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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe
entre la gestion organizacional y el desempefio laboral de los agentes
penitenciarios en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018, asi

como también conocer el nivel de las variables de estudio.

El tipo de estudio fue no experimental con disefio correlacional y de corte
transversal. La poblacion estuvo conformado por 92 trabajadores y como
muestra se tuvo a 26 agentes, elegidos mediante el muestreo no
probabilistico. Se utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento fueron
los cuestionarios, siendo elaborados por cada variable con su respectiva
dimension o items asimismo fueron validados por tres docentes de
investigacién de la universidad y para obtener la confiabilidad se utiliz6 la
estadistica de Alfa de Cronbach siendo 0.797 y 0.852 respectivamente. Se
usé la estadistica descriptiva e inferencial mediante el programa SPSS, y

luego fueron presentados en tablas y graficos.

Los resultados indican que existe una relacion significativa y muy alta entre la
gestiébn organizacional y el desempefio laboral (0.902 segun la prueba
estadistica de Pearson). Asimismo, el signo bilateral p = 0,000 < a = 0,01;
permitié rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alterna (H1) con

nivel de significancia del 1%.

PALABRAS CLAVE: Gestion organizacional y desempefio laboral
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between
organizational management and the work performance of prison officers in the penal
institution of Pucallpa, Ucayali 2018.

The type of study is non-experimental, having as its design the transversal
correlation, the population being formed 92 workers and 26 agents as sample,
having used non-probabilistic sampling. The survey technique was used and the
guestionnaires were used as an instrument, being elaborated by each variable with
its respective dimension or items. They were also validated by three university
research professors and to obtain reliability the Cronbach's Alpha statistic was used.
0.797 and 0.852 respectively. Descriptive and inferential statistics were used
through the SPSS program, and then presented in tables and graphs.

As a final result, it was concluded that there is a relationship between organizational
management and work performance, with a high and significant relationship of 0.902
according to the Pearson statistical test. Also, in the hypothesis test, the results
indicated that the bilateral sign p = 0.000 <a = 0.01; allowing to reject the null
hypothesis (HO) and accept the alternative hypothesis (H1) with level of significance
of 1%.

KEYWORDS:

Organizational management and work performance.



I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

Los cambios tecnolégicos y cientificos, del presente siglo XXI, estan influenciando
en las distintas esferas de accion del ser humano. Dichos avances exigen, a las
entidades publicas y privadas, a adaptarse, al nivel de su ritmo, para no quedarse
relegado en un ambiente de ostracismo; es decir, condiciona a las organizaciones
a tener una gestion coherente y eficaz, donde los servicios y productos que ofrecen
a sus usuarios integren caracteristicas necesarias de eficiencia y calidad.

Desde esta perspectiva, Chiavenato 2002 asevera que:

La coyuntura actual es muy condicionante y exigente con las entidades
publicas del estado, por lo que dichas organizaciones, deben buscar la
calidad en la gestion, ejecutando mecanismos adecuados y coherentes
dentro de la planificacion estratégica, para la consecucion de los objetivos
y metas institucionales, y de esta manera estar a la par con la realidad
dinamizante y cambiante. (p.67).
En ese sentido, se puede indicar que la gestibn organizacional es de vital
importancia en el funcionamiento de las instituciones o grupos sociales humanos,
especialmente cuando se trata de conducir los establecimientos penitenciarios.
Para lo cual se debe emplear adecuadas técnicas de gestion, simplificando la labor
y estableciendo estrategias, principios, acciones, métodos y procedimientos que
orienten la buena marcha de la entidad penitenciaria, el buen desempefio laboral
de sus agentes y el bienestar de sus reclusos.
Galindo (2000), sefala a la gestion organizacional como:

Un sistema de accion dindmica que busca planificar, organizar, controlar y
dirigir la entidad, a través del establecimiento y la determinacion de:
normas, objetivos, estructuras, 6rganos, funciones, estrategias, métodos,
procesos, recursos humanos, recursos financieros y materiales con la
finalidad de fijar politicas pertinentes y tomar decisiones adecuadas para la
entidad (p.176).
Por ejemplo, los directores de prision, jefes de seguridad y demas autoridades del
penal, son las personas responsables de la buena gestion y funcionamiento de la
entidad penitenciaria. Muchas veces ostentan funciones para dirigir los modulos
residenciales de los presos, la direccion de las personas encargadas de la
reinsercion de los presos libres, asi como también la direccion del personal

responsable de la seguridad de los centros penitenciarios. Por otra parte, sus
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responsabilidades les exigen administrar el presupuesto, establecer los objetivos,
manejar la correcta distribucién de los recursos materiales, fijar responsabilidades
operativas especificas, asi como la planificacién y organizacion de las acciones de
los recursos humanos.

Justamente, la buena gestion de los recursos humanos y el establecimiento
adecuado e imparcial de la evaluacion de sus desempefios, constituyen la piedra
angular y necesaria para la entidad, sin ella, carecera del verdadero motor que lo
impulse hacia su desarrollo. Sin embargo, muchos de los centros penitenciarios del
orbe mundial, carecen de programas de incentivos y motivacion para sus agentes
penitenciarios. Dichos trabajadores laboran en condiciones deplorables, con una
atmosfera laboral nociva, trato poco cordial, bajo salario y poca consideracion del
talento humano.

Para Carranza (2009), las causas del mal trato a los trabajadores penitenciarios se
deben a la poca inversién econdémica que existe para los penales, la falta de planes
y programas coherentes, deficiente infraestructura y el crecimiento de la poblacién
penitenciaria.

De acuerdo a la UNDOC (2017), muchos sistemas penitenciarios del mundo
presentan una aguda crisis, ocasionando graves consecuencias en la gestion,
desempefio y satisfaccion laboral de sus agentes, asi como en la seguridad y
bienestar de sus internos. Afecta a los reclusos y los trabajadores de los penales,
a sus familias y a toda la sociedad en general. Las causas de los problemas de los
penales son multiples: crecimiento poblacional, hacinamiento, costos
presupuestarios graves, condiciones carcelarias inadecuadas, empleo exagerado
de la prision preventiva, escases de estrategias para promover la integracion social,
la administracion y gestion inadecuada y los problemas de infraestructura.
Walmsley (2015), sostiene que de acuerdo a un informe de la Oficina de las
Naciones Unidas Contra la Droga y el Delito (ONU, 2015), la poblacion penitenciaria
ha crecido considerablemente, haciendo que la labor de los agentes penitenciarios
sea cada vez mas sacrificada. Este organismo indica que dicha poblacion asciende
a 10 millones de personas; es decir, por cada 100.000 habitantes, hay 144 presos.
Sin embargo, en el continente americano la cifra es mas alta ya que existen 387
presos por 100.000 habitantes, llegando a sobrepasar la cifra mundial en un 169%.

Otros paises con mayores numeros de poblacion penitenciaria son: En Africa,
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Ruanda (434) y Seychelles (799); en América, USA (698), Belize (498), El Salvador
(490), Cuba (511); en Asia, Turkmenistan (583), Tailandia (461); en Europa, Rusia
(445); y en Oceania, La Isla Guajan (469), Mientras que el numero de agentes
penitenciarios es minima. Por ejemplo, segun la ONU por cada 100 presos existen
aproximadamente 10 agentes que los custodian, poniendo en peligro incluso sus
propias vidas.

En América Latina, la situacion de los centros penitenciarios también es deplorable.
No hay una gestion adecuada de dichas entidades, porgue reina una corrupcién
enquistada en casi todos sus niveles laborales; por ejemplo hay direccionamiento
y arreglos para designar o rescindir el servicio laboral, o la injerencia del poder
politico para encargar “Cargos de confianza”’, a las personas allegadas a su
entorno, que en muchas ocasiones, no cumplen con los perfiles minimos
(profesionales, humanos y éticos) para guiar un penal.

Es que en América Latina, muchos paises estan en proceso de desarrollo, por lo
gue carecen de medios suficientes para reformar sus centros penitenciarios acorde
a los estandares internacionales estipulados. Carecen de presupuestos, agentes y
directivos preparados, tecnologia de punta, instalaciones o la capacidad necesaria
para aplicar reformas integrales.

Por esa razon, segun la BBC Mundo. Com (2016) hay, en el interior de los penales,
mucho hacinamiento de los reclusos, problemas altisimos de violencia y la
organizacion de mafias.

Debido a esta realidad carcelaria, el entorno laboral de los agentes penitenciarios,
es riguroso, desgastante y muy peligroso porque tienen que lidiar al mismo tiempo
diferentes situaciones de potenciales conflictos: interrelacion con cada uno de los
reclusos, la ligazén interpersonal de los presos entre si, la relacion con los jefes
superiores, la relacién con las propias familias y la de los presos, entre otros casos.
En el Perd, la realidad penitenciaria, a pesar de algunos cambios realizados por los
gobiernos de turno, aun sigue engarzado en una aguda crisis. Los centros
penitenciarios se encuentran superpoblados por personas pobres, carentes de
valores consideradas adecuadas en una persona normal, donde prevalece la
violencia fisica y psicoldgica; cada dia se presentan hechos de corrupcién y abusos
de autoridad, no solo de los jefes directivos con los agentes penitenciarios, sino

también entre estos y los reclusos.
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En el Perd, segun el articulo 133 del “Cddigo de ejecucion penal’, el Instituto
Nacional Penitenciario (INPE), es una entidad descentralizada del estado,
encargada de la direccion del sistema penitenciario nacional, incluyendo el sector
de justicia. Esta entidad tiene autonomia normativa, econdmica, financiera y
administrativa. Por lo que tiene la facultad de ejecutar politicas penitenciarias
coherentes y adecuadas basadas en; el respeto a la autoridad, respeto a los
derechos de sus trabajadores y los internos, y la transparencia en los procesos de
gestion y administracion.

Segun el INPE (2014), el problema principal del sistema penitenciario del pais es el
hacinamiento o aglomeracion desproporcionada de la poblacién carcelaria. De
acuerdo a esta entidad la capacidad para albergar presos es de 33.337 individuos,
sin embargo, existe 77.298 reclusos, lo cual corresponde porcentualmente a un
exceso poblacional de 132% en los 67 establecimientos penales que existe. Otro
problema es el deficiente estado de los establecimientos penitenciarios, no solo en
las condiciones de sus ambientes, sino también en su capacidad, seguridad y areas
de actividades de tratamiento.

Asimismo, el area laboral de los agentes penitenciarios, tienen un exiguo
reconocimiento de la poblacién en general, no otorga prestigio ni gratitud, mas bien
otorga un irrisorio sueldo en concordancia con la exigencia y riesgo que presenta.
Asimismo, los jefes encargados de la direccién ostentan escasos conocimientos y
habilidades de liderazgo, gestion y administracion, especialmente de los recursos
humanos y financieros. Haciendo que sus trabajadores desemperien sus funciones
de manera deficiente e irregular, porque carecen de un respaldo autentico a nivel
institucional.

En el centro penitenciario de Pucallpa existen muchos problemas a nivel
administrativo y laboral; sin embargo, existe la preocupacion por buscar las mejoras
respectivas, pese a los bajos recursos econémicos, humanos y materiales que se
posee. Por ejemplo, para que los internos cumplan el tiempo establecido de su
condena segun la resolucién de sentencia de un juzgado, es indispensable la
seguridad que esta a cargo de los agentes penitenciarios, que se encuentran
liderados por el Jefe de Seguridad. En dicho penal se observa los mismos
problemas descritos sobre la realidad carcelaria del Peru, especialmente en

infraestructura, tratamiento, desempefio laboral, seguridad y gestion.
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Por las razones citadas, es que se ha optado por realizar la presente investigacion,
para determinar la relacion que existe entre la gestion organizacional y el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de

Pucallpa, Ucayali 2018; para luego buscar alternativas de solucion pertinentes.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. A nivel internacional

18



Saldivar, G. (2012), en la tesis titulada “Programas de gestion

institucional de los centros penitenciarios para mejorar el

desempefrio laboral de los trabajadores”. Universidad de

Carabobo, Venezuela. Obtuvo las siguientes conclusiones:

- Culminado la investigacion, se puede argumentar que la gestion
institucional es un sistema netamente gerencial, que centra sus
acciones en objetivos realizables acordes a las amenazas,
fortalezas y oportunidades que presenta el contexto real de los
penales; los cuales, en concordancia con los preceptos de calidad,
otorgan los cimientos factibles para que los centros penitenciarios
determinen las mas idoneas decisiones, permitiendo la
competitividad laboral de sus miembros.

- Los directores penitenciarios no tienen establecidos una
estructura organizacional coherente, acorde a la realidad del
centro penitenciario; por lo que las metas y los objetivos
decretados no se cumplen, los cuales estan incidiendo de manera
negativa en el desempefio de los trabajadores de las diferentes
areas que conforman los penales.

- El desarrollo de los programas de gestidon institucional, en los
centros penitenciarios del pais, posibilita el disefio de una linea de
preparacién oportuna y real de los trabajadores en el ejercicio de
sus funciones y responsabilidades laborales. También permite
descubrir, talentos y potencialidades, que superen los margenes
deseados de la labor penitenciaria, lo cual es un respaldo que

debe ser explotado y aprovechado por estos centros.

Quintana, S. (2005), en la tesis titulada “Gestion penitenciaria
laboral y proceso de reinsercion social de los internos del centro
de cumplimiento penitenciario de Rancagua”. Universidad

Academia de Humanismo Cristiano, Chile, concluye:
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Las actividades laborales, determinadas mediante talleres y
programas planificados, son viables para el impulso hacia la
reinsercion social de las personas internas del penal, los
cuales deben estar basadas en el respeto a los derechos
humanos, respaldo laboral para los internos, la profesionalidad
y la mesura ética de los agentes en el interior de la
penitenciaria.

Los reclusos del penal estan dispuestos y comprometidos para
concurrir en las actividades de trabajo organizadas dentro del
penal de Rancagua; sin embargo loa agentes administrativos
presentan poco compromiso para planificarlas, organizarlas y
ejecutarlas. Asi también, mejorar las lineas directrices de la
gestibn permite acrecentar el desarrollo equilibrado de los
articulos producidos e incrementar las ventas en la poblacion.

Los productos elaborados por los internos es de baja calidad y
una comercializacion deficiente; como consecuencia del déficit
de gestiébn que impera en el penal y la poca iniciativa de sus
directivos en incrementar y distribuir los recursos financieros,
asi como fortalecer las competencias y capacidades de los

recursos humanos.

Pérez, Y. (2014), en la tesis titulada “Grado de motivacion y

satisfaccion laboral existente entre los trabajadores del nuevo

modelo de gestion penitenciaria en los centros de correccion y

rehabilitacién femeninos de la Region Sur”. Universidad Autbnoma

de Santo Domingo. Republica Dominicana. Llegé a las siguientes

conclusiones:

El nuevo modelo de gestion, que se estad aplicando en la
penitenciaria, es dinamica, flexible e innovadora; sin embargo,
aun no estd siendo efectiva porque los procesos de
planificacion y organizacion de los objetivos carecen de un

direccionamiento estratégico acorde a la realidad del penal.
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El nuevo modelo de gestion adaptado a la penitenciaria, para
proporcionar a los trabajadores de las competencias
gerenciales necesarias, aun no son eficaces en su totalidad, ya
que el42.59% de los encuestados argumentaron poseer,
dichas competencias, pero de manera parcial, mientras que el
57.41% carecen de conocimiento total sobre las formas de
gestion.

El 79.63% del personal de la entidad penitenciaria se
encuentran con altos niveles de desmotivacion e
insatisfaccion, debido a que la direccién del centro, no les
proporciona una remuneracion justa y adecuada.

Los dias libres y de descanso proporcionados a los
trabajadores, son irregulares y escasos, por lo que esta
generando crisis emocionales de sobrecarga y estrés en cada
uno de ellos, asi como también un desgaste fisico gravisimo.
Existe poca vigilancia y monitoreo de las actividades y
funciones laborales del personal, debido a ello es que se estan
incumpliendo los roles establecidos. Por ejemplo el 12.92% de
los encuestados no saben qué responsabilidades les compete

y el 27.69% transgrede sus funciones laborales.

Sierra, G. y Lopez, S. (2013), en la tesis “Evaluacién del
desempefio laboral en el sector publico colombiano (2010-2012)”.
Universidad Nacional de Colombia. Bogotad. Empled el tipo de

investigacion exploratoria. Llego a las siguientes conclusiones:

Las evaluaciones de desempefio empleados en el pais
colombiano tiene muchas deficiencias para ser aplicado en
todas las entidades del orbe nacional. Por ejemplo se
encuentran estructurados bajo un perfil subjetivo de las
personas encargadas de las evaluaciones, y por otra parte,
existe un compromiso poco serio en la ejecucién de las

acciones evaluativas.
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- El establecimiento del Acuerdo 138 en el afio 2010, estipula la
importancia de las evaluaciones de los directivos y del personal
en todas las entidades publicas y privadas del pais; sin
embargo, una gran parte de estas organizaciones no poseen
un sistema adecuado, ni mecanismos pertinentes para evaluar
el desempefio laboral de sus funcionarios y del personal.

- Existe mucha disconformidad por la forma de avaluacién
realizada a los servidores publicos, porque las pruebas
evaluativas estan alejadas del contexto real del trabajador, por
lo que carecen de cierta objetividad. Ademas la naturaleza de
la responsabilidad del proceso de evaluacion corresponde
tanto al evaluador (autoridades de la organizacién) como al
evaluado (Trabajadores de la organizacion); sin embargo, el
mayor porcentaje corresponde a primero, haciendo que la
evaluacion sea direccionada, subjetiva y poco transparente. Es
necesario que los trabajadores también asuman la
responsabilidad frente al proceso de evaluacién, ya que de no
contar con ella, determinara sanciones disciplinarias,

descuentos de sus haberes y hasta despidos de sus cargos.

1.2.2. A nivel nacional

Amador, K. (2014), en la tesis titulada “Gestion directiva y

desempefio de los agentes penitenciarios del establecimiento

penal de Piura 2009”. Universidad Nacional de Piura, Peru.

Establecio las siguientes conclusiones:

- La gestion es un camulo de funciones orientados a brindar un
modelo de servicio eficaz y eficiente. Por lo que los directivos de
la prisién estan facultados para llevar a cabo los procedimientos
necesarios de planificacion; la determinacion de decisiones
oportunas; el empleo acertado de los recursos, la coordinacion
entre los administrativos, jefes de seguridad y agentes
penitenciaros; el manejo de las competencias gerenciales, y la

puesta en practica de estrategias innovadoras que generen un
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cambio cualitativo acorde a las exigencias y necesidades de la de

la entidad.

- Los directores de prisibn poseen poca capacidad de gestion
organizacional, ya que el 68.21% de los encuestados dicen que se
encuentra en un nivel Deficiente. En consecuencia, no estan
desarrollando un estilo de gestidn que sea practico y objetivo, y
que influya positivamente en el desempefio de los agentes
penitenciarios. Usualmente se determinan las decisiones de
manera unilateral y personalista, sin la consulta y sugerencia
previa de sus demas integrantes.

- También no se esta realizando, de manera continua, el control,
seguimiento y monitoreo de los trabajadores del penal. La mayoria
de ellos trabajan improvisando sus acciones, que en muchos
casos, presentan riesgos y peligros para su integridad fisica y
mental debido al altisimo nivel de violencia que impera en su
interior.

- De acuerdo a la encuesta realizada el 54.86% de los trabajadores
presentan un nivel deficiente de desempefio laboral, mientras que
el 35.24% se encuentran en el nivel regular.

- La relacion entre la gestion organizacional y desempefio laboral
es moderada, ya que la prueba de correlacién arrojo el resultado
de 0,561.

Pezo, S. (2017), en la tesis “Nivel de eficiencia de la

implementacién de la ley servir en el desempefio laboral de los

trabajadores del INPE — Tarapoto, 2016”, UCV. Tarapoto, Peru.

Concluye que:

- Se pudo comprobar que la ley servir influye en el nivel de
desempeiio de los agentes de la INPE, ya que el X¢? fue de
13.74, lo cual es mayor que el resultado tabular Xt?= 12.59, con
margen de error de 0.05, permitiéndonos aceptar nuestra
hipétesis alterna y omitir la nula.

- La aplicacién de la Ley Servir, esta todavia en la fase de

adaptacion en la INPE-Tarapoto. De acuerdo al 54.14% de las
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personas entrevistadas, esta ley se encuentra en proceso de
ejecucion, por lo que ya se ve minimamente el fortalecimiento
de algunos elementos del sistema penal, sin llegar a
completarse en su totalidad.

El desenvolvimiento en el centro laboral por parte de los
agentes observados del sistema penitenciario es de 47.62%;
esto quiere decir que el 52.38% de los trabajadores ejecutan
una funcion laboral mediante una supervision, seguimiento,
monitoreo, guia y control constante. De esto se deduce que no
se estd encaminando hacia la direccion de resultados, ni
tampoco en la prestacion de un servicio de calidad, por lo que
muchos de las actividades que se realizan carecen de iniciativa
y compromiso personal y grupal. Pero no todo es malo, se ha
comprobado que las relaciones interpersonales son
aceptables, y se esta tratando de desarrollar un proceso de
organizacion sistematica donde el trabajo en equipo sea la

principal carta de presentacion.

Luque, A. y Morales, M. (2015), en trabajo de investigacion “La

cultura organizacional y el desempeio laboral del personal del

area de logistica en el Instituto Nacional Penitenciario de la

Oficina Regional sur Arequipa 2015”. Tesis de licenciatura.

Universidad San Agustin, Arequipa. Trabajo de tipo correlacional y

disefio no experimental. Concluye lo siguiente:

Los resultados sefalan que en la INPE-ORSA, la mision, vision
y los valores establecidos en la institucion inciden en el
desempefio laboral. Estos fundamentos institucionales tienen
como meta primordial la reincorporacion social de los reos,
fomentando la paz y seguridad en la ciudadania.

La clase de cultura organizacional que se practica en este
establecimiento es la burocratica, donde se da mayor
importancia a las acciones formales y al cumplimiento estricto

de las reglas y normas establecidas en el penal, por lo que la
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evaluacion del desempefio laboral pasa por una serie de
requisitos formales.

Los factores netamente tangibles que influyen en la cultura
organizacional de los funcionarios y trabajadores son los
simbolos materiales como los uniformes que se usan, el
ordenamiento estructural y la implementacion mobiliaria.

Los factores principales que conllevan a un buen desempefio
laboral del personal de la INPE, integrantes del area de
logistica, son la buena satisfacciéon y motivacion laboral que
impera, lo que indica que estas caracteristicas son importantes
para la realizaciobn de un trabajo integral, basado en la:

eficiencia, eficacia y proactividad.

Baque, M. (2014), Tesis: “Modelo de gestiébn organizacional

orientado a la mejora del rendimiento del talento humano en las

empresas hoteleras de la zona sur de la provincia de Manabi”.

Tesis doctoral. Universidad Privada Antenor Orrego. Truijillo, Pera. El

autor concluye:

El desarrollo de una gestibn basado en las competencias
mejora la capacidad de rendimiento laboral del talento
humano, porque los conocimientos que se les brinda les
permite tener un repertorio de competencias para los distintos
cargos que desempefian.

Dentro de la empresa no existe planes ni programas de
capacitacion al personal, por esa razon que los resultados de
la labor de los trabajadores presentan serias limitaciones, ya
gue adolecen de destrezas adecuadas para realizar sus
funciones de manera efectiva, rapida y dinamica.

La empresa carece de estrategias para evaluar el desempefio
de sus trabajadores. La mayor parte son ubicados en sus
puestos de trabajo al azahar y de manera improvisada, sin
determinar el verdadero perfil, talento y habilidad del

trabajador. En consecuencia, un buen numero de trabajadores,
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se encuentran ubicados en puestos que no son de su agrado
0 que en todo caso desconocen de sus formas de realizacion.
- Finalmente, la empresa hotelera, no cuenta con programas de
incentivo y estimulo a sus trabajadores por las acciones
destacadas que realizan durante el ejercicio de sus funciones
laborales. Por tales circunstancias, el personal que ejerce su
labor, presenta poco compromiso e identificacion con la
empresa. Solo cumplen su trabajo y no les importa si la
empresa esta marchando bien o mal, tanto en la gestion, asi
como también en el servicio que ofrecen.
1.2.3. A nivel regional
Salazar, T. y Chocos, P. (2013), en la tesis “Gestion de los
recursos humanos y su influencia en el desemperio laboral, en la
Municipalidad de Ambo, 2012”. Universidad Privada Los Andes.
Tesis de licenciatura. Huanuco, Perl. Llegd a las siguientes
conclusiones:
La prueba estadistica de Spearman arroj6 una relacion de 0.819 entre
las variables gestion de los recursos humanos y el desempefio
laboral. Este resultado indica que si se desarrolla una buena gestion
del material humano, al interior de la municipalidad, también se
mejorara el desempefio de los trabajadores, porque se sentiran
respaldados y motivados institucionalmente.
- Las estrategias coherentes de seleccidbn del personal y el
establecimiento de procesos de capacitaciéon permanente hacen que
los trabajos y servicio que se presta sean de alta calidad.
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestion organizacional
Antes de tratar la frase “gestion organizacional’, es preciso conocer bien la
definicién individual de las palabras “Gestion” y “organizacion” para saber con
precision la definicion semantica de la misma.
En ese sentido, la palabra gestién, de manera general, es empleado para sefalar
a la variedad de tareas o acciones que hacen posible la consecucién de las

actividades planeadas previamente. En otras palabras, el término gestidn, esta
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referida al conjunto tareas y responsabilidades formales que se realizan con el
propdsito de solucionar una situacién problematica o materializar un proyecto fijado.
Dentro del contexto empresarial, institucional y organizacional; la palabra gestion,
esta referida al proceso de administracion y direccién de un determinado negocio.
Segun Romero (2015) el término gestion es:
Aquella meta planificada que se encuentra dirigida hacia el logro de la
eficacia administrativa de los recursos de la organizacion, con el solo
propésito de saciar las necesidades y exigencias de los miembros y
usuarios, y a la vez fomentar el desarrollo de la entidad. En la mayoria de
los casos, esta responsabilidad es ejercida por los directivos o gerentes de
alto nivel (p. 183).

Asimismo, la palabra gestion, empresarialmente, esta relacionada con la calidad de
rendimiento y competitividad de una organizacion, empresa, entidad o institucion.
Es de vital importancia para la dinAmica y crecimiento de la economia del mercado,
porque a través de ella se puede analizar objetivamente los diferentes escenarios
dentro del entorno que respalden una excelente rentabilidad, plasmadas y
observadas en la produccion y ofrecimiento de los bienes y servicios a los clientes

y usuarios.

Etimolégicamente, el término gestién proviene del latin “gestio” y hace alusion al
conjunto de acciones y a la serie de consecuencias de administrar y gestionar un

determinado comportamiento humano u organizacional.

Para Valarezo (2015), la gestion es:
Una variedad de tramites y diligencias que se realizan con la finalidad de
solucionar un asunto mediatico o hacer que se cumpla a cabalidad un
proyecto, meta u objetivo. Asimismo, es la direccion administrativa formal

de una determinada entidad publica o privada (p. 672).
Desde esta perspectiva, se puede indicar que la gestion tiene como meta principal

el lograr acrecentar los resultados eficientes de una organizacion o entidad. Para lo

cual se debe aplicar cuatro pilares basicos que son: la estrategia, a través de lineas
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de accidn fijas y coherentes; la cultura, relacionado con la fijacion y establecimiento
de los valores de la organizacion; la estructura, son las acciones que generan la
cooperacion y las formas de compartir conocimientos; y la ejecucion, que es toma
de decisiones pertinentes y oportunas para desarrollar la calidad del servicio y
satisfacer las demandas de los empleados y clientes.
Por otra parte, el término “organizacion” proviene etimolégicamente del griego
“Organon” que significa herramienta o instrumento.
Una organizacion es entendida como un sistema elaborado para lograr una serie
de metas y objetivos. Este conjunto de sistemas tienen la posibilidad de estar
integrador e interrelacionados con los otros sistemas que desarrollan tareas
determinadas.
Desde este marco, la palabra organizacion, se refiere a un grupo social integrado
por individuos, funciones y administracion que caminan entrelazados en al marco
de un trabajo estructurado y sistematico para lograr las metas y los objetivos.
Por esa razdn Zavaleta (2017) asevera que:
Una organizacién mantendra una existencia real, cuando posean miembros
con caracteristicas comunicativas, y con la predisposicion para actuar de
manera coordinada en el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Las
organizaciones actian a través de normas y reglas establecidas que exigen

el cumplimiento de los planes de la entidad (p. 123).

En ese sentido, es muy importante, para el cumplimiento de las diferentes tareas,
gue las organizaciones cuenten con una red de recursos variados. Estos seran; los
recursos humanos, tecnolégicos, econémicos, infraestructura, materiales, tangibles
e intangibles.

1.3.2. Definicién de gestion organizacional

El ser humano desde tiempos pretéritos ha tenido la necesidad de organizarse en
el trabajo, con las demas personas, para el establecimiento y logro de objetivos
comunes. En muchos de ellos, y de manera arraigada, existia la creencia que el
bien econdmico era la base del desarrollo de las entidades, especialmente, las
empresariales (Alonso, 2008).

De acuerdo a este investigador la gestibn organizacional, con caracteristicas

cientificas y gerenciales, surge entre las décadas del 50 y 60, como una alternativa
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estratégica para desarrollar la organizacion. Es decir, para generar el crecimiento y

desarrollo de sus potencialidades institucionales.

Por otra parte, Rodriguez (2011) indica que:
La gestidn organizacional aparecié como una necesidad basica desde que
el hombre empez6 a vivir en grupos. En donde iniciaron trabajos en equipos
con la Unica consigna de sobrevivir, tomar decisiones, administrar recursos,
defenderse de los demas grupos, entablar intercambios, y conseguir
alimentos para la satisfaccion de sus integrantes (p.67).

Por otra parte, Fayol (1916), reconocido mundialmente como el padre de la teoria
administrativa, consideraba la gestidbn organizacional como un organismo
estructurado y ordenado.

Desde estas perspectivas, se puede indicar que en los diferentes momentos del
tiempo, aparece una nueva modalidad organizacional, como respuesta a las
exigencias imperantes en su coyuntura contextual.

Dentro de la historia del desarrollo de las tendencias de las organizaciones, sus
diferencias, sus similitudes, sus definiciones tedricas, sus nuevas innovaciones,
etc. siempre ha existido la consideracion mutua de cinco variables importantisimas
para el desarrollo organizacional, estas son: el medio ambiente, la organizacién de
la entidad, el grupo humano y el individuo en patrticular.

De acuerdo a estas ideas, se puede indicar, a la gestion organizacional, como un
conjunto de esfuerzos que emplea una serie de recursos y estrategias d la
organizacion, especialmente el talento humano, con el propésito de hacer objetiva,
razonable, oportuno y funcional las perspectivas organizacionales.

Por su parte Pinto (2014) dice que la gestion organizacional esta basada en una
estructura bien determinada, en donde se establecen las metas y los objetivos
estratégicos de la entidad, a través de las diferentes areas o secciones de trabajo
pertenecientes a la organizacion.

La gestion organizacional en un proceso sistematico de planificacion, direccion,
administracion y acciones laborales permanentes entre cada uno de sus miembros;
guienes realizan acciones interrelacionadas con el proposito de lograr las metas,
los fines y objetivos afiorados por la organizacién. Esto se realiza en concordancia

con los objetivos estratégicos establecidos (vision), y los objetivos practicos
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(mision), asi como también buscando la realizacion y cumplimiento de las mismas
con mecanismos cooperativos.

Escuetamente, la Gestion Organizacional tomara, de los diversos problemas
laborales y de comunicacién, disputas y enfrentamientos de grupos, aspectos de
direccion y jefatura de identificacion y destino de la institucion, el como cumplir a
cabalidad con las necesidades, las expectativas y los requerimientos del recurso
humano o aspectos de eficiencia y calidad organizacional. La gestién
organizacional es la actividad de las responsabilidades que se tienen en un proceso
especifico en la cual se toma decisiones para la estructuracion de los recursos que
se tenga para llevar dicho proceso, en las que se coordina e interrelaciona las
actividades y las gestiones a realizar para la persecucion de un objetivo comun.
1.3.2.1. Definicion de gestion organizacional penitenciaria

Se define gestidn penitenciaria organizacional, a la conduccion y establecimiento
de una serie de procedimientos para determinar las estrategias adecuadas para la
direccién y administracion de la entidad. En consecuencia, la gestion penitenciaria
organiza, coordina, potencia y planifica las actuaciones de sus miembros con una
serie de mecanismos y programas de accion, intervencidén, seguimiento y
evaluacion de las mismas. Con la finalidad de cumplir con las necesidades y
exigencias de sus trabajadores y el bienestar de los reclusos, que le permitan una
reinsercion social adecuada con su entorno.

La capacidad de gestién organizacional de las autoridades y directivos de los
centros penitenciarios para cumplir con la busqueda de la satisfaccion de las
necesidades basicas de los reclusos y de toda la poblacion penitenciaria, obedece
fundamentalmente en las competencias y habilidades gerenciales, administrativas
y de liderazgo que poseen (Guerrero, 2010). De ello dependera la movilizacion y
gestion apropiado de los recursos humanos, materiales y financieros de la entidad
penitenciaria que dirige. En ese sentido las decisiones tomadas por las autoridades
penitenciarias tendran un impacto directo sobre los reclusos, asi como también de
todo el personal que labora. Todo juicio y decision que tiene influencia en los
recursos financieros o humanos deben estar vinculadas con los requerimientos
establecidos por la responsabilidad de los directivos penitenciarios para el

bienestar, satisfaccion y seguridad de las personas que cumplen condena en el
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penal y de los trabajadores, la seguridad de la entidad y los objetivos de seguridad
publica nacional y regional determinada.

La gestion penitenciaria, debe cumplir con las reglas minimas de gestion y
direccion, como por ejemplo llevar un registro sistematico de los reclusos que
alberga, donde se determine por cada detenido: identidad, motivo de la detencion,
autoridad competente que lo dispuso, dia y hora tanto de su ingreso como de su
salida; asi también, el tratamiento de los reclusos debe tener por finalidad, durante
la permanencia de su condena, brindarles mecanismos de vivir respetando las
normas del pais, solventarse con el producto de esfuerzo laboral, y generar en cada
uno la aptitud y capacidad para realizarlo. EI cmulo de tratamientos estara dirigido
a desarrollar en ellos el respeto hacia su persona y hacia los demas y desarrollar
los héabitos responsabilidad.

La gestion de los establecimientos penitenciarios en el Perd, estd pasando por una
severa crisis, especialmente por no contar con los mecanismos logisticos,
materiales, financieros y estructurales respectivos. Segun Dela Quintana (2015), el
Peru es uno de los paises con méas hacinamiento de reclusos. Cada lugar destinado
para un interno es usado por 3 internos. Por esa razén no se puede llevar a cabo
una politica adecuada de gestion en la resocializacion de los internos, ya que al
encontrarse superpoblados, es dificil realizar programas de prevencion y
rehabilitacion porque todos los delincuentes, sin distincién, ocupan el mismo
ambiente.

El nuestro pais, la direccion de los centros penitenciarios esta a cargo de la INPE,
quien de acuerdo al articulo 133° del Cddigo de Ejecuciéon Penal, es la entidad
descentralizada del estado asignado por el poder judicial, que tiene autonomia,
normativa y econémica para la administracion de los penales del Perd. Asimismo,
la INPE es la encargada del control y administracion técnica de la politica
penitenciaria de todo el pais.

La gestion organizacional penitenciaria es una estructura conformado por diversos
servicios que ofrece los establecimientos penitenciarios, en concordancia con las
leyes y normas de un determinado pais y la realidad penitenciaria de cada uno de
ellos, lo cual debe estar vinculado con los 6rganos de los Establecimientos

Penitenciarios (Consejo de Direccion, Junta de Tratamiento, Equipos Técnicos,
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Comision Disciplinaria, y actividades econdmicas y administrativas) que son los las
areas y componentes de las actividades diarias del penal.
De esta manera, la gestion penitenciaria, se conduce dentro de un marco ético-
moral. Sin ella, las atribuciones otorgadas a muchos de sus miembros,
encaminarian facilmente a transgredir las normas, o a cometer abusos de autoridad
(Coyle, 2009).
De lo indicado Blejmar, 2009, dice que:
La gestidn penitenciaria debe comprenderse como la gestién de los jefes y
directivos que tienen bajo su responsabilidad la administracion el centro
penitenciario, de esta manera, se entiende que mejorar la gestion
organizacional de la penitenciaria es mejorar la administracion como
organizacion y el proceso penitenciario (p.173).
1.3.2.1.1 Formas de gestion organizacional penitenciaria
Una adecuada gestién organizacional de los centros penitenciarios depende en
gran manera de la capacidad de organizacion, planificacién y liderazgo que poseen
los directivos; asi también de sus desempefios efectivos y eficientes que realizan
en las diferentes funciones y actividades que son designados. Las principales y
basicas formas de gestidn son:

- Gestion de los recursos humanos: Todos los directivos, jefes, y
administradores de los centros penitenciarios coinciden que la gestion del
talento humano, o también denominado recursos humanos; es primordial y
necesario para el desarrollo de la organizacién. Por tales razones, la gestion
del talento humano se refiere a la forma de conducir y otorgar a los
trabajadores de la organizacién, funciones apropiadas a su desempefio
profesional, técnico y personal para mejorar el servicio en el logro de los
objetivos institucionales. Esto se realiza mediante la seleccion y contratacion
de las personas acorde al perfil de las funciones que tendra; asi como el
desarrollo, monitoreo, capacitacion y reconocimiento que se les otorga
dentro de su posicion laboral. De esta manera, los factores primordiales de
cualquier funcién, dentro de la organizacibn son las relaciones
interpersonales y la comunicacion fluida entre sus miembros. De esta
manera, desarrollar la comunicacion asertiva, empatica y tolerante entre los

trabajadores del centro penitenciario y entre ellos y los directivos acrecentara
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la moral de todo el personal, apoyara al desarrollo de la cultura de
colaboracion, fomentando el respeto, la responsabilidad e iniciativa
individual, y disminuird las quejas y posibles conflictos.

Gestion de recursos financieros: El éxito de una organizacion depende de
la forma como se encuentra implementado y disefiado los procesos de
gestion econdmica, que generen la sostenibilidad, rentabilidad, rendicion
permanente de cuentas y la limpieza coherente de la realidad financiera.
Para lo cual, las cuentas y estados financieros deben ser sistematizados a
través de programas informaticos practicos que garanticen una practica
presupuestal y contable soélida y efectiva. Los estandares y modelos
empleados en los procedimientos contables deben ser tomados en cuenta y
aplicados consistentemente con la finalidad de permitir revisiones
independientes y auditorias permanentes con el proposito de entregar las
cuentas financieras en azul a los interesados internos y externos de la
organizacién. Las practicas del presupuesto, contabilidad y presentacion de
informes de las prisiones y el servicio penitenciario deben estar bien
alineadas con las mejores practicas gubernamentales en otros sectores. En
consecuencia, un sistema de controles y equilibrios debe ser disefiado en el
interior del sistema de gestibn de recursos financieros de los centros
penitenciarios para contrastar la rendicion de cuentas de los gastos e impedir
la corrupcioén.

Gestion de las instalaciones fisicas: Esta seccion se encuentra
relacionado con los servicios que se cuenta para el mantenimiento,
desarrollo y mejoramiento del penal. Es de vital importancia porque aqui se
determina las cosas que se realizaran, quienes lo ejecutaran y cdmo sera
aplicado. El grado en el cual esta gestion se realiza es especifico para las
circunstancias dadas; sin embargo, se tienen en cuenta servicios basicos
como: preparacion de los alimentos, limpieza de la ropa, construccion,
mantenimiento y cuidado de la salud, y sostenimiento y conservacion de los
ambientes y oficinas del personal. Diversas entidades penitenciarias
consiguen una armonia en la gestion interna y de los contratos externos de
las actividades para lograr concretamente los objetivos de la institucion

penal. Por ello, el proceso seleccionado para lograr el objetivo debe ser claro
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y determinado por la utilidad del costo. Al conceder quehaceres es necesario
tener en cuenta los asuntos de seguridad, asi como la importancia de
emplear personas privadas de libertad cuando sea posible. Hay pocos
medios para ejercer un trabajo en los penales y la desocupaciéon y
aburrimiento son un grave contratiempo. Los derechos de del personal
trabajador dela carcel también deben ser considerados.

Gestion de adquisiciones y almacenes: Son los sistemas que se
encuentran en el penal con la finalidad de garantizar que el servicio del penal
reciba el mayor valor por su economia y obtenga los productos que se
necesitan de una forma agil, rapida, eficiente y oportuna para el
funcionamiento eficaz del centro penitenciario.

Gestion de seguridad: esta centrado en un conjunto de disposiciones para
imposibilitar o persuadir a las personas que se encuentran presas, a
escaparse o fugarse del penal; asi como también para impedir a ciertos
atacantes o personas extrafias a tener acceso a las instalaciones. Por lo
cual, cada entidad penitenciaria debe preocuparse por organizarse
adecuadamente para lograr un escenario inexpugnable de seguridad. En
ese sentido, el grado de seguridad dependera muchisimo la naturaleza del
reclusorio y las demandas de seguridad de las personas fuera del penal, o
de los indicios y amenazas de posibles fugas de los presos. Todo lo sefialado
debe realizarse en correspondencia con un régimen de seguridad
establecida para el penal que resuma las metas y funciones especificas.
Gestion del proceso disciplinario: Es la gestibn de las medidas
disciplinarias en concordancia con la politica directriz existente. Por lo cual,
las medidas disciplinarias deben respetar las penas impuestas por los
tribunales, sin agregar o quitar un castigo mas. Para que las acciones
disciplinarias sean claras y justas, debe integrar un conjunto de controles y
equilibrios que disminuyan las situaciones de abuso.

Gestion de la poblacién: Es la gestion adecuada para integrar al penal a
personas sentenciadas y no sentenciadas; brindandoles los servicios
basicos de un centro penitenciario en proteccion de la integridad del reo.
Segun las normas internacionales, cada preso debe ser distribuido y ubicado
de acuerdo a su grado o categoria delictiva.
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- Gestion de la informacion: Mediante un sistema organizado de
recopilacion, almacenamiento, acceso, uso y disposicion de datos, la gestion
de la informacién sera necesario para acrecentar el conocimiento y la
eficiencia en la direccion de las carceles. Los datos deben ser puestos a
disposicion de los trabajadores en base a la descripcién del trabajo, con otros
datos mantenidos bajo proteccion. Es necesario que la informacién sensible
de los trabajadores y reos permanezcan en estricto confidencialidad y se
asigne a las personas en la orden de brindar solo la informacién necesaria.

1.3.2.1.2. Importancia de la gestidén penitenciaria

La gestion organizacional penitenciaria es importante porque esti proyectada a
lograr la mejora institucional, los cuales son manifestados, en la mayoria de los
casos, a brindar mejor respaldo logistico, servicio y atencidén a los trabajadores y
reclusos de la penitenciaria (Storey, 2007).

En base a lo sustentado, se infiere que una gestion organizacional penitenciaria
verdaderamente humana y tolerante debe ser capaz de otorgar a las reos, privadas
de libertad, un trato justo, imparcial y humano, que les permitira mejorar su baja
autoestima, y superar viejos estereotipos criminales y cambiar su manera de ver y
entender su entorno (Goffman, 2006). Este modo de trato a los reclusos haréa que
la personalidad mejora positivamente, al momento de egresar, ya que estara en la
capacidad de asumir diversos roles sociales, claramente antagonico de aquellos
que el sistema les tenia desinado al momento de su captura y sentencia.

1.3.2.1.3. Dimensiones de la gestién organizacional

- Gestion de planificacién estratégica:

Es un procedimiento metddico de tratamiento y establecimiento de planes
para lograr los propésitos y objetivos de la entidad penitenciaria. La
planificacion estratégica, generalmente, es realizada por los altos jefes y
directivos del penal porque conocen la realidad y ostentan un nivel mas alto
de preparacion. Por lo tanto vincula a todo el penal, por lo que todos sus
trabajadores deben tener un compromiso real, para que el proceso y
desarrollo de la planeacion, se concretice con mucho éxito. Dicha planeacion
se ejecuta por etapas, en donde debe existir una evaluacion del avance, para
tomar, si hubiese, las medidas y correcciones necesarias, por lo que le daran

mayor fiabilidad al cumplimiento de los objetivos estratégicos.
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- Gestion de direccion: Una vez realizado la planificacion estratégica, el
directivo busca comunicar y traslada la estrategia a la entidad penitenciaria,
en términos practicos y operacionales con la consigna de llevar a cabo una
visibn concertada y en equipo; donde todos sus integrantes sean
conscientes de cémo sus esfuerzos haran que se cumpla las metas
institucionales.

- Gestion de control: esta integrada por un conjunto de procedimientos que

la entidad realiza para cerciorarse de que las tareas, responsabilidades y
funciones que se realizan dentro del penal, se encuentren dirigidas al logro
de cada uno de los objetivos propuestos.
La gestion de control no abarca solamente a verificar y constatar que las
tareas ejecutadas han sido las adecuadas e idéneas; sino también, una parte
de sus propoésitos es incidir y orientar el comportamiento de la entidad
penitenciaria para que se cumplan en su totalidad los objetivos
determinados.

- Gestion de recursos humanos: Por esa razon, la gestion de los recursos
humanos es la adopcion de una serie de politicas y acciones importantes
gue tiene por objetivo la direccion de funciones referidas a los individuos o
recursos humanos. Estas obedecen acciones como seleccion del personal,
capacitacion de los trabajadores, recompensas, monitoreo y evaluaciéon de
las acciones laborales. En ese sentido, la gestién de recursos humanos se
basa en una serie de determinaciones y resoluciones gerenciales referidas
a las relaciones del empleo y puestos de trabajo que inciden en la eficiencia
y eficacia de cada uno de los trabajadores y la organizacién en general

1.3.2. Desempefio laboral

1.3.2.1. Definicién de desempefio

Es el grado de cumplimiento de una persona o personas en determinadas
actividades, tareas o funciones. Es decir, el desempefio tiene relacion con el
rendimiento del ser humano en ambitos laborales o académicos. En consecuencia
es el nivel que logra alcanzar las personas basandose en sus competencias,

capacidades, habilidades, destrezas, actitudes y esfuerzos.
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Garcia (2001), conceptualiza el término desempeiio “Como todas las acciones y
comportamientos realizados por los trabajadores, y que tienen incidencia directa en
el logro de los objetivos (p.162)”.
Por su parte Cummings (1985) dice que el término desempefio es el resultado
directo de las capacidades y habilidades del empleado y de su grado de inspiracion
y motivacion que tiene para cumplir con su trabajo.
1.3.2.2. Definicién de desempefio laboral
El desempefio laboral es la consecuencia de las conductas laborales de los
trabajadores en relacion con el ejercicio de sus cargos, sus funciones, tareas, y
responsabilidades; los cuales dependen en gran medida de la regulacién,
capacitaciéon, monitoreo, evaluacién y reconocimiento entre él y la entidad.
Chiavenato (2002) dice que el desempefio laboral “es la eficacia del trabajador que
labora dentro de las entidades publicas o privadas, la cual indispensable para la
entidad, actuando laboralmente el empleado con una gran labor, satisfaccion y
compromiso institucional (p.56)”.
El desemperiio laboral de los trabajadores, al ser evaluado, obedece a un conjunto
de factores determinantes: elementos, competencias, habilidades, destrezas,
utilizadas por el trabajador y usadas en su area de trabajo (Araujo y Leal, 2007).
Pérez (2009) define el desempefio laboral como:
Un recurso estructural y tactico para valorar, evaluar e incidir sobre las
cualidades, comportamientos y rendimiento referidos con el trabajo; asi
como el nivel de ausentismo y evasion, con el objetivo de conocer en qué
medida es productivo el trabajador y si lograra superar su rendimiento mas
adelante, que permite desarrollar nuevas estrategias de reconocimiento y
valoracion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos
o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a
capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a detectar si hay
disputas y confrontaciones personales que afecten a la persona en el

desempeiio de sus funciones (p.156).
El desempeiio laboral es un conjunto de acciones que nos permiten visualizar qué

tan productivo ha sido la labor de un trabajador en el desarrollo de sus actividades

y objetivos laborales. En consecuencia, dentro de una entidad, la medicién del
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desempefio laboral ofrece una evaluacion acerca del cumplimento de las tareas y

funciones a nivel personal (Robbins y Judge, 2013).

Rodriguez (2001) dice sobre el desempefio:
Es el resultado exacto del esfuerzo realizado por una persona en el
cumplimiento de su trabajo, los cuales se encuentran respaldados por sus
capacidades, habilidades, destrezas, rasgos, y por las actitudes que
proponen en el ejercicio de sus roles. De esta manera, el rendimiento en el
trabