacional y prevenir futuras
violaciones (Bocanegra, 2022).

Modelo de Resolucion Alternativa de Conflictos: En lugar de recurrir a
procedimientos disciplinarios formales, este modelo promueve la resolucion de
conflictos a través de métodos alternativos, como la mediacion o el arbitraje. El
objetivo es llegar a acuerdos que satisfagan a ambas partes de manera mas rapida y
eficiente (Mondragén, 2020).

Modelo de Justicia Restaurativa: Este enfoque se enfoca en remedir al perjuicio
ocasionado por la infraccion disciplinaria. Se busca que el individuo asuma la
responsabilidad por sus acciones y trabaje para restaurar la relacion con las partes

afectadas y la comunidad en general (Buitrén, 2023).
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Es importante destacar que estos modelos pueden combinarse en la practica y
adaptarse a las exigencias y circunstancias particulares de cada organizacién o

sistema legal. La eleccion del modelo a seguir dependera de las metas, principios y

directrices de la entidad que lleva a cabo el procedimiento administrativo

2.5 Andlisis comparativo

Tabla 1

Contraste analitico

Tematica Autor Conceptualizacién Ventajas Desventajas
- Puede ser
inflexible y no
Se enfoca en - Proporciona claridady ~ tomar en cuenta
aplicar consistencia en la las circunstancias
Nevra estrictamente las aplicaciéon de normas. - atenuantes. -
Enfoque legalista (2031/8) leyes y Cumple con el marco Puede llevar a
regulaciones para legal y garantiza el sanciones severas
abordar las faltas cumplimiento de las sin considerar la
disciplinarias. regulaciones rehabilitacion o
correccion del
empleado
. - Puede ser
- Ofrece la oportunidad o
. percibido como
de corregir o
Se centra en ) menos punitivo y
: comportamientos y ; X
Centeno corregir y . L : no disuadir a otros
Enfoque -~ evitar reincidencias. -
; et al. rehabilitar al : de cometer faltas.
correctivo L Puede ser visto como .
(2020) individuo . - Puede requerir
VR mas humano y .
disciplinado. . mas recursos para
centrado en la mejora Y,
la capacitacion y
del empleado. L
seguimiento.
- Puede ser
insuficiente para
abordar faltas
- Fomenta una cultura
. » graves o
Busca prevenir ética y reduce las faltas . ;
; : intencionadas. -
Delgado futuras infracciones antes de que ocurran. - :
Enfoque . Puede requerir
. etal., a través de la Puede ahorrar costos a . .
preventivo ) ) inversiones
2022 educacion y la largo plazo al evitar iniciales

concienciacion.

procedimientos
disciplinarios.

significativas en
programas de

capacitacion y

concienciacion.
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2.6 Andlisis critico

El andlisis critico de los elementos que influyen en la apertura de PAD es
esencial para comprender su impacto en la gestion gubernamental y en las entidadaes
en general. Seguidamente, se expone un analisis critico de estos factores:

Legislacion y Regulaciones: Si bien es importante que exista un marco legal
gue regule la apertura de procedimientos disciplinarios para garantizar la justicia y la
transparencia, a veces, las leyes y regulaciones pueden ser excesivamente rigidas o
ambiguas. Esto puede llevar a procedimientos que no se ajusten a la realidad de las
situaciones y que, en algunos casos, pueden ser percibidos como injustos o
desproporcionados.

Cultura Organizacional: La cultura de una organizacion juega un rol vital en la
determinacién de cuando y como se inician los procedimientos disciplinarios. En
algunas organizaciones, una cultura de rendicion de cuentas y ética puede llevar a
una mayor apertura para abordar infracciones. Sin embargo, en otras, una cultura de
encubrimiento o impunidad puede inhibir la apertura de PAD incluso cuando sea
necesario.

Pruebas y Evidencia: La calidad y disponibilidad de pruebas y evidencia son
criticas para la apertura de procedimientos disciplinarios. Sin pruebas soélidas, puede
ser dificil determinar la culpabilidad o la responsabilidad de un individuo. Ademas, la
falta de evidencia adecuada puede conducir a procedimientos disciplinarios injustos.

Presién Politica y de la Prensa: En el ambito gubernamental, la presion politica
y de la prensa puede tener un impacto en la determinacion de iniciar o no un PAD.
Esto puede llevar a la apertura de procedimientos incluso en casos débiles o a la falta

de apertura en casos evidentes, dependiendo de los intereses politicos en juego.
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Equidad y Justicia: Los procedimientos disciplinarios deben basarse en el
principio de equidad y justicia. Sin embargo, la interpretacion de estos principios puede
variar, y la falta de un debido proceso o de un trato justo puede generar controversias
y litigios.

Recursos y Capacidad: La eficiencia de una entidad para realizar
procedimientos disciplinarios efectivos depende de sus RRHH y financieros. La falta
de personal capacitado o de presupuesto puede afectar la calidad y la rapidez de los
procedimientos.

Impacto en la Carrera Profesional: Los procedimientos disciplinarios pueden
tener un impacto significativo en la carrera profesional de un individuo. Esto puede
influir en si una organizacion decide o no abrir un procedimiento, debido a que es
necesario tener en cuenta las consecuencias en un futuro distante.

Reputacion de la Organizacion: La reputacién de la organizacion esta en juego
en los procedimientos disciplinarios. La forma en que se manejen estos casos puede
influir en la percepcion publica de la organizacion y su habilidad para atraer y mantener
profesionales talentosos.

En resumen, la apertura de PAD constituye un procedimiento intricado que
abarca una serie de factores interrelacionados. Es esencial abordar estos factores con
cuidado y considerar tanto las circunstancias especificas de cada caso como los
principios fundamentales de justicia, equidad y transparencia para tomar decisiones

informadas y justas en el proceso disciplinario.
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Capitulo Ill Marco Referencial

3.1. Resefia histérica

El Hospital Militar Central de Jesus Maria es una institucion de salud ubicada
en Lima, Perd, que brinda atencion médica principalmente a personal militar, asi como
a sus familiares y, en algunos casos, al publico en general. Seguidamente, se
proporciona un resumen historico breve de este hospital:

Fundacién y Primeros Afios: EI HMC de Jesus Maria fue fundado el 20 de
marzo de 1918, en el lapso de presidencia de José Pardo y Barreda. Inicialmente, se
ubicaba en el distrito de Lince, pero en 1931 se trasladd a su ubicacion actual en el
Dtto. de Jesus Maria.

Contribucion a la Salud Militar: A lo largo de su historia, el hospital ha jugado
un rol vital en la atencién médica de los integrantes de las Fuerzas Armadas peruanas.
Ha brindado servicios de atencibn médica general, asi como servicios especializados
en areas como cirugia, traumatologia y rehabilitacion.

Modernizaciéon y Expansion: A lo largo de los afos, el Hospital Militar Central
ha experimentado procesos de modernizacion y expansion. Se ha equipado con
tecnologia médica de vanguardia y ha ampliado sus instalaciones para brindar una
atencion de calidad.

Atencion a la Comunidad: Si bien su enfoque principal es la atencion de
personal militar, el hospital también ha ofrecido servicios a la comunidad en momentos
de crisis, como desastres naturales y emergencias médicas. Ha participado en
campanfas de salud publica y ha contribuido a la formacion de especialistas del &mbito

sanitario.
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Colaboracion Médica: El Hospital Militar Central ha colaborado con otras
instituciones médicas y hospitales en el pais en la investigacion y el intercambio de
conocimientos médicos.

Legado y Reconocimiento: A lo largo de su historia, el hospital ha forjado un
legado de servicio a la salud y bienestar de las fuerzas armadas y la ciudadania. Ha
recibido reconocimientos y premios por su contribucion a la salud en el pais.

El HMC de Jesus Maria de Lima, Perd, ha sido un actor importante en la
atencién médica en el pais y ha cumplido un papel esencial en la atencion de salud
militar. Su historia refleja la evolucion de la medicina y la atencion médica en Peru a
lo largo de los afios.

El HMC del Pera Coronel Luis Arias Schreiber es una institucion de salud del
cuerpo militar peruano, situada en la capital del pais. Su propadsito principal es brindar
atenciéon médica a los integrantes del ejército, a sus beneficiarios y a sus familias.
Asimismo, el hospital ofrece servicios al publico en general mediante un Programa de
Accién Civica con un enfoque socialmente sensible.

Recibe su nombre en honor al médico y Coronel Luis Arias Schreiber, quien fue
Jefe de Sanidad del cuerpo militar peruano y desempefé un papel fundamental como
impulsor de la edificacién del presente HMC. Este centro de salud se inaugur6 el 1 de
diciembre de 1958, durante la administracion de Manuel Prado Ugarteche,
originalmente en el Dtto. de Magdalena del Mar, el cual, a partir de 1963 quedd
incorporado a Jesus Maria. En el afio 1974, experimentd un proceso de remodelacion

y expansion.

3.2. Filosofia organizacional

Buscar ser un referente en el campo sanitario a escala nacional como Hospital

digital, destacando en la prestacibn de servicios y siendo competitivos
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internacionalmente. Contamos con un equipo humano altamente especializado,
tecnologia de vanguardia y el reconocimiento por abordar eficientemente los
problemas de salud, manteniendo altos estdndares de calidad y brindando atencion

con calidez.

3.3. Disefio organizacional

La estructura se consolida principalmente por 4 ramas secundarias se
subyacen de la principal donde se presenta la direccion general. De alli parte la
inspectoria de los procesos internos y conciliaciones externas. Seguida de la direccion
administrativa que abarca el manejo del personal, la tesoreria, la contraloria del
patrimonio, los servicios generales, el abastecimiento, el mantenimiento, docencia y
capacitacion e investigacion, seguridad, imagen y telematica.

Consecuentemente, se presenta la direccion médica que incluyen el
departamento de medicina, cirugia, apoyo Dx y tratamiento, areas criticas,
estomatologia, enfermeria e inteligencia sanitaria. Cabe destacar que cada una de
esta area se ramifican departamos subyacentes que promueven la estructuracion
organizacional.

El érgano de control



Figura 4

Organigrama del entorno objeto de estudio
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La imagen muestra el organigrama estructural del Hospital Militar Central
(HMC) del afio 2014. Se divide en varias secciones:

Organo de Control: Aqui se encuentra la Inspeccién General. Entiendo

Organos de Apoyo: Incluye diversas direcciones como Administrativa, de
Servicios Generales, de Abastecimiento, de Mantenimiento, de Tesoreria, de
Patrimonio, de Docencia e Investigacion, de Planificacion y Presupuesto,
ademas de los departamentos de Personal, Imagen Institucional y Telematica.

Organos de Asesoramiento: Comprende los departamentos de Asesoria
Legal, Proyecto de Inversion Publica y Gestion y Control de Calidad.

Direccion Médica: Con departamentos especializados como Medicina,
Cirugia, Apoyo Diagnostico y Tratamiento, Areas Criticas, entre otros.

Organos de Linea: Incluye Estomatologia, Enfermeria e Inteligencia
Sanitaria, con varios servicios subordinados en areas criticas, medicina, cirugia
y programas externos.

Cada departamento esta subdividido en varios servicios especializados,
como cardiologia, neurologia, emergencias, etc. La estructura muestra una
organizacion compleja disefiada para atender diversas necesidades médicas y
administrativas.

Organo de Control: responsable del monitoreo y auditoria interna dentro
del hospital.

Organos de Apoyo: Son las unidades administrativas y de servicio que
facilitan las operaciones del hospital, como finanzas, mantenimiento y recursos
humanos.

Organos de Asesoramiento: Proporcionan consejos Yy apoyo

especializado en areas legales, de inversiéon y calidad.
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Direccion Médica: Es la autoridad que supervisa las operaciones médicas
del hospital.

Organos de Linea: Son las unidades operativas que proporcionan
atencién directa a los pacientes, como la enfermeria, la atenciéon dental y la
inteligencia sanitaria.

Cada servicio bajo los departamentos de Medicina y Cirugia se
especializa en un area especifica de atencion médica, como cardiologia,
gastroenterologia, etc. Los servicios de Apoyo Diagnéstico y Tratamiento
incluyen laboratorio, radiologia, etc., mientras que los departamentos de Areas

Criticas se ocupan de la asistencia de urgencia y cuidados criticos.

3.4. Productos o servicios

Ofrecer una atencion médica completa a los miembros del personal
militar, a sus familiares registrados en el censo familiar y a aquellos individuos
con derechos vinculados al ejército. Ademas, brindar servicios médicos de
emergencia a pacientes provenientes de cualquier origen conforme a lo
dictaminado por la ley. En situaciones de emergencia nacional, la meta es
aportar de manera eficaz al mantenimiento de la salud de manera efectiva.

El HMC "Coronel Luis Arias Schreiber" en Lima, Peru, proporciona una
extensa variedad de servicios médicos, destinados principalmente a miembros
del Ejército del Perq, sus derechohabientes y familiares, y también al puablico en
general a través de programas con sensibilidad social. Fundado el 1 de diciembre
de 1958, dispone de instalaciones vanguardistas que incluyen servicios para
atencion médica y hospi8talaria, procedimientos quirdrgicos y cuidados
posoperatorios, ademas de una Unidad de Cuidados Intensivos polivalente y

coronaria.
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La institucién ofrece una diversidad de especialidades médicas, entre las
cuales se encuentran servicios de salud mental (psicologia y psiquiatria),
atencién cardiolégica, cuidado de la piel (dermatologia), endocrinologia,
gastroenterologia, estudios de la sangre y trastornos relacionados
(hematologia), alergologia, medicina interna, nefrologia, tratamiento de
enfermedades respiratorias (neumologia), atencion del sistema nervioso
(neurologia), tratamiento de canceres (oncologia médica), reumatologia, cirugia
general y plastica, neurocirugia, cuidado de los ojos (oftalmologia), atencién de
oidos, nariz y garganta (otorrinolaringologia), tratamiento de lesiones
musculoesqueléticas (traumatologia y ortopedia), atencion de problemas del
tracto urinario y reproductivo masculino (urologia), y atencion de la salud

reproductiva femenina (ginecologia).

3.5. Diagnéstico organizacional

Somos un hospital especializado categorizado en el nivel llI-1, el cual
ofrece servicios de salud de manera solidaria y responsable a la Familia Militar
del Ejército siguiendo la modalidad de asistencia total. En la actualidad, dispone
de instalaciones avanzadas destinadas al tratamiento, a la internacion,
procedimientos quirdrgicos y la atencién de pacientes en el periodo posterior a
la operacién. Ademas, cuenta con Unidades de Cuidados Intensivos versatiles,
incluyendo aquellas especializadas en problemas coronarios, siempre con
proyeccion internacional.

El estudio de factores que determinan la apertura de PAD en servidores
civiles del Hospital Militar Central revela varias areas de mejora en la
organizacién. En primer lugar, se identifica la necesidad de una capacitacion mas

efectiva para los servidores civiles, ya que muchos carecen de conocimientos
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juridicos necesarios. Ademas, se observa una falta de supervision adecuada
durante el proceso disciplinario y una comunicacion deficiente entre las partes
involucradas.

Otro aspecto critico es el incumplimiento de los plazos de notificacion, lo
que puede llevar a la prescripcion de los expedientes. Ademas, se sefiala una
falta de transparencia en todo el proceso y una debilidad en la documentacién
de los casos.

En resumen, el diagnostico organizacional destaca la necesidad de
mejorar la capacitacion, supervisién, comunicacion, cumplimiento de plazos,
transparencia y documentacion en los PAD del HMC. Estas mejoras son
fundamentales para garantizar un proceso justo y eficiente.

El diagnéstico organizacional del "Estudio de factores que determinan la
apertura de PAD en servidores civiles" indica varias deficiencias en el proceso.
Se sefiala una falta de capacitacion adecuada para los servidores civiles, lo que
conduce a errores en la tipificacion de faltas. Ademés, se evidencia un
incumplimiento de los plazos y deficiencias en la notificacion de resoluciones, lo
que afecta la eficacia de los procedimientos. La falta de conocimientos juridicos
en las autoridades sancionadoras también es un problema. En resumen, se
requieren mejoras en la capacitacion, supervisién y cumplimiento de plazos para

fortalecer estos procedimientos.
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Tabla 2
Matriz FODA
Matriz FODA
Fortalezas Oportunidades

1) Marco Legal Establecido: La existencia 1) Mejora en la Capacitacion vy
de un marco legal riguroso para la Comprensién: La implementacion de
gestion de asuntos disciplinarios (Ley programas de formacion dirigidos a
SERVIR 30057 y Resolucién mejorar la comprension y aplicacién
Ministerial 0421-2015/D/HNDM) de la ley y resoluciones pertinentes
proporciona una base sélida para la puede mejorar significativamente la
administracion de personal. gestién de los PAD.

2) Compromiso con la Disciplina y 2) Promocién de un Ambiente Laboral
Profesionalismo: La enfatizacion en Positivo: Implementar politicas vy
mantener un alto grado de disciplina y programas que fomenten un
profesionalismo entre los servidores ambiente de trabajo respetuoso y
civiles asegura la operatividad vy ético, promoviendo la prevencién de
seguridad del hospital. faltas y mejorando la moral del

personal.
Debilidades Amenazas

1) Complejidad en la Alineacién con 1) Riesgo de Desbalance entre
Leyes y Normativas: La dificultad de Disciplina y Libertades Laborales: La
interpretar y aplicar uniformemente las gestién de los PAD debe encontrar un
disposiciones legales en el contexto equilibrio entre mantener la disciplina
especifico del HMC, dada la diversidad y asegurar las libertades laborales, lo
de roles de los servidores civiles y la cual, Si no se maneja
naturaleza Unica de sus operaciones. adecuadamente, puede afectar la

2) Desafios en la Aplicacion Efectiva de moral y la confianza en Ila
Resoluciones: La correcta administracion.
interpretacién y aplicacion de la 2) Problemas en Documentacion vy
Resolucién Ministerial especifica para Seguimiento de los PAD: La
los PAD requiere de un conocimiento necesidad de una documentacion y
profundo y capacitacion adecuada, lo seguimiento precisos y transparentes
que puede ser un obstaculo. de los PAD para cumplir con la ley y

3) Incumplimiento de plazos regulaciones internas presenta un

4) Deficiencias en las notificaciones de desafio constante en términos de
resolucion eficiencia y capacitacion del personal.

5) Falta de conocimiento juridico en las

autoridades sancionadoras.

Esta matriz FODA resalta los principales elementos internos (fortalezas y

debilidades) y externos (oportunidades y amenazas) que el HMC debe

considerar en la gestion de sus servidores civiles y la implementacion de los
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PAD, proporcionando una base para el desarrollo de estrategias enfocadas en

la mejora continua y el cumplimiento de normativas.
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Capitulo IV. Resultados

4.1. Descripcién de los resultados

La investigacion realizada se enfoc6 en evaluar el trabajo de los
servidores civiles asistentes especializados en Derecho Administrativo en la ST
de PAD del HMC; asimismo, enfermeras de los departamentos. Se realizd un
andlisis detallado de la documentacion y las entrevistas con estos profesionales.
Ademas, se examinaron 172 casos administrativos bajo ciertas dimensiones e
indicadores para comprender la relevancia del Régimen Disciplinario y del
Proceso Sancionador, establecidos por la Ley N° 30057 — LSC y su respectivo
reglamento. Este estudio destacé la influencia significativa del secretario técnico
en el asesoramiento a las autoridades durante el proceso disciplinario.

Se examind como se desplegaron los PAD en el HMC, partiendo de la
fase inicial dirigida por el secretario técnico, hasta el rol desempefiado por las
autoridades responsables de gestionar el PAD.

Al revisar los 172 expedientes administrativos, se not6 que 24 de ellos
estaban auln en trAdmite y otros ya habian finalizado en la primera instancia
administrativa. Los casos analizados revelaron fallas en el cumplimiento de los
PAD, incluyendo la falta de observancia de las garantias constitucionales.
Ademas, se resaltd la necesidad de proporcionar formacion a todo el personal
del HMC, quienes mostraron desconocimiento sobre las practicas procesales
introducidas por el nuevo modelo de gestion publica SERVIR, que opera con

autoridades individuales.
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4.1.1. Revisiéon de expedientes administrativos de los procesos

estructurales de los administrativos disciplinarios.

Factores de vulnerabilidad los procedimientos administrativos

Se ha identificado que ciertos elementos, como la clasificacion incorrecta
de las infracciones, la omision en la aplicacién del principio de proporcionalidad,
la fundamentacion inadecuada de los actos administrativos y el incumplimiento
de los estandares de notificacion, impactan negativamente en la ejecucion
efectiva de los PAD en el HMC. Ademas, se han observado aspectos externos
al hospital que también influyen en el proceso, incluyendo el método de seleccion
del secretario técnico.

La normativa vigente estipula que el secretario técnico debe ser un
servidor civil y puede acumular estas funciones con otras; sin embargo, la
institucion tiene la libertad de emitir convocatorias CAS para dedicar a una
persona a tiempo completo a estas labores, siempre que tenga la formacion en
derecho y su remuneracion sea acorde al mercado laboral. También se ha
observado que la politica influye en la designacion de los secretarios técnicos de
las autoridades instructoras en los PAD, asignando a civiles sin experiencia legal,
lo cual ha llevado a la prescripcién de casos y, por ende, a la limitacion de la
capacidad sancionadora del estado.

Entre los problemas internos identificados, se encuentra la carencia de
formacion en los empleados civiles de todas las areas en lo que respecta a los
PAD. Esto es critico ya que estos servidores eventualmente actian como
autoridades en la instauracion y sancién dentro de dichos procesos. A pesar de
gue algunas autoridades han buscado formacién por su cuenta en esta materia,

no hay una directiva de la Jefatura de Personal que oriente correctamente la
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gestion de estos procedimientos. Esto es especialmente relevante en el HMC,
que cuenta con personal civil sujeto a distintos regimenes laborales, y donde la
LSC se aplica especificamente a los trabajadores de los regimenes 728, 1057 y
276.

Tipificacion errénea por la falta de factores determinantes de la
vulneracién de los procesos administrativos estructurados disciplinarios.
Tabla 3

Codificacion de la tipificacion errénea

DIMENSIONES INDICADORES ITEM ANALISIS
DOCUMENTAL

- “Experiencia del - “Régimen Laboral, - “Ley N° 30057 —
profesional”. profesion, cargo LSC”.

“Etapa de la presupuestal, o

o capacitacion, otras - “Directivas

Tipificacion de la . <“Evaluacién de funciones”. emitidas por
las denuncias o SERVIR”.

falta realizada porel

reportes internos”. - “Declaratoria de no

secretario ha lugar a tramite la -  “Expedientes
técnico” Evaluacion del denuncia”. administrativos”.
Informe de «
- Proponer la
Precalificacion”. fundamentacion”.
“Autoridades del
PAD”

La tabla proporcionada organiza la informacién en cuatro columnas:
Dimensiones, Indicadores, item y Anélisis Documental. Se centra en el proceso
y analisis involucrado en la etapa de tipificacion de faltas en el ambito
administrativo, especificamente aquellas gestionadas por el secretario técnico.
A continuacién, ofrezco una descripcién estructurada de los contenidos de la
tabla:

Dimensiones
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o Etapade la Tipificacion de la falta realizada por el secretario técnico:
Esta dimension se enfoca en la fase inicial de clasificacion y
determinacion de la naturaleza de las faltas o irregularidades reportadas
dentro de una organizacion, realizada por el secretario técnico.

Indicadores

Los indicadores parecen ser criterios o aspectos especificos que el secretario
técnico debe considerar o evaluar durante la tipificacion de la falta. Aunque no
se especifican directamente bajo un encabezado de "Indicadores" en la
descripcidn proporcionada, se pueden inferir a partir de los items listados.

ftem

Cada item representa un aspecto concreto o un paso en el proceso de
evaluacion y decision sobre las denuncias o faltas administrativas:

« Experiencia del profesional

« Evaluacién de las denuncias o reportes internos

« Evaluacién del Informe de Precalificacion

« Régimen Laboral, profesién, cargo presupuestal, capacitacién, otras
funciones

o Declaratoria de no ha lugar a tramite la denuncia

e Proponer la fundamentacion

o Autoridades del PAD (Proceso Administrativo Disciplinario)

Anélisis Documental
Esta columna sugiere los documentos o fuentes normativas que respaldan o se
utilizan en el andlisis y las decisiones durante la etapa de tipificacion:

e Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil (LSC)

o Directivas emitidas por SERVIR (Autoridad Nacional del Servicio Civil)
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« Expedientes administrativos
La tabla, por tanto, parece disefiada para guiar al secretario técnico a través de
la etapa inicial de manejo de denuncias o faltas dentro de una organizacion,
asegurando que se considere una variedad de factores relevantes y se apoye en
la normativa aplicable para determinar la procedencia y naturaleza de las
acciones a seguir.
Tabla 4

Servidor civil en los procesos administrativos estructurados disciplinarios

Frecuencia %
Servidores civiles 195 58.20%
Enfermeros 140 41.80%
Total 335 100%

Tabla 5

Genero del Servidor civil en los procesos administrativos

Frecuencia %
Femenino 250 74.62%
Masculino 85 25.38%
Total 335 100%

Profesionalidad y experiencia de los servidores
Se considero el régimen laboral del secretario técnico de PAD, un rol de
especializacion y formacion exclusiva, tal como lo establece la Ley N° 30057 -

LSC. Esta ley sugiere que el secretario técnico sea un empleado del organismo,
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preferentemente abogado, designado mediante resolucion de la direccion de la
institucién. Entre sus funciones esta el apoyo a los 6rganos involucrados en el
proceso disciplinario, basandose en la revision de expedientes administrativos y
entrevistas. Se registraron 172 casos presentados ante la Oficina de la ST de
PAD del HMC.

De acuerdo con la Tabla 4, el 41.80% (140) de los Servidores Civiles
involucrados en PAD son trabajadores de salud como enfermeros, mientras que
el 58.20% (195) corresponde a personal administrativo o servidores civiles.
Segun la tabla 4, en estos procedimientos, el 74.62% (250) de las personas
denunciadas son féminas y el 25.38% corresponde al sexo masculino,
pertenecientes a diversos regimenes laborales como el DL Legislativo N° 276 —
Ley de Bases de la Carrera Administrativa, el DL 1057 — Contratacion
Administrativa de Servicios (CAS), y otros contratos civiles o terceros.

El secretario técnico fue designado mediante la Resolucién Directoral N°
489-2015/D/OP/HNDM, fechada el 31 de diciembre de 2015, bajo contrato CAS
con un salario de S/. 3,500.00 soles al mes. La LSC, en su articulo 92, subraya
que el secretario técnico, preferentemente abogado, es nombrado por resolucién
del titular de la entidad y asiste en los PAD, aunque sin poder decisivo. Sus
tareas incluyen precalificar faltas y manejar documentos sancionadores. El
articulo 94 del Secreto Supremo N° 040-2014-PCM lo identifica como un érgano
de apoyo, y sus funciones estdn detalladas en la Directiva N° 02-2015-
SERVIR/GPSGSC. En el Hospital Nacional Dos de Mayo, el secretario técnico,
siendo abogado, en 2017 trabajaba bajo el régimen del Decreto Legislativo 1054
— CAS. La LSC estipula que debe ser un empleado de la entidad, en regimenes

como los decretos legislativos 276, 728 o 1057.
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Denuncias y/o reportes internos

Tras analizar las 172 denuncias, se decidié no proceder con algunas en
base a la funcidn del secretario técnico. Este, tras recibir una denuncia, recopila
pruebas y gestiona el proceso, respondiendo finalmente al denunciante. Se
determind si proceder o no con la denuncia en este punto. Se encontré que el
secretario técnico del HMC, un abogado, descart6 algunas denuncias porque las
faltas, como inasistencias laborales, no cumplian con los criterios establecidos
por la LSC, especificamente el articulo 85 inciso j), referente a faltas no
justificadas.

Informe de precalificacion

El andlisis del Informe de Precalificacion revelo la profundidad del trabajo
realizado por el secretario técnico, incluyendo la evaluacion de resultados, la
fundamentacion y la designacion de autoridades en el proceso disciplinario. La
revisibon de documentos y entrevistas revel6 que las responsabilidades del
secretario técnico van mas alla de solo asistir a las autoridades en el PAD. Desde
la investigacion preliminar hasta la emision del informe de precalificacion, el
secretario técnico juega un rol esencial en determinar la gravedad de la falta y la
sancion propuesta, asi como en la designaciéon del érgano responsable de
instaurar y sancionar. Se constat6 que el secretario técnico actla principalmente
como asesor, y sus informes emitidos no son decisivos, dado que su rol se

enfoca en brindar apoyo durante todo el proceso administrativo.
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Inaplicacion del principio de razonabilidad del 6rgano instructor

DIMENSIONES INDICADORES ITEM ANALISIS
DOCUMENTAL
- “Evaluacion del - “Formacién - “Ley N° 30057 —
informe Profesional y LSC".
La Inaplicacion de Capacitacion”. - “Directivas emitidas
o precalificacion de por SERVIR”.
de principio de |ag denuncias - “Expedientes

razonabilidad.

“Conducir el . o
administrativos”.

oreportes internos”. PAD”.
- “Elaboraciéon del
< - “Recomienda
Informe al Organo
. ” Sancion
Sancionador”.
0]

Archivamiento”.

La dimension relacionada con la no aplicacion del principio de
razonabilidad por parte del Organo Instructor se desglosa en dos indicadores
clave. La tabla presentada detalla un proceso especifico dentro del ambito
administrativo, centrado en la inaplicacion del principio de razonabilidad. Este
principio es fundamental en la administracion publica, ya que garantiza que las
decisiones tomadas sean justas, proporcionadas y adecuadas a las
circunstancias. La falta de aplicacién de este principio puede llevar a decisiones
arbitrarias o desproporcionadas, afectando negativamente a los implicados y al
proceso administrativo en general.

La dimension principal abordada en la tabla es "La Inaplicacion de
principio de razonabilidad", enfocandose en las consecuencias de no aplicar este
principio durante el manejo de denuncias o reportes internos y el desarrollo del

Proceso Administrativo Disciplinario (PAD). La tabla se desglosa en varios items

que detallan las etapas y acciones especificas que se deben llevar a cabo en
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este contexto, destacando la importancia de adherirse a principios racionales y
justos.

Los items listados incluyen la "Evaluacion del informe de precalificacion
de las denuncias o reportes internos”, la "Elaboracién del Informe al Organo
Sancionador"”, "Conducir el PAD", y "Recomienda Sancion o Archivamiento".
Estas etapas representan puntos criticos en el proceso donde la aplicacion del
principio de razonabilidad es crucial para asegurar que las decisiones sean
equitativas y basadas en evidencia sélida.

El andlisis documental mencionado en la tabla hace referencia a las bases
legales y normativas que respaldan este proceso, incluyendo la "Ley N° 30057 —
Ley del Servicio Civil (LSC)", las "Directivas emitidas por SERVIR" (la Autoridad
Nacional del Servicio Civil en Perul), y los "Expedientes administrativos”. Estos
documentos proporcionan el marco legal y las directrices necesarias para llevar
a cabo el PAD de manera justa, transparente y conforme a la ley.

La importancia de la "Formacién Profesional y Capacitacion" también se
subraya en este contexto, destacando la necesidad de que los encargados de
conducir el PAD y realizar evaluaciones criticas estén adecuadamente formados
y actualizados en las leyes, principios éticos y procedimientos administrativos.
Esto es esencial para garantizar la correcta aplicacion del principio de
razonabilidad y para fomentar decisiones bien fundadas que resistan el
escrutinio legal y ético.

En resumen, la tabla 6 enfatiza la relevancia del principio de razonabilidad
en el proceso administrativo, particularmente en el manejo de denuncias y en la
conduccion del PAD. Subraya la necesidad de una evaluacién cuidadosa, la

elaboracion de informes concienzudos, y decisiones bien fundamentadas, todo
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ello basado en un solido entendimiento de la ley y las directrices normativas. La
capacitacion y formacion continua de los profesionales involucrados es crucial
para mantener la integridad y justicia del proceso.

Revision del informe preliminar correspondiente a las quejas o
informes internos.

En la revision del informe preliminar de denuncias, el Organo Instructor,
como ente legalmente autorizado, lidera el PAD, desde la notificacién al servidor
hasta el envio del informe y el expediente al ente encargado de sancionar.

A través del andlisis de entrevistas y documentos de la secretaria técnica,
se identific6 que mdultiples jefaturas actian como O&rgano instructor vy
sancionador, siguiendo la LSC que establece su separacion.

En el HMC, aunque se siguen las normas de la LSC, se detectaron
expedientes en revision debido a problemas en el debido procedimiento
administrativo. A pesar de cierta falta de conocimiento por parte de los
instructores, esta es mitigada con la ayuda del secretario técnico. Se observo
gue en 2017 no se realizaron capacitaciones en disciplina hospitalaria ni los jefes
se formaron en procedimientos administrativos por iniciativa propia. También se
noté que las autoridades sancionadoras carecen de formaciéon juridica,
proviniendo de otras disciplinas.

Redaccién del Informe para la Autoridad Sancionadora.

El informe de la autoridad sancionadora sugirid la sancion apropiada
basada en la falta cometida, si existiera, o recomendoé archivar el expediente en
caso contrario. Al examinar los documentos, se evidencié que el 6rgano
instructor cumplié con lo establecido en la LSC, siguiendo las recomendaciones

del informe de precalificacién de la Secretaria Técnica. Cabe destacar que las
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autoridades encargadas del PAD generalmente no tienen conocimientos
juridicos, siendo en su mayoria profesionales del ambito médico.
Tabla 7

Motivaciéon defectuosa del acto administrativo por parte del 6rgano sancionador

DIMENSIONES INDICADORES ITEM ANALISIS
DOCUMENTAL
- “Formacion “LSC”.
profesional y - “Directivas
~“Resoluciones con capacitacion”. emitidas por
SERVIR’”.
_ faltade motivacion”. . “|nforme Oral. - “Expedientes
la Motivacion
defectuosa del Acto - “Notificacién al administrativos’.
L - “Elaboracién  del servidor del acto
Administrativo a que impone

cargo del Organo Acto que determina la Sancion”.

sancién a imponer o

., - “Archivamiento”.
declaracion de no ha

Sancionador

lugar”.

La dimension relacionada con la "Motivacion defectuosa del Acto
Administrativo" a cargo del Organo Sancionador se descompone en dos
indicadores especificos. La tabla 7 se centra en un aspecto crucial dentro del
ambito del derecho administrativo: la motivacion defectuosa del acto
administrativo por parte del 6rgano sancionador. Este tema es vital ya que una
adecuada motivacion de los actos administrativos asegura la transparencia, la
legalidad y la justicia de las decisiones tomadas por las autoridades
administrativas, especialmente cuando implican la imposicion de sanciones o la
determinacion de no proceder con una accion sancionadora.

La dimension destacada en esta tabla es la "Motivacion defectuosa del
Acto Administrativo a cargo del Organo Sancionador". Esta dimension se enfoca

en los problemas y deficiencias que pueden surgir cuando los actos
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administrativos no estdn debidamente fundamentados o motivados, lo cual
puede llevar a decisiones arbitrarias o injustas.

Los items listados en la tabla abordan varios aspectos relacionados con
este problema:

Resoluciones con falta de motivacion: Se refiere a decisiones que carecen
de una explicacion clara y detallada de las razones detras de la decision tomada.

Elaboracion del Acto que determina la sancion a imponer o declaracion
de no ha lugar: Este item pone énfasis en la importancia de una fundamentacion
adecuada al momento de redactar los actos administrativos, ya sea para imponer
una sancién o para decidir que no procede tal accion.

Informe Oral: Sugiere la relevancia de los informes orales en el proceso
de fundamentacion de decisiones, posiblemente como un medio para aclarar o
proporcionar justificacion adicional.

Notificacion al servidor del acto que impone Sancion: La debida
notificacién al afectado por el acto administrativo, garantizando que esté
plenamente informado de las razones y fundamentos de la sancion.

Archivamiento: Este item podria referirse a la conclusién y documentacion
adecuada de los casos, asegurando que todo el proceso y las decisiones
tomadas estén debidamente registradas y motivadas.

En cuanto al analisis documental, la tabla menciona fuentes normativas
clave que respaldan y regulan el proceso:

Ley del Servicio Civil (LSC): Proporciona el marco legal para la funciéon

publica y establece requisitos para la motivacién de actos administrativos.
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Directivas emitidas por SERVIR: SERVIR, como entidad reguladora del
servicio civil en Pera, emite directrices que incluyen como deben motivarse
adecuadamente los actos administrativos.

Expedientes administrativos: La referencia a expedientes administrativos
sugiere la importancia de revisar casos anteriores y practicas administrativas
para garantizar una adecuada motivacion y fundamentacion de los actos.

Esta tabla subraya la importancia de la formacion profesional y la
capacitacibn en la elaboracion de actos administrativos motivados
adecuadamente. Una solida formaciéon en derecho administrativo y
procedimientos disciplinarios es esencial para que los encargados de redactar y
fundamentar estos actos lo hagan de manera que cumplan con los principios de
legalidad, transparencia y justicia, evitando asi decisiones arbitrarias o
infundadas que puedan ser objeto de impugnacion.

Resoluciones con falta de motivacion

La adecuada fundamentacion en las resoluciones administrativas es
crucial, ya que asegura que las sanciones impuestas estén justificadas y no
vulneren los derechos del servidor. Esto implica una alineacién eficiente entre
los hechos y la normativa aplicable. Las resoluciones deben basarse en un
razonamiento legal sélido.

La motivacion en los actos administrativos es vital, ya que bajo la
jurisdiccién constitucional, estos pueden ser controlados y anulados. En un
estado de derecho, el principio de legalidad debe prevalecer, garantizando el
equilibrio entre los derechos individuales y la actividad administrativa. Por lo
tanto, se requiere una motivacién competente para evitar la vulneracién de las

garantias de razonabilidad y no arbitrariedad en las decisiones administrativas.
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Redaccién del Acto que establece la sancién a aplicar o la decisidon
de no proceder.

Se examinaron las resoluciones que definian las sanciones impuestas o
la exoneracion de responsabilidades, las cuales se comunicaron a los
trabajadores durante el proceso. El analisis revel6 el cumplimiento del 6rgano
sancionador con la LSC. Se observé que la autoridad sancionadora a menudo
no seguia las recomendaciones del 6rgano instaurador, resultando en sanciones
mas leves para los servidores. Segun informacion de la Oficina de Personal del
HMC, las autoridades sancionadoras carecen de formacion juridica y no
recibieron capacitacion en procedimientos disciplinarios durante 2017, como lo
estipula la LSC.

Tabla 8

Incumplimiento de los estandares de notificaciones

DIMENSIONES INDICADORES ITEM ANALISIS
DOCUMENTAL
-“Fecha de entrega “LSC’.

-“Notificacion al de |a notificacion” - “Directivas
servidor del acto ' emitidas por
que impone SERVIR”.

£l sancién”. - “Expedientes

. y ., administrativos”.

Incumplimiento -“Mala  elaboracion

de estandares - Incumplimiento del formato de

de notificacion ~ de los plazos”. notificacion”.

-“verificar si serealiz6

las dosvisitas”.

El siguiente andlisis establecidos dentro de la tabla 8 se establecen los

siguientes indicadores:
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Informar al empleado sobre la decisidon que establece la sancién

Se identific6 como indicador clave la notificacion de la resolucion que
impone la sancién. Segun el Reglamento General de la LSC, la eficacia de las
sanciones disciplinarias comienza el dia después de la notificacion, y la
apelacion no detiene estos efectos. Tras analizar, se entiende que la
penalizacion dictada por la entidad que impone sanciones es efectiva desde el
dia siguiente a su notificacion al servidor. Esto se aplica a los empleados activos
bajo el mismo marco laboral, sin importar si permanecen en la misma institucion,
ya que el empleador es el estado. En el HMC, las sanciones se efectivizan desde
el dia siguiente a su notificacion, incluyendo la desactivacién de registros de
asistencia y descuentos por inasistencias en casos de suspension o destitucion.

Incumplimiento de los plazos establecidos

Se considera que una resolucién sancionadora es efectiva tras su
adecuada notificaciébn y toma efecto al dia siguiente. Sin embargo, si la
notificacion no se realiza correctamente o fuera de plazo, no es razonable exigir
que surta efecto. Al examinar dichas resoluciones, se descubri6é que algunas no
se notificaron en tiempo o, peor aun, no se notificaron en absoluto, evidenciado
por la ausencia de la firma del servidor notificado. Esto comprometié el PAD,
llevando a la prescripcion de los expedientes. Ademas, se observo que los
individuos responsables de notificar durante 2017 carecian de formacion juridica

y no recibieron capacitacién en procedimientos disciplinarios segun la LSC.



4.1.2. Resultados de la entrevista a los abogados de la ST de PAD

del HMC.
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Factores determinantes que vulnerabilidad los procedimientos administrativos

estructurados disciplinarios
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En figura se evidencia que del 100% de la muestra analitica dentro del

centro de estudio HMC, el 10% (33) responde de forma afirmativa que si existen

factores de vulnerabilidad; por su parte, el 90% (302) se posiciona en un nivel de

respuesta negativo, que no se evidencian o existen factores que menoscaben

los procedimientos administrativos.
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En la figura 6 se evidencia que del 100% de la muestra analitica dentro

del centro de estudio HMC, el 30% (101) responde de forma negativa que hace

mencion que la tipificacion errénea es un factor elemental del menoscabo de los

procesos administrativos estructurados disciplinarios; por su parte, el 70% (234)

se posiciona en un nivel de respuesta afirmativa.

Figura 7

Inaplicacion del principio de la razonabilidad
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En la figura 7 se evidencia que del 100% de la muestra analitica dentro
del centro de estudio HMC, el 90% (33) se posiciona en un nivel de respuesta
negativa en cuanto a que la inaplicacion del principio de la razonabilidad
representa un factor determinante en el menoscabo de los procesos
administrativos estructurados.

Figura 8
Motivacion defectuosa del acto administrativo
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Se evidencia que el 100% de la muestra representado por 335
colaboradores se posiciona en un nivel de respuesta afirmativa en cuanto a que
la motivacion defectuosa representa un factor determinante en el menoscabo de
los procesos administrativos estructurados.
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Se evidencia que el 100% de la muestra representado por 335
colaboradores se posiciona en un nivel de respuesta afirmativa en cuanto a que
el incumplimiento de estandares de notificacion representa un factor

determinante en el menoscabo de los procesos administrativos estructurados.

4.2. Propuesta para el mejoramiento de la situacion del HMC

Una propuesta sustancial para mejorar las falencias en el tema de los
factores que determinan la apertura de PAD en servidores civiles del HMC podria
incluir:

1. Sistema de Gestidn de Riesgos: Implementar un sistema que identifique,
evalle y gestione proactivamente los riesgos asociados con conductas
gue podrian desencadenar procedimientos disciplinarios. Esto incluiria la
identificacion de patrones de comportamiento y factores de estrés en el
lugar de trabajo.

2. Programas de Capacitacion y Concientizacion: Desarrollar programas de
formacion para los servidores civiles centrados en la ética laboral, las
normativas internas, y las consecuencias de las violaciones disciplinarias.
Estos programas deberian ser interactivos e incluir escenarios reales para
una mejor comprension.

3. Mecanismos de Retroalimentacion y Comunicacion: Establecer canales
efectivos de comunicacion que permitan a los empleados expresar sus
preocupaciones Yy recibir retroalimentacién constructiva. Esto podria
incluir encuestas andnimas y reuniones periodicas para discutir temas
laborales.

4. Soporte y Asesoramiento Legal: Proveer acceso a asesoramiento legal

para que los servidores civiles comprendan mejor sus derechos y
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responsabilidades, especialmente en situaciones que podrian conducir a
un procedimiento disciplinario.

5. Evaluaciones de Desempefio Regulares: Realizar evaluaciones de
desempeiio objetivas y regulares para identificar problemas de conducta
o rendimiento a tiempo y abordarlos adecuadamente antes de que
escalen a un nivel disciplinario.

6. Fortalecimiento del Bienestar del Empleado: Implementar programas de
bienestar y apoyo psicolégico para manejar el estrés y mejorar el
bienestar psicoldgico, reconociendo su impacto en el comportamiento y
desempeiio laboral.

7. Revision y Actualizacion de Politicas: Revisar y actualizar periodicamente
las politicas disciplinarias para asegurar que sean justas, claras y
conformes con las leyes y normativas actuales.

8. Supervision y Responsabilidad: Asegurar que exista una supervision
adecuada y mecanismos de responsabilidad para prevenir y detectar
comportamientos inapropiados tempranamente.

9. Transparencia en el Proceso Disciplinario: Garantizar un proceso
disciplinario claro y equitativo, con la opcién de apelaciones y revisiones
imparciales.

10. Cultura Organizacional Positiva: Fomentar una cultura organizacional que
valore la integridad, el respeto mutuo y la equidad, creando un entorno de
trabajo donde los empleados experimenten aprecio y consideracion.

Lo anteriormente expuesto, se esboza de forma grafica en la siguiente figura:



Figura 10

Propuesta de mejora para procedimientos disciplinarios
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El diagrama representa una propuesta de mejora de los PAD en el HMC

Comienza con el concepto central de "Mejora de Procedimientos Disciplinarios”
y se desglosa en varias etapas:

1. Evaluacion de Factores: Se identifican los factores que desencadenan
procedimientos disciplinarios.

2. Capacitacion: Se propone la formacion adecuada para servidores civiles.

3. Revision de Normativas: Se sugiere revisar las normativas actuales para
optimizarlas.

4. Comunicacion Efectiva: Se destaca la importancia de una comunicacion
clara durante el proceso.
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5. Supervision Continua: Se propone un seguimiento constante de los
procedimientos.

6. Evaluacién de Resultados: Se revisan los resultados para ajustar la
propuesta si es necesario.

7. Retroalimentacion: Se promueve la retroalimentacion entre las partes
involucradas.

8. Documentacién Eficiente: Se enfatiza en la importancia de una
documentacion precisa.

9. Tiempos de Notificacidon: Se sugiere mejorar los plazos de notificacion.

10. Transparencia: Se busca una mayor transparencia en todo el proceso.

Esta propuesta busca optimizar la gestion de PAD para garantizar un trato

justo y eficiente a los servidores civiles del HMC.

4.3. Mecanismos de control

Con base al diagnéstico establecido en el presente desarrollo se establece
con base al disefio de la mejora los mecanismos de control inherentes a la
propuesta para los mecanismos o procedimientos disciplinarios dentro del
contexto de estudio. En tal sentido se presentan las siguientes:

1. Digitalizacién y acceso a la documentacion: Implementar un sistema digital
integral que permita el registro, seguimiento y acceso en tiempo real a los
expedientes disciplinarios. Este sistema debe asegurar la confidencialidad, la
integridad de los documentos y el acceso selectivo segun el nivel de autorizacion.
La digitalizacion facilita una gestion eficiente y transparente de los casos,
reduciendo los tiempos de respuesta y permitiendo un seguimiento detallado del

procedimiento.
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2. Capacitaciéon continua: Desarrollar programas de capacitacion regular para
los servidores civiles sobre las normativas disciplinarias, ética profesional y
buenas préacticas en el ambiente laboral. La educacién continua es fundamental
para prevenir faltas y promover una cultura de responsabilidad y respeto dentro
del Hospital Militar Central. Ademas, estos programas deben incluir médulos
especificos sobre cdémo proceder en casos de faltas disciplinarias y la
importancia del debido proceso.

3. Comité de ética y disciplina: Crear un comité especializado en ética y
disciplina, compuesto por miembros de diversas areas del hospital, incluyendo
representantes de los servidores civiles. Este comité sera responsable de revisar
y actualizar periddicamente las politicas disciplinarias, asi como de resolver los
casos de manera justa y objetiva. Deberd funcionar como una entidad de
mediacién y arbitraje, garantizando que todos los procedimientos se ajusten a
los principios de equidad y justicia.

4. Auditorias y seguimiento: Establecer un programa de auditorias internas
regulares para evaluar la eficacia de los procedimientos disciplinarios y detectar
cualquier area de mejora. Este mecanismo debe incluir la evaluacién de tiempos
de respuesta, la satisfaccion de las partes involucradas y el cumplimiento de las
sanciones impuestas. Las auditorias son herramientas clave para asegurar la
transparencia y la mejora continua del proceso.

5. Mecanismos de apelacion claros: Definir claramente los procedimientos de
apelacién para los servidores civiles que se consideren afectados por una
resolucién disciplinaria. Establecer plazos especificos y criterios claros para la
revision de los casos, asegurando que todos los empleados tengan derecho a

un juicio justo y a la defensa de sus derechos.
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Cronograma de Ejecucion

Mes 1-2:

Disefio y desarrollo del sistema digital para la gestion de expedientes
disciplinarios.

Creacion del comité de ética y disciplina, incluyendo la seleccion de sus
miembros.

Mes 3-4:

Implementacion y prueba piloto del sistema digital.

Desarrollo del programa de capacitacion para los servidores civiles.

Mes 5-6:

Lanzamiento oficial del sistema digital y capacitaciones iniciales.

Primeras auditorias internas para evaluar la implementacion del sistema y la
efectividad de las capacitaciones.

Mes 7-12:

Seguimiento continuo y evaluacion de los procedimientos a través de
auditorias regulares.

Ajustes y mejoras en el sistema digital y en los programas de capacitacion
basados en los hallazgos de las auditorias.

Evaluacion anual del desemperio del comité de ética y disciplina y del proceso
en general, con ajustes segln sea necesario.

Este cronograma de un afio continuo es flexible y debe adaptarse segun las
necesidades y los hallazgos durante su implementacion. La clave del éxito en la

mejora del procedimiento administrativo disciplinario radica en la colaboracion
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continua, la transparencia y el compromiso con la justicia y la equidad para todos

los servidores civiles del Hospital Militar Central.

4.4. Estudio econémico de la propuesta

Para mejorar los procesos administrativos disciplinarios de los servidores
civiles, HMC debe considerar los costos que tendra la implementacion de nuevas
herramientas internas para el mejor seguimiento. En ese sentido, se muestran
los costos asociados a las actividades desarrolladas en la propuesta de mejora
en la gestion interna establecida, para reducir efectos antiéticos y despilfarro
presupuestal definido.

Por otra parte, los montos del presupuesto fueron establecidos por
pardmetros gerenciales referenciales de estudios similares; y, discutidos con las
partes interesadas dentro del HMC, quienes poseen experticia no sélo en esta
empresa, sSino en empresas anteriores relacionadas con el rubro. De esta
manera, como se observa en la tabla el presupuesto proyectado se divide en
cuatro etapas donde se detalla: la actividad desarrollada, la persona
responsable, el numero de participantes, el tiempo de duracion de las
actividades, las horas de ejecucion y el costo asociado (horas-hombre).

Por otra parte, se tomé en consideracion el modelo de mejora propuesto para
mejorar los procedimientos administrativos disciplinarios de servidores civiles,
partiendo de la descripcidén de los objetivos del proyecto, especificaciéon de las
tareas a ejecutar, contingencias y costos, para lo cual se siguié una estructura
gue incluye: una etapa de apertura, una planificacion, el desarrollo y por ultimo,

la estandarizacién y seguimiento.
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Tabla 9
Presupuesto proyectado de la propuesta
o Tiempo de
Etapa Actividad Descripcion Cargo N . de duracién Horas/dias Costo Total costos
participantes (dias) (h-h)
Asesoria externa de la
Apertura Asesoria externa implementacion de nuevas Consultor 1 5 5 S/ 48.00 S/ 1,200.00
herramientas de seguimiento
Descripcion del
alcance y Definicibn de metas de la Personal
Planificacion cronograma de propuesta de nuevas o 2 4 4 S/ 32.81 S/ 1,050.00
Lo . especializado
aplicacion de las herramientas
herramientas
Capacitacion en manejo de
inventario, rotacion de insumos, Personal legal 4 21 3 S/ 13.69 S/ 3,450.00
existencia o salidas de insumos
Capacitacién ~ del C2pacitacion  del método de Personal 3 24 3 S/ 16.67 s/ 3,600.00
seguimiento continuo administrativo
personal o .
Capacitacion sobre sistema de
Desarrollo lanificacion método de
P . ’ . Personal legal 3 24 3 S/ 16.67 S/ 3,600.00
prondsticos y costos inherentes a
procesos internos
Desarrollo de las Etapa de implementacion vy personal
herramientas obtencion de resultados de la . 8 3 2 S/ 29.17 S/ 1,400.00
capacitado
propuestas propuesta
o Normalizacién de los
Capacitacion del - .
. procedimientos logisticos
Estandarizacion personal en mejoras mejorados Evaluacién y Personal
- de la herramienta o ] 3 5 2 S/ 30.00 S/ 900.00
y seguimiento . seguimiento de la propuesta asignado
implementada y . . :
o (aplicar  correctivos si  es
seguimiento .
necesario)
TOTAL S/ 15,200.00
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Segun Naupas (2014), para determinar la eficiencia debe utilizarse la formula

siguiente:

EFICACIA = ka
" RE

Dénde: R = Resultado
A = Alcanzado

E = Esperado
También es importante tener nocion sobre:

Tabla 10.

Estimacioén de eficacia

RANGO CLASIFICACION
>1 Eficaz
<=1 Ineficaz

Fuente: Elaboracién propia
A continuacién, evaluaremos si el programa de distribucién de riesgos ha sido
efectivo en mitigar los riesgos identificados en esta investigacion. Esto se hara
mediante la comparacion de los resultados de las pruebas aplicadas al personal
operativo antes y después de implementar de la propuesta, asegurandonos de
gue no se hayan registrado lesiones personales como consecuencia de los

riesgos tras su implementacion.

0.1
EFICACIA = — = 1.
CAC 0.06 67

Dénde: Riesgo medio Pre-Test = 0.1 (7%).
Riesgo bajo Post-Test = 0.06 (3%).
Tras utilizar la férmula, obtuvimos un resultado de 1,67, que es superior a 1

segun el indicador 17, por lo que podemos afirmar con seguridad que nuestro
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proyecto de investigacion fue un éxito. Hemos podido confirmar nuestra hipotesis
inicial y completar nuestro objetivo general.

Auditorias periodicas

Se sugiere realizar auditorias periddicas las medidas de las propuestas. Estas
auditorias pueden ser realizadas tanto por entidades externas como por personal
interno especializado en seguridad minera. El objetivo es asegurar que las
empresas cumplan con los estdndares y regulaciones establecidos, y que se
implementen correctamente las mejoras propuestas.

Las auditorias periddicas son una herramienta que promueven la evaluacion
descriptiva correcta de los procesos internos de la organizacion. Estas auditorias
pueden ser llevadas a cabo por entidades externas especializadas en seguridad
minera o por personal interno capacitado en la materia.

El objetivo principal de las auditorias periddicas es asegurar que el hospital
cumpla con los pardmetros y regulaciones establecidos en materia de Seguridad.
Durante la auditoria, se revisan detalladamente los sistemas, practicas y
procedimientos implementados para mejorar la seguridad de los colaboradores
en el entorno.

Durante el proceso de auditoria, se recopilan datos y evidencias objetivas a
través de las auditorias periddicas, se identifican posibles deficiencias o areas
de mejora en las practicas disciplinarias. Se emiten recomendaciones
especificas para corregir y mejorar las practicas existentes, con el objetivo de
promover un entorno de trabajo mas confortable para todos los colaboradores
involucrados en el hospital.

Ademas, las auditorias periédicas brindan la oportunidad de compartir buenas

practicas y lecciones aprendidas entre el entorno de analisis. Esto fomenta un
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enfoque de mejora continua en términos de donde la apertura de procedimientos
administrativos disciplinario en servidores civiles puede aprender unas de otras
y adoptar las mejores practicas para garantizar un entorno de trabajo éptimo.
En resumen, las auditorias periddicas son una herramienta clave para evaluar el
cumplimiento de las medidas administrativas disciplinarias en el hospital. Estas
auditorias permiten identificar areas de mejora, emitir recomendaciones y
promover un entorno laboral seguro y saludable para todos los trabajadores en
la industria hospitalaria.

Indicadores de desempefio

Se recomienda establecer indicadores de desempefio especificos en cuanto a
medidas de mejora implementadas. Estos indicadores pueden incluir tasas de
accidentes y enfermedades laborales, indices de cumplimiento normativo,
capacitacién y concienciacion de los trabajadores, entre otros. El seguimiento
regular de estos indicadores permitira identificar &reas de mejora adicionales y
ajustar las estrategias segun sea necesario.

Estos indicadores de desempefio pueden abarcar diversos aspectos
relacionados con los procesos administrativos disciplinarios. Algunos ejemplos
de indicadores incluyen:

1) indices de cumplimiento normativo: Estos indicadores evalGan el grado de
cumplimiento de las normativas y regulaciones en materia de procedimientos
administrativos disciplinarios. Se pueden medir aspectos como el cumplimiento
de los protocolos de administrativos, la disponibilidad y uso adecuado del
equipamiento disciplinarios, y la implementacion de programas de capacitacion

y concienciacion.
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3) Capacitacién y concienciacion de los trabajadores: Estos indicadores miden
el nivel de participacion y conocimiento de los trabajadores en materia de
procedimientos administrativos disciplinarios. Se puede evaluar la cantidad de
trabajadores capacitados, la frecuencia de las sesiones de capacitacion y la
realizacion de campafias de concienciacion.

4) Cumplimiento de objetivos y metas establecidas: Estos indicadores se basan
en los objetivos y metas especificos establecidos en el plan de mejora. Se puede
evaluar el progreso hacia la consecucion de estos objetivos, como la reduccion
de procesos ilicitos en un determinado porcentaje o la implementacion de
medidas de procedimientos administrativos disciplinarios.

El seguimiento regular de estos indicadores permitira obtener datos cuantitativos
para evaluar la efectividad de las medidas implementadas y realizar ajustes o
mejoras adicionales en el sistema administrativo.

En conclusién, establecer indicadores de desempefio especificos es una practica
recomendada para evaluar el progreso y los resultados de las medidas de mejora
en procedimientos administrativos disciplinarios. Estos indicadores proporcionan
una visién clara del desempefio de las mineras subterraneas en términos de
seguridad y permiten identificar areas de mejora adicionales para garantizar un
entorno laboral seguro y saludable.

Participacion de los trabajadores

Se destaca la importancia de la participacion de los trabajadores en el
seguimiento de las practicas necesarias para los renglones administrativos
correctos. Se sugiere establecer comités, donde los trabajadores puedan
expresar sus inquietudes, compartir experiencias y contribuir a la identificacion

de soluciones. La participacion de los trabajadores fortalecera la cultura de los
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procesos internos y fomentard la responsabilidad compartida de actos
fraudulentos competentes.

La participacién activa y efectiva de los trabajadores es fundamental para
garantizar la implementacion exitosa y el seguimiento continuo de las medidas
de mejora en la apertura de procedimientos administrativos disciplinarios en
servidores civiles del HMC.

Se destaca la importancia de establecer comité de procedimientos
administrativos, donde los trabajadores puedan desempefiar un papel activo en
el proceso de toma de decisiones relacionadas con procedimientos
disciplinarios. Estos comités permiten que los trabajadores expresen sus
inquietudes, compartan experiencias y contribuyan a la mejora laboral.

La participacion de los trabajadores en la implementacion y seguimiento de las
medidas correspondientes tiene varios beneficios. En primer lugar, los
trabajadores son quienes mejor conocen las condiciones y riesgos especificos
de su entorno laboral en cuanto a los procedimientos administrativos. Su
participacion activa garantiza que se tengan en cuenta sus perspectivas y
conocimientos, lo que puede conducir a la identificacion de soluciones mas
efectivas y adaptadas a la realidad del trabajo en el HMC.

Ademas, al participar en los comités, los trabajadores se convierten en agentes
activos en la promocion de la cultura de administrativa disciplinaria en el lugar de
trabajo. Su participacion fortalece la conciencia y el compromiso de todos los
empleados hacia la seguridad de los procesos internos.

Es importante destacar que la participacion de los trabajadores no se limita solo
a los comités. Se deben fomentar canales de comunicacion abiertos y

transparentes, donde los trabajadores se sientan seguros y comodos para
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informar sobre situaciones de riesgo, plantear sugerencias de mejora y reportar
incidentes internos administrativos.

Ademas, se deben proporcionar oportunidades de capacitacién y formacion
adecuadas para los trabajadores, de manera que estén debidamente informados
y capacitados en materia los procesos administrativos disciplinarios en los
servidores civiles. Esto les permitirA comprender los riesgos asociados a su
trabajo, conocer las medidas de prevencion y proteccidon necesarias, y estar
preparados para actuar de manera segura en todo momento.

En resumen, la participacién de los trabajadores es esencial para fortalecer la
implementacion de las medidas descritas anteriormente. A traves de la creacion
de comités de vigilancia de los procedimientos administrativos, la apertura de
canales de comunicacién y la provision de capacitacion adecuada, se fomenta
una cultura de seguridad sélida y se promueve la responsabilidad compartida en
la prevencion de procesos corruptos dentro de la administracion. La participacion
activa de los trabajadores contribuye a crear un entorno laboral mas seguro y

saludable para todos.
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Capitulo V Sugerencias

Establecer un programa de formacion integral y especifica para todos los
servidores civiles del HMC sobre las politicas y PAD. Esta formacion debe incluir
ejemplos practicos y casos de estudio para mejorar la comprensién y aplicaciéon
de la normativa. Implementar un sistema de seguimiento y evaluacién continuo
que identifique patrones de conducta o areas problematicas entre los servidores
civiles. Esta herramienta puede ayudar a prevenir situaciones que conduzcan a
PAD, permitiendo intervenciones tempranas y correctivas.

Fomentar una cultura de transparencia y responsabilidad, donde los
errores y las faltas se puedan reportar y discutir abiertamente. Esto incluiria la
creacién de canales de comunicacion seguros y confidenciales para que los
empleados informen preocupaciones o conductas indebidas. Designar un comité
ético multidisciplinario que supervise las practicas laborales y brinde
asesoramiento sobre asuntos disciplinarios. Este comité deberia ser
representativo de todas las areas del hospital y tener la autoridad para hacer
recomendaciones directas a la administracion.

Establecer un protocolo claro y consistente para la gestion de PAD,
asegurando que todos los casos se manejen de manera justa y transparente.
Esto incluiria pasos detallados desde la identificacion de la falta hasta la
resolucién del caso. Realizar auditorias regulares e independientes de los
procedimientos y practicas administrativas para asegurar que se cumplan las
regulaciones y se identifiguen a tiempo posibles fallos en el sistema.
Proporcionar asesoramiento y apoyo legal a los servidores civiles,

particularmente en areas donde la legislacion y la normativa pueden ser
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complejas. Esto aseguraria que los empleados estén debidamente informados
acerca de sus derechos y obligaciones.

Implementar un sistema de alerta temprana para identificar
comportamientos o situaciones que puedan desencadenar PAD. Este sistema
ayudaria a los supervisores a intervenir de manera proactiva antes de que las
situaciones escalen. Promover el bienestar y la salud mental de los servidores
civiles, reconociendo que el estrés y los problemas personales pueden influir en
el comportamiento laboral. Esto podria incluir programas de asistencia al
empleado y acceso a servicios de consejeria. Revisar y actualizar
peribdicamente las politicas disciplinarias para asegurar que se mantengan
alineadas con las mejores practicas y la legislacién actual. Esta revision debe
involucrar a diferentes actores dentro del hospital, incluyendo la representacion

de los servidores civiles.
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Conclusiones

Primera: El estudio sobre los factores que inciden en la apertura de
procedimientos administrativos disciplinarios en servidores civiles del Hospital
Militar Central ha revelado que la correcta aplicacion de la normativa legal, la
capacitacion adecuada de los encargados de administrar estos procesos y la
transparencia en la motivacion de los actos administrativos son elementos
cruciales para garantizar la justicia y eficacia de estos procedimientos. Se ha
identificado que la falta de conocimientos especializados en el personal
administrativo, las deficiencias en la notificacion y los errores en la clasificacion
de faltas, junto con la inobservancia del principio de razonabilidad, constituyen
los principales desafios que comprometen la integridad y el correcto
funcionamiento de los procesos disciplinarios. Este analisis subraya la
importancia de abordar estas areas criticas a traves de la mejora continua en la
capacitacion, la revision de procesos y la implementacion de practicas que
aseguren el pleno respeto de los derechos de los servidores civiles,
contribuyendo asi a un entorno laboral méas justo y profesional en el Hospital
Militar Central.

Segunda: La investigacion ha revelado que la incorrecta clasificacion de
faltas por parte del secretario técnico del Hospital, quien desempefia su rol como
abogado nombrado y de confianza en la actual gestion, juega un papel crucial
en la vulneracibn de los Procedimientos Administrativos Disciplinarios,
respaldado por indicadores como la propia tipificacion de la falta, la experiencia
del profesional, la evaluacién de denuncias o reportes internos, y el analisis del
Informe de Precalificacion. Los resultados de una encuesta sobre estos

procedimientos administrativos en el hospital indican una percepcion
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generalizada de que este error de clasificacion es determinante en la afectacién
de los procesos disciplinarios. Se destaca que las acciones preliminares llevadas
a cabo por el secretario técnico no se enmarcan dentro de la fase instructiva de
estos procedimientos, permitiendo al érgano instructor la posibilidad de seguir o
desviarse de sus recomendaciones basandose en fundamentos soélidos y
justificados.

Tercera: En la verificacion de nuestra segunda Hipoétesis Especifica, se
sostiene que la falta de aplicacion del principio de razonabilidad constituye un
elemento critico que compromete la integridad de los procedimientos
Administrativos Disciplinarios en el Hospital. Esta afirmacion se apoya en
indicadores como la evaluacion del informe de precalificacién de las denuncias
0 reportes internos y la preparacion del informe para el Organo Sancionador.
Una encuesta realizada entre los abogados de la Secretaria Técnica encargada
de estos procedimientos en el Hospital refleja un consenso sobre la omision del
principio de razonabilidad como un factor clave en la vulneracién de dichos
procesos. A partir de este analisis, concluimos que el secretario técnico del
Hospital Nacional, quien elabora el Informe de Precalificacion proponiendo
sanciones potenciales, junto con el 6rgano instructor y el Organo Sancionador,
juegan roles fundamentales en la conduccion del procedimiento Administrativo
Disciplinario. Es el secretario técnico quien se encarga de redactar los
documentos resultantes del proceso disciplinario, determinando la sancion
adecuada basada en la falta cometida.

Cuarta: La confirmacion de nuestra tercera Hipoétesis Especifica indica
gue una motivacién inadecuada en la formulacién del Acto Administrativo

constituye un elemento crucial que afecta negativamente los procedimientos
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Administrativos Disciplinarios en el Hospital. Esta conclusibn se basa en
evidencias como la deficiente fundamentacion del Acto Administrativo por parte
del Organo Sancionador y resoluciones que adolecen de una motivacion
adecuada, lo que conduce a la elaboracion de actos que determinan la sancion
a aplicar o la decision de no proceder. Entrevistas realizadas a abogados de la
Secretaria Técnica encargada de estos procedimientos disciplinarios en el
Hospital corroboran que la falta de una motivacion apropiada en el Acto
Administrativo es un factor clave en la afectacion de los procedimientos
disciplinarios. En este andlisis, concluimos que las autoridades encargadas de
instruir y sancionar en el Hospital carecen de formacion y conocimientos juridicos
especializados, evidenciado por la ausencia de capacitaciones en régimen
disciplinario y procedimiento sancionador, segun lo reportado por la Oficina de
Capacitaciones que, a pesar de contar con un plan anual, no ha programado
actividades formativas especificas para el personal administrativo y asistencial.
Adicionalmente, se observo que el secretario técnico ha permitido la prescripcion
de algunos expedientes administrativos por falta de seguimiento adecuado, lo
que indica una gestion deficiente en la conduccién de los procedimientos
administrativos disciplinarios.

Quinta: La verificacién de la cuarta Hipdtesis Especifica destaca que una
inadecuada motivaciéon en la emision del Acto Administrativo representa un
elemento critico que compromete la eficacia de los procedimientos
Administrativos Disciplinarios en el Hospital, apoyada por la falta de adherencia
a los estandares de notificacion, la notificacion inadecuada al servidor
sancionado y el incumplimiento de los tiempos establecidos. Segun las

entrevistas realizadas a los abogados de la Secretaria Técnica de
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procedimientos administrativos disciplinarios del Hospital Nacional Dos de Mayo,
se identifica que la falla en cumplir con los estandares de notificacion es crucial
en la vulneracién de los procesos disciplinarios. En este aspecto de nuestra
investigacion, observamos que el servidor civil ejerce su derecho a la defensa
presentando descargos y adjuntando evidencia pertinente, lo cual esta en linea
con el derecho al defensa estipulado por el articulo 111° del Reglamento General
de la Ley del Servicio Civil, garantizando asi la entrega del expediente
administrativo completo al servidor procesado. Ademas, identificamos que la
imposicion de sanciones, como la amonestacion escrita, recae en el jefe de
Personal a través de una Resolucion Administrativa, quien tiene la facultad de
ajustar la sancion conforme a la normativa. No obstante, se sefiala que el jefe de
la Oficina de Personal del Hospital, a menudo carece de conocimientos juridicos,
una condicion no requerida segun el Reglamento de Organizaciones y

Funciones.
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Recomendaciones

Primera: Fortalecer la Capacitacion y Formacion Continua: Es esencial
implementar programas de capacitacion y actualizacion periddica para el
personal encargado de administrar los procedimientos administrativos
disciplinarios, incluyendo al secretario técnico, el 6rgano instructor y el érgano
sancionador. Estos programas deberian enfocarse en aspectos clave como la
correcta aplicacion de la normativa legal, el principio de razonabilidad, y la
motivacion adecuada de los actos administrativos, asegurando que el personal
esté bien informado sobre las Ultimas practicas y cambios legislativos.

Segunda: Mejorar los Procesos de Notificacion: Desarrollar y aplicar un
protocolo estandarizado para la notificacion de los actos administrativos que
garantice la transparencia, la equidad y el derecho a la defensa. Este protocolo
debe incluir procedimientos claros para la notificacion al servidor sobre la
apertura de procedimientos disciplinarios, asegurando que todas las partes estén
debidamente informadas en cada etapa del proceso.

Tercera: Revisar y Actualizar Regularmente la Normativa Interna:
Realizar revisiones periddicas de la normativa y los procedimientos internos para
asegurar su alineacioén con la legislacién vigente y las mejores préacticas en la
gestion de recursos humanos y procedimientos disciplinarios. Esto incluye la
actualizacion de guias y manuales que apoyen la correcta tipificacion de faltas y
la aplicacion equitativa de sanciones.

cuarta: Implementar Sistemas de Seguimiento y Auditoria: Establecer
mecanismos de seguimiento y auditoria para evaluar la eficacia de los
procedimientos administrativos disciplinarios, identificar areas de mejora y

asegurar el cumplimiento de la normativa aplicable. Esto puede incluir la creacién
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de comités de ética o la designacion de un ombudsman que vele por la correcta
administracion de la justicia disciplinaria en el hospital.

guinta: Promover una Cultura de Transparencia y Justicia: Fomentar un
entorno laboral basado en el respeto mutuo, la integridad y la transparencia. Esto
puede lograrse a través de campafias de sensibilizacion, la promocion de valores
éticos y la implementacién de canales abiertos y seguros para la denuncia de
irregularidades. Alentar la participacion activa de todos los servidores civiles en
la creacion de un ambiente de trabajo positivo puede ayudar a prevenir faltas y

fortalecer la confianza en los procesos disciplinarios.



109

Bibliografia

Arribas, S., Alboniga, J. y Bernaras, E. (2020). Satisfaccién y fatiga por
compasion en personal de enfermeria de oncologia: estudio descriptivo y
correlacional. Enfermeria Global, 19(60), 120-144.
https://dx.doi.org/10.6018/eglobal.417261

Arrufiada, B. (2010). Formalizacidon de las empresas: Costes frente a eficiencia
institucional.
https://www.arrunada.org/files/research/ARRU%C3%91ADA 2010 Form
alizaci%C3%B3n_de_empresas.pdf

Baldeos, L., Lioo, F. y Vellon, V. (2020). Planeacion estratégica y la
competitividad de las MYPES en la provincia de Huaura del Peru. Revista
San Gregorio, (43). https://doi.org/10.36097/rsan.v1i43.1235

Barboza, J. (2022). La aplicaciéon del régimen disciplinario y los derechos
fundamentales en las Fuerzas Armadas y la Policia Nacional del Peru
durante el 2000 al 2018. [Tesis doctoral, Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, Perd].
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/18599/
Barboza_cj.pdf?sequence=3&isAllowed=y

Barrera, J. y Parra, S. (2020). Factores determinantes para el acceso de las
MIPYME al crédito gota a gota. Revista Republicana, (28), 217-236.
https://doi.org/10.21017/rev.repub.2020.v28.a84

Bocanegra, C. (2022). Aplicacion de los principios de eficacia, celeridad y
economia para evitar la tramitologia, demoras y burocracia en los
procedimientos y servicios ante el IDU en Bogota. Revista Doctrina

Distrital, 2(2).


https://dx.doi.org/10.6018/eglobal.417261
https://www.arrunada.org/files/research/ARRU%C3%91ADA_2010_Formalizaci%C3%B3n_de_empresas.pdf
https://www.arrunada.org/files/research/ARRU%C3%91ADA_2010_Formalizaci%C3%B3n_de_empresas.pdf
https://doi.org/10.36097/rsan.v1i43.1235
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/18599/Barboza_cj.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/18599/Barboza_cj.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://doi.org/10.21017/rev.repub.2020.v28.a84

110

https://doctrinadistrital.com/ojs2/index.php/RevistaDoctrinaDistrital/article
Iview/38

Bonal, J. y Ortego, M. (2020). Los procesos de gestion de documentos en la Ley
General de Archivos de México: analisis de contenido desde una
perspectiva cuantitativa. Investigacion Bibliotecoldgica, 34(85), 179-197.
https://doi.org/10.22201/iibi.24488321xe.2020.85.58232

Buitrén, A. (2023). Legitimacion activa en los procesos disciplinarios
administrativos en las Instituciones de Educacién Superior. Ciencia
Latina, Revista Multidisciplinar, 7(2), 9958-9979.
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v7i2.6095

Cabello, K. y Valdivia, G. (2022). Gestidbn ambiental en la region de Arequipa
mediante la implementaciéon de instrumentos ‘técnicos y legales”
aplicables a la administracion publica en la Autoridad Regional del Medio
Ambiente (ARMA) del Gobierno Regional de Arequipa. [Tesis de grado,
Universidad Continental, Perd].
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/11576/2/IV
_PG_MGP_TI_Cabello_Valdivia_2022.pdf

Cardenas, J. (s.f.). Constitucién y Formalizacion. Ministerio de la Produccion.
https://www2.produce.gob.pe/RepositorioAPS/3/jer/-1/1-
taller/02%20Importancia%?20del%20establecimiento%20de%20MYPES
%20de%?20acuicultura.pdf

Carrasco, A. (2017). Gestibn municipal y su relacibn con los procesos
administrativos de la licencia de construccion en la municipalidad distrital

de Morales, 2017. [Tesis de maestria, Universidad César Vallejo, Peru].


https://doctrinadistrital.com/ojs2/index.php/RevistaDoctrinaDistrital/article/view/38
https://doctrinadistrital.com/ojs2/index.php/RevistaDoctrinaDistrital/article/view/38
https://doi.org/10.22201/iibi.24488321xe.2020.85.58232
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v7i2.6095
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/11576/2/IV_PG_MGP_TI_Cabello_Valdivia_2022.pdf
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/11576/2/IV_PG_MGP_TI_Cabello_Valdivia_2022.pdf
https://www2.produce.gob.pe/RepositorioAPS/3/jer/-1/I-taller/02%20Importancia%20del%20establecimiento%20de%20MYPES%20de%20acuicultura.pdf
https://www2.produce.gob.pe/RepositorioAPS/3/jer/-1/I-taller/02%20Importancia%20del%20establecimiento%20de%20MYPES%20de%20acuicultura.pdf
https://www2.produce.gob.pe/RepositorioAPS/3/jer/-1/I-taller/02%20Importancia%20del%20establecimiento%20de%20MYPES%20de%20acuicultura.pdf

111

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/12835/carr
asco_sj.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Carrera, F., Govea, F., Hurtado, G. y Freire, C. (2019). Estudio Correlacional de
Factores como Desempleo e indices de Delincuencia en Ecuador.
informacion tecnologia, 30(3), 287-294. http://dx.doi.org/10.4067/S0718-
07642019000300287

Castillo, R., Cérdenas, M. y Palomino, G. (2020). Calidad de servicio municipal
desde la perspectiva del ciudadano. Ciencia Latina, Revista
multidisciplinar, 4(2), 898-913. https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.130

Castro, J. (2018). Gestion de los Procesos Administrativos Disciplinarios en la
Ley 30057 Ley del Servicio Civil — Hospital Vitarte. [Tesis de grado,
Universidad César Vallejo, Perd].
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/16111

Centeno, P., Navarro, M. y Ochoa, C. (2020). Responsabilidad probatoria en el
proceso disciplinario ecuatoriano: postulados impuestos por normas infra
legales. Revista Universidad y Sociedad, 12(5), 124-128.
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52218-
36202020000500124

Concha, V. (2022). Implementacion de instrumentos técnicos y legales en la
gestibn ambiental en la autoridad regional del medio ambiente del
Gobierno Regional de Arequipa. [Tesis de grado, Universidad Continental,
Arequipa, Peru].
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/12084/2/1V

_PG_%20MGP_TI_Concha_Ramos_2022.pdf


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/12835/carrasco_sj.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/12835/carrasco_sj.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000300287
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642019000300287
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v4i2.130
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/16111
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000500124
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2218-36202020000500124
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/12084/2/IV_PG_%20MGP_TI_Concha_Ramos_2022.pdf
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/12084/2/IV_PG_%20MGP_TI_Concha_Ramos_2022.pdf

112

Cvetkovic, A., Maguiia, J., Lama, J. y Correa, L. (2021). Estudios transversales.
Revista de la Facultad de Medicina Humana, 21(1), 179-185.
http://dx.doi.org/10.25176/rfmh.v21i1.3069

Daza, E. y Espitia, M. (2021). Propuesta de acciones de mejora para controlar el
efecto de la tramitologia durante la internacion para la atencion en salud
mental. [Especializacion, Universidad de Cérdova, Espafa).
https://repositorio.unicordoba.edu.co/bitstream/handle/ucordoba/4362/Da
za%20V%c3%a9lez%2c%20Edna%20Patricia%20Espitia%20Mel%c3%
a9ndez%2c%20Mar%c3%ada%20Paulina.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Delgado, N., Valenzuela, C.y Wenzel, A. (2022). Eficiencia y Estandar de Prueba
en el Procedimiento Administrativo Sancionador. Revista de la Facultad
de Derecho, (54), e203. https://doi.org/10.22187/rfd2022n54a3

Diaz, L. y Urzla, P. (2018). Procedimientos administrativos disciplinarios en
Chile. Una regulacion vulneradora del derecho fundamental al debido
proceso. lus et Praxis, 24(2), 183-222. http://dx.doi.org/10.4067/S0718-
00122018000200183

Durant, C. y Burillo, L. (2022). La tramitologia electrénica y transparencia en la
gestion de la Universidad Nacional de Ucayali, 2022. [Tesis de grado,
Universidad Nacional de Ucayali, Arequipa, Peru].
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/5698/B9 2022 UNU
_CONTABILIDAD_T 2022 _CINDY_DURAND_ET_AL_V1.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

El Peruano (2007). Ley N° 28976. Ley Marco de Licencia de Funcionamiento.

http://www.transparencia.munlima.gob.pe/images/descargas/licencias-


http://dx.doi.org/10.25176/rfmh.v21i1.3069
https://repositorio.unicordoba.edu.co/bitstream/handle/ucordoba/4362/Daza%20V%c3%a9lez%2c%20Edna%20Patricia%20Espitia%20Mel%c3%a9ndez%2c%20Mar%c3%ada%20Paulina.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unicordoba.edu.co/bitstream/handle/ucordoba/4362/Daza%20V%c3%a9lez%2c%20Edna%20Patricia%20Espitia%20Mel%c3%a9ndez%2c%20Mar%c3%ada%20Paulina.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unicordoba.edu.co/bitstream/handle/ucordoba/4362/Daza%20V%c3%a9lez%2c%20Edna%20Patricia%20Espitia%20Mel%c3%a9ndez%2c%20Mar%c3%ada%20Paulina.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.22187/rfd2022n54a3
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-00122018000200183
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-00122018000200183
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/5698/B9_2022_UNU_CONTABILIDAD_T_2022_CINDY_DURAND_ET_AL_V1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/5698/B9_2022_UNU_CONTABILIDAD_T_2022_CINDY_DURAND_ET_AL_V1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unu.edu.pe/bitstream/handle/UNU/5698/B9_2022_UNU_CONTABILIDAD_T_2022_CINDY_DURAND_ET_AL_V1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.transparencia.munlima.gob.pe/images/descargas/licencias-de-funcionamiento/legislacion/5-LEY-N-28976-Ley-marco-de-licencia-de-funcionamiento.pdf

113

de-funcionamiento/legislacion/5-LEY-N-28976-Ley-marco-de-licencia-de-
funcionamiento.pdf

Espinoza, C. (2020). Procedimiento administrativo disciplinario, y su incidencia
en las causales de nulidad y fundadas precisadas en las resoluciones
emitidas respecto a las apelaciones, interpuestas al tribunal del servicio
civil, Perd 2019-2020. [Tesis de maestria, Universidad San Martin de
Porres, Perdl].
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/7058/espi
noza_bcc.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Flores, J. (2022). La estabilidad de la competencia para la potestad
sancionadora y las autoridades del procedimiento administrativo
disciplinario de la Ley del Servicio Civil. Derecho Global, 7(21), 145-165.
https://doi.org/10.32870/dged].v7i21.488

Flores, W. (2018). Estudio del debido procedimiento en los procesos
administrativos disciplinarios respecto a los derechos de los
administrados en la direccion regional de educacion puno en el afio 2014.
Revista Derecho, 2(3), 157-180.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7605937.pdf

Gabriel, F. y Huaman, S. (2020). Factores que limitan el crecimiento de las
MYPES de Lima Metropolitana en el 2019. [Tesis de grado, Universidad
San Ignacio de Loyola, Perd].
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/57f38686-54a4-
4aeb-8bc2-fbae2el6d5ba/content

Garcia, J. y Sanchez, P. (2020). Disefio tedrico de la investigacion: instrucciones

metodolégicas para el desarrollo de propuestas y proyectos de


http://www.transparencia.munlima.gob.pe/images/descargas/licencias-de-funcionamiento/legislacion/5-LEY-N-28976-Ley-marco-de-licencia-de-funcionamiento.pdf
http://www.transparencia.munlima.gob.pe/images/descargas/licencias-de-funcionamiento/legislacion/5-LEY-N-28976-Ley-marco-de-licencia-de-funcionamiento.pdf
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/7058/espinoza_bcc.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/7058/espinoza_bcc.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.32870/dgedj.v7i21.488
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7605937.pdf
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/57f38686-54a4-4aeb-8bc2-fbae2e16d5ba/content
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/57f38686-54a4-4aeb-8bc2-fbae2e16d5ba/content

114

investigacion cientifica. Informacion Tecnolégica, 31(6), 159-170.
http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642020000600159

Gibson, K., Samuels, G. y Pryce, J. (2018). Autores de la rendicién de cuentas:
tramitologia y trabajo social en las practicas contemporadneas del
bienestar infantil. Revision de Servicios para nifios y jovenes, 85, 43-52.
https://doi.org/10.1016/j.childyouth.2017.12.010

Gonzalez, A., Pérez, Y. y Rivera, J. (2018). Estudiar los factores externos que
inciden en la herramienta tecnolégica TICA y sus efectos en la tramitologia
gue realiza el agente aduanero en Costa Rica, durante el periodo 2013-
2016. [Tesis de grado, Universidad Técnica Nacional, Costa Rica].
https://repositorio.utn.ac.cr/bitstream/handle/20.500.13077/99/Tesis%20
Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Guzman, A. (1999). Tramitologia, simplificacién de procesos administrativos y
reingenieria de negocios. Il Congrego Internacional de la Mujer, Centro
Cultural Jaime Torres, México, 26-28.
https://www.cic.ipn.mx/aguzman/papers/114%?20Tramitologia.%20Simplif
icacion%20de%20procesos%20administrativos.pdf

Helfmann, C. y GOmez, R. (2021). Procedimiento administrativo electrénico:
Expediente y notificaciones. Revista Chilena de Derecho y Tecnologia,
10(2), 11-42. http://dx.doi.org/10.5354/0719-2584.2021.63711

Hernandez, A., Rojas, C., Prado, F. y Bendezu, G. (2019). Satisfaccién del
usuario externo con la atencion en establecimientos del Ministerio de
Salud de Peru y sus factores asociados. Revista Peruana de Medicina
Experimental y Salud Publica, 36(4), 620-628.

http://dx.doi.org/10.17843/rpmesp.2019.364.4515


http://dx.doi.org/10.4067/S0718-07642020000600159
https://doi.org/10.1016/j.childyouth.2017.12.010
https://repositorio.utn.ac.cr/bitstream/handle/20.500.13077/99/Tesis%20Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.utn.ac.cr/bitstream/handle/20.500.13077/99/Tesis%20Final.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.cic.ipn.mx/aguzman/papers/114%20Tramitologia.%20Simplificacion%20de%20procesos%20administrativos.pdf
https://www.cic.ipn.mx/aguzman/papers/114%20Tramitologia.%20Simplificacion%20de%20procesos%20administrativos.pdf
http://dx.doi.org/10.5354/0719-2584.2021.63711
http://dx.doi.org/10.17843/rpmesp.2019.364.4515

115

Ibarra, M., Gonzalez, L. y Demuner, M. (2017). Competitividad empresarial de
las pequefias y medianas empresas manufactureras de Baja California.
Estudios Fronterizos, 18(35), 107-130.
https://doi.org/10.21670/ref.2017.35.a06

Instituto Aduanero y Tributario (2016). Curso Basico del Sistema Tributario
Peruano (1a ed.). Lima, Pera: SUNAT.
https://cultura.sunat.gob.pe/sites/default/files/Libro-

Cultura_Tributaria_y Aduanera_final.pdf

Instituto Nacional para la Defensa de la Propiedad Intelectual (2017). Eliminacion
de Barreras Burocraticas. https://www.indecopi.gob.pe/web/eliminacion-
de-barreras-burocraticas/presentacion

Lazaro, J. (2019). Regulacion interna de plazos en la expedicidén de licencias y
la actividad econdmica en la municipalidad distrital de Chongoyape. [Tesis
de grado, Universidad Sefior de Sipan, Perd].
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/6549/L%C3
%Alzaro%20Puescas%20Jaime%20Stalin.pdf?sequence=1

Loayza, M. y Ochoa, C. (2017). Analisis al sistema tramite documentario y el
servicio de atencion en las universidades publicas de Lima Metropolitana.
[Tesis de grado, Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Perd].
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2897/tesis__
candelaria%?20elizabeth%20o0choa%?20rua_%26 mar%c3%8da%?20euge
nia%?20loayza%?20varillas.pdf?sequence=3&isAllowed=y

Martinez, Z. y Fuentes, J. (2021). Equipos directivos municipales eficaces para
avanzar hacia un gobierno comunal: estudio de caso del municipio de

Chillan.  Gobierno &  Administracion  Publica, (1), 41-57.


https://doi.org/10.21670/ref.2017.35.a06
https://cultura.sunat.gob.pe/sites/default/files/Libro-Cultura_Tributaria_y_Aduanera_final.pdf
https://cultura.sunat.gob.pe/sites/default/files/Libro-Cultura_Tributaria_y_Aduanera_final.pdf
https://www.indecopi.gob.pe/web/eliminacion-de-barreras-burocraticas/presentacion
https://www.indecopi.gob.pe/web/eliminacion-de-barreras-burocraticas/presentacion
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/6549/L%C3%A1zaro%20Puescas%20Jaime%20Stalin.pdf?sequence=1
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/6549/L%C3%A1zaro%20Puescas%20Jaime%20Stalin.pdf?sequence=1
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2897/TESIS_CANDELARIA%20ELIZABETH%20OCHOA%20RUA_%26_MAR%C3%8DA%20EUGENIA%20LOAYZA%20VARILLAS.pdf?sequence=3&isAllowed=y
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2897/TESIS_CANDELARIA%20ELIZABETH%20OCHOA%20RUA_%26_MAR%C3%8DA%20EUGENIA%20LOAYZA%20VARILLAS.pdf?sequence=3&isAllowed=y
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/2897/TESIS_CANDELARIA%20ELIZABETH%20OCHOA%20RUA_%26_MAR%C3%8DA%20EUGENIA%20LOAYZA%20VARILLAS.pdf?sequence=3&isAllowed=y

116

https://revistas.udec.cl/index.php/gyap/article/download/4808/4547/1031
5

Maturana, D. y Andrade, V. (2019). La relacion entre la formalizacion de las
practicas de gestion humana y la productividad de las mipymes. Un
articulo de revision. Innovar, 29(74), 101-113.
https://doi.org/10.15446/innovar.v29n74.82091

Mezones, D. y Trinidad, S. (2019). Factores determinantes de la vulneracion de
los procedimientos administrativos disciplinarios del hospital nacional dos
de mayo — 2017. [Tesis de grado, Universidad Privada San Juan Bautista,
Perdl].
https://repositorio.upsjb.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14308/2917/T1%
20-%20MDAGP%20-%20MEZONES%20ABAD%20DANNY%20Y%20T
RINIDAD%20GONZALO%20SOFIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Mondragon, S. (2020). El derecho administrativo disciplinario y su control judicial
alaluz de la funcién publica. Revista de la Facultad de Derecho y Ciencias
Politicas, 50(132), 100-122. http://dx.doi.org/10.18566/rfdcp.v50n132.a05

Naranjo, M. (2021). La implementacion de sistemas de informacién para un
correcto y eficaz tramite de peticiones y tutelas en las entidades publicas.
Revista CES Derecho, 12(1), 18-45.
https://doi.org/10.21615/cesder.12.1.2

Navarro, M., Saenz, K., y Alarcon, G. (2018). Factores que limitan la
formalizacién de las Micro y Pequefias del Sector Manufacturero en Per.
VinculaTégica, 4(3), 201-212.
http://www.web.facpya.uanl.mx/Vinculategica/Vinculategica 3/23%20NA

VARRO_SAENZ_ALARCON.pdf


https://revistas.udec.cl/index.php/gyap/article/download/4808/4547/10315
https://revistas.udec.cl/index.php/gyap/article/download/4808/4547/10315
https://doi.org/10.15446/innovar.v29n74.82091
https://repositorio.upsjb.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14308/2917/TI%20-%20MDAGP%20-%20MEZONES%20ABAD%20DANNY%20Y%20TRINIDAD%20GONZALO%20SOFIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upsjb.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14308/2917/TI%20-%20MDAGP%20-%20MEZONES%20ABAD%20DANNY%20Y%20TRINIDAD%20GONZALO%20SOFIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upsjb.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14308/2917/TI%20-%20MDAGP%20-%20MEZONES%20ABAD%20DANNY%20Y%20TRINIDAD%20GONZALO%20SOFIA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://dx.doi.org/10.18566/rfdcp.v50n132.a05
https://doi.org/10.21615/cesder.12.1.2

117

Neyra, C. (2018). Las condiciones eximentes de responsabilidad administrativa
en el Texto Unico Ordenado de la Ley del Procedimiento Administrativo
General y su incidencia en la legislacion ambiental. Derecho PUCP, (80),
333-360. http://www.scielo.org.pe/pdf/derecho/n80/a09n80.pdf

Octavio, M. (2016). El capital intelectual factor elemental para la calidad de
servicios y la satisfaccion de los usuarios de la municipalidad provincial de
puno. Comuni@ccion, 7(2), 5-16.
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v7n1l/a01lv7nl.pdf

Ojeda, C., Gutiérrez, J. y Cérdova, L. (2018). Diagnéstico de formalizacién
administrativa de la empresa mediana dedicadas al comercio al por menor
en Quito. Revista Economia y Politica, (27).
https://www.redalyc.org/journal/5711/571167704002/571167704002.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo (2013). La Economia informal y el trabajo
decente: Una guia de recursos sobre politicas apoyando la transicion
hacia la formalidad. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
ed_emp/---emp_policy/documents/publication/wcms_229429.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2015). Politicas para la formalizacion de
las micro y pequefias empresas en América Latina. Experiencias, avances
y desafios. Santiago

Otzen, T. y Manterola, C. (2017). Técnicas de Muestreo sobre una Poblacion a
Estudio. Int. J. M., 35(1), 227-232.
https://scielo.conicyt.cl/pdf/ijmorphol/v35n1/art37.pdf

Paredes, C. y Mendoza, J. (2022). Competencia de las comisiones Ad Hoc de
los Procedimientos Administrativos Disciplinarios para sancionar a

funcionarios publicos de los Gobiernos Locales. [Tesis de grado,


http://www.scielo.org.pe/pdf/derecho/n80/a09n80.pdf
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v7n1/a01v7n1.pdf
https://www.redalyc.org/journal/5711/571167704002/571167704002.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_policy/documents/publication/wcms_229429.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---emp_policy/documents/publication/wcms_229429.pdf
https://scielo.conicyt.cl/pdf/ijmorphol/v35n1/art37.pdf

118

Universidad Sefor del Sipan, Peru].
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/10652/Cam
pos%20Paredes%20Heidy%20%26%20Paz0%20Mendoza%2C%20Jim
my.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Paredes, T., Vaca, P., Castro, F. y Benalcazar, J. (2023). Afectacién en procesos
disciplinarios por la deficiente tipificacion de infracciones administrativas
a docentes universitarios. lustitia  sociales, 7(13), 81-93.
https://doi.org/10.35381/racji.v7i13.1996

Ponce, H., Cervantes, D. & Anguiano, B. (2021). Analisis de calidad de articulos
educativos con disefios experimentales. RIDE, 12(23), e03.
https://doi.org/10.23913/ride.v12i23.981

Real Academia Espafiola. (2001). Diccionario de la lengua espariola. 222 edicion.
Madrid: Real Academia Espafiola, http://www.rae.es/

Reinecke, G. y White, S. (2004). Policies for small enterprises: Creating the right
environment for good jobs.
https://books.google.com.pe/books?id=j9aoJ4dwCLoC&pg=PA3&source
=gbs_toc_r&cad=3#v=onepage&g&f=false

Salvador, Y., Llanes, M. y Velazquez, R. (2017). Apuntes de la participacion
ciudadana, modelos y herramientas para su gestion. Revista Reflexiones,
96(2), 83-92. http://dx.doi.org/10.15517/rr.v96i2.32083

Sanceén, A. (2011). La microempresa como estrategia del crecimiento econémico
y dignificacion del trabajo [Tesis de maestria, Facultad Latinoamericana
de Ciencias Sociales,México].

http://repositorio.flacsoandes.edu.ec/handle/10469/2917#.WdjCKIWcFM


https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/10652/Campos%20Paredes%20Heidy%20%26%20Pazo%20Mendoza%2C%20Jimmy.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/10652/Campos%20Paredes%20Heidy%20%26%20Pazo%20Mendoza%2C%20Jimmy.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/10652/Campos%20Paredes%20Heidy%20%26%20Pazo%20Mendoza%2C%20Jimmy.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.35381/racji.v7i13.1996
https://doi.org/10.23913/ride.v12i23.981
http://www.rae.es/
https://books.google.com.pe/books?id=j9aoJ4dwCLoC&pg=PA3&source=gbs_toc_r&cad=3#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=j9aoJ4dwCLoC&pg=PA3&source=gbs_toc_r&cad=3#v=onepage&q&f=false
http://dx.doi.org/10.15517/rr.v96i2.32083
http://repositorio.flacsoandes.edu.ec/handle/10469/2917#.WdjCKIWcFM

119

Sanchez, F. (2019). Fundamentos Epistémicos de la Investigacion Cualitativa y
Cuantitativa: Consensos y Disensos. Revista Digital de Inbestigacion en
Docencia Universitaria, 13(1), 102-122.
https://doi.org/10.19083/ridu.2019.644

Sandoval, I. (2016). Enfoque de la corrupcién estructural: poder, impunidad y voz
ciudadana. Revista Mexicana de Sociologia, 78(1), 119-156.
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-
25032016000100119

Serrano, A., Puentes, G. y Amado, N. (2017). Formalizacién empresarial hacia
la construccion de estrategias empresariales, para la poblacion vulnerable
Mujeres Cabeza de Familia localizada en el Municipio de Duitama
Departamento de Boyaca (Colombia). Revista Espacios, 38(28), 25.
https://www.revistaespacios.com/al7v38n28/al7v38n28p25.pdf

Soto, S. (2020). El informe financiero y sus efectos en la tramitacion de los
proyectos de Ley. lus et Praxis, 26(3), 211-233.
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-
00122020000300211&script=sci_abstract

Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria (2022).
Régimen MYPE Tributario — RMT. https://www.gob.pe/6990-regimen-
mype-tributario-rmt

Tello, S. (2014). Importancia de la micro, pequefias y medianas empresas en el
desarrollo del pais. Revista LEX (14), 199-218.

http://revistas.uap.edu.pe/ojs/index.php/LEX/article/view/623


https://doi.org/10.19083/ridu.2019.644
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-25032016000100119
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-25032016000100119
https://www.revistaespacios.com/a17v38n28/a17v38n28p25.pdf
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-00122020000300211&script=sci_abstract
https://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S0718-00122020000300211&script=sci_abstract
http://revistas.uap.edu.pe/ojs/index.php/LEX/article/view/623

120

Vargas, R., Escudero, F. y Salazar, S. (2021). Atencion de tramites durante la
pandemia de la Covid-19. Ciencia Latina Revista Multidisciplinar, 5(6),
13713. https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i6.1352
Villafuerte, D. (2002). Informe PYME: Region de

Arequipa 2002. http://www.eumed.net/libros-

gratis/2008c/422/#indice


https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i6.1352
http://www.eumed.net/libros-gratis/2008c/422/#indice
http://www.eumed.net/libros-gratis/2008c/422/#indice

121

Anexos



122

Anexo 1. Instrumento de recolecciéon de informacién

Cuestionario de los PAD fundamentada en la norma 30057 Servicio Civil
Estimado encuestado(a), por favor, lea atentamente las preguntas del siguiente

cuestionario y marque la alternativa que crea mas adecuada.

ESCALA
PREGUNTAS Si NO

1 ¢ Considera usted que hay elementos

clave que comprometen la integridad
de los procedimientos administrativos

disciplinarios?

2 ¢Opina  usted que clasificar
incorrectamente la falta constituye un
elemento  crucial que afecta
negativamente los procedimientos

administrativos disciplinarios?

3 ¢Piensa usted que la falta de
aplicacién del principio de
proporcionalidad es un elemento
clave que perjudica los
procedimientos administrativos

disciplinarios?

4 ¢,Cree usted que una fundamentacion
inadecuada en el Acto Administrativo
constituye un factor critico que afecta
la validez de los procedimientos

administrativos disciplinarios?

5 ¢Piensa usted que no seguir los
estandares de notificacion
adecuadamente podria ser un
elemento crucial que comprometa los
procedimientos administrativos

disciplinarios?




123

Anexo 2. Confiabilidad del instrumento

RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO

Durante esta etapa se presentd la prueba a 50 miembros coordinadores, jefes
de departamento y jefes de servicios, con el fin de que contestaran la encuesta.
Se les indicé que aquellas que no pudieran comprender las dejaran sin contestar.
No obstante, el total de respuestas fue del 100%.

A. Andlisis de fiabilidad del cuestionario

La evaluacion de la confiabilidad de un instrumento, segun Hernandez et al.
(2014) hace referencia al grado en que su aplicacion reiterada al mismo grupo u
objeto genera resultados iguales, respecto a la realidad estudiada.

Variable: “Factores determinantes que vulneracion de los
procedimientos”

Como se observa en la tabla siguiente, el valor del Alfa de Cronbach para
medir la fiabilidad de las variables y dimensiones. En general fue muy buena,
significando asi, que el instrumento utilizado presenta una excelente fiabilidad y
coherencia interna.

Asimismo, se evidencia el Alfa de Cronbach de las dimensiones, en
donde, para la variable 1 tiene un alfa de Cronbach de 0.915 y para la variable
PAD es de 0.999.

. . - Alfa de
Variable / Dimension Cronbach
FDVP 915
Denuncias internas ,920
Evaluacion de informes de calificacion de denuncias ,872
Acto que determina la sancion ,861
Notificacion de resolucion ,596
PAD ,999
Tipificacion erronea de la falta ,879
Inaplicacion de principio de proporcionalidad 778
Motivacion defectuosa del acto administrativo ,654
Incumplimiento de estandares de notificacion ,759

Fuente: elaboracion propia del autor en base de datos piloto, 2023.
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Componente
0 1 2 3 4
1 822 098 ,308 043 345 198 036 ,075 071 040 084 ,170 ,060 015
2 695 ,038 214 247 ,193 264 350 ,169 ,255 058 ,004 195 ,009 112
S 674 154 228 248  ,193 008 249 199 188 209 ,157 ,036 351 ,117
4 349 333 ,081 83 031 091 ,031 090 ,010 ,66 013 ,032 059 010
) 114 538 074 269 170 ,170 172 ,025 581 139 ,023 ,085 ,218 097
6 735 040 264 188 335 192 044 021 206 266 ,162 ,135 ,048 ,004
7 ,084 753 217 209 ,158 150 241 115 226 012 198 077 238 ,054
8 256 697 125 036 ,076 ,112 ,103 190 ,420 025 207 262 ,206 145
9 256 728 005 022 110 145 ,056 307 092 168 277 ,178 138 147
10 181 171 063 090 059 ,782 ,088 002 ,075 046 ,053 201 353 124
11 120 561 013 109 ,158 ,036 120 579 ,068 ,197 006 ,228 277 ,048
12 084 791 022 ,032 ,016 ,078 ,238 ,180 130 ,213 388 059 126 ,058
13 149 777 068 155 ,169 ,026 ,012 119 ,340 058 190 283 ,158 173
14 083 921 ,035 117 103 ,085 196 028 099 110 ,217 ,016 ,047 ,014
15 180 522 012 128 ,003 ,602 077 ,096 ,156 005 160 ,135 284 ,105
16 ,004 579 201 347 ,359 ,067 144 298 087 ,170 ,138 ,348 ,198 010
17 054 875 201 ,028 078 ,025 ,173 263 072 ,068 228 043 ,002 ,012

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotacién: Quartimax con normalizacién Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 13 iteraciones.
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Anexo 3. Consentimiento

e a  E

m Ministerlo de Defensa

"Decenio de laigualdad de oporlunidades de mujeres y hombres"
Ano del Bicenlenario de la consolidacion de nuesira Independencia ydela
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

EiGreilo del Perd

Carla N0l AACI1/B Lima, 23 de enero de 2024

Senor ALVARADO AZANA GABRIEL EDUARDO
Asunto @ Aulorizacion de ejecucion de frabajo de investigacion
Ref. :  a.Solicitud s/n del 22 de enero 2023

b. Directfvo N° 902/ Y- 6,1.3.c./05.00 "Normas para la redlizacién de
IE(gL)olos de invesligacion y ensayos clinicos en el Sistema de Salud del
jército".

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para comunicarle en relacién a los
glocumenlos de la referencia, que esta Direccién auloriza la ejecucién del frabajo de
investigacion fitulado: "ESTUDIOS DE L.OS FACTORES QUE DETEMINAN LA APERTURA DE
PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO EN SERVIDORES CIVILES DEL HOSPTAL

MILITAR CENTRAL, LIMA PERU 2023".

Por tal molivo, debe coordinar con el Dpto. de Enfermeria, Dpto. de
Registros Médicos y Dpto. de Seguridad de nuestro Hospital ni irogar gastos a fin de no
comprometer a la Insfifucion, sujeténdose a las normas de seguridad existentes,
incluyendo el consentimiento informado para aclividades de docencia e investigacion,
asimismo al finalizar el estudio deberd remitir una copia del trabajo en fisico y virtual al
Departamento de apoyo a la Docencia, Capacitacién e Investigacion del HMC para

su conocimiento y difusion.

Aprovecho la oporfunidad para expresarle los senfimientos de mi mayor
consideracion y estima personal.

General dg Brigada
Director General del HMC
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Anexo 4. Validacion de juicio de expertos

El Newman

Escuelo de Posgrado

OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. Datos CGeenerales

1.1 Nombre y apellidos del Experto:  Pilar Amparo Lucio Ponce

1.2 Grado académico: Magister en Docencia Universitaria
1.3 Profesion: Licenciado en Educacion
1.4 Centro laboral: Universidad Macional Mayor de San Marcos
1.5 Cargo que desempena: Docente
1.6 Denominacidn del instrumento:  Entrevista
1.7 Autor del instrumento: Gabriel Eduardo Alvarado Azafia
1.8 Programa de posgrado: -Direccidn Publica
2, Validacion
. , = g
INDI(.A[H_'.IHI'_S DE CRITERIOS = & - :%:
EVALUACIONDEL| &\ o H =223
'N!}TRIIH{ENW SO0re 105 1Iems instrumento .-_: é f_ ! '.-=.
]I Kl
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita X
SU comprension
2 OBJETIVIDAD Estédn expresados en conductas observables, X
medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion lgica en los contenidos y X
relacion con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los indicadores X
de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son x
apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficentes la cantidad vy calidad de itermns X
presentados en el instrumento
SUMATORLA 30
PARCIAL
SUMATORIA 30
TOTAL

Av. Bolognesi #87 - Tacna
www.epnewmon.edu.pe



. Newman

Escuelo de Posgrado

3. Resultados de validacién

3.1 Colaboracién total cuantitativa:
3.2 Opinién

X Debe
mejorar

Favorable

3.1. Observaciones:
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30

Favorable

No
favorable

'RME

Tacna, 04 de marzo del 2024

2

Firma

ORCID: 0000-0003-0199-9015

Av. Bolognesi 987 - Tacna
www.epnewman.edu.pe
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OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. Datos Generales

1.1 Nombre y apellidos del Experto:  Miguel Angel Fausting Sanchez

1.2 Grado académico:

1.3 Profesidn:
1.4 Centro laboral:

1.7 Autor del instrumento:

Licenciado en Educacidn

Magister en Docencia Universitaria

Universidad Macional Mayor de San Marcos

1.5 Cargo gue desempenia: Docente
1.6 Denominacion del instrumento:  Entrevista

1.8 Programa de posgrado: - Direccion Poblica

2. Validacion

Gabriel Eduardo Alvarado Azafia

_ =
INDICADORES DE = - g
e | CRITERIOS E HINE
EVALUACION DL Sohre los items del instrumento gl £ & o =
INSTRUMENTO |° = E i__.! =
1|2 3|45
L. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje aproplado que facilita X
SU COM@rensidn
L OBJETIVIDAId Estdn expresados en conductas  obsenables, X
medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacidn ldgica en los contenidos y X
relacidn con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacidn de bos contenidos con los indicadores A
de |a variable
Z PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus wvalores son X
apropiados
G SUFICIENCTA Son suficientes la cantidad vy calidad de items X
presentados en el instrumento
SUMATORIA 30
PARCIAL
SUMATORIA 0
TOTAL

Ao, Bolognesi 787 - Tacna
www . eprewman.edu. pe
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Escuelo de Posgrado

3. Resultados de validacion

3.1 Colaboracidn total cuantitativa:
3.2 Opinién

X Debe
mejorar

Favorable

3.1. Observacdiones:
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30

Favorable

No
favorable

g PRME

Tacna, 04 de marzo del 2024

Firma

ORCID: 0000-0002-5445-4281

Av. Bolognesi 987 - Tacno
www.epnewman.edu.pe
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- Newman

Escuela de Posgrado

OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. Datos Generales

1.1 Nombre y apellidos del Experto: Ronald Jesias Alarcan Anco

1.2 Grado académico: Doctor en Administracion de Empresas
1.3 Profesion: Abogado

1.4 Centro laboral: Universidad Alas Peruanas

1.5 Cargo que desempena: Docente Investigador

1.6 Denominacion del instrumento:  Entrevista

1.7 Autor del instrumento: Gabriel Eduardo Alvarado Azafia
1.8 Programa de posgrado: ‘Direccion Publica
2. Validacidn
INDICADORES DE g
CRITERIOS g 5| of 2
EVALUACION DEL =
Sobre los items del instrumento 5 Bl E|F
INSTRUMENTO _IE:_ TT_E:_
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que facilita A
SU compransion
2. OBJETIVIDAD Estin expresados en conductas observables, X
medibles
3. CONSISTENCIA Existe una organizacion logica en los contenidos y X
relacidn con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los indicadares X
de lavariable
3. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son X
apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficlentes la cantidad y calidad de items X
presentados en el instrumento
SUMATORIA 30
PARCIAL
SUMATORIA 0
TOTAL
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3. Resultados de validacion
3.1 Colaboracion total cuantitativa:
3.2 Opinion
Favorable X Debe

mejorar

3.1. Observaciones:
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30

Favorable

No
favorable

Tacna, 04 de marzo del 2024

Firma
ORCID: 0000-0002-7971-5302
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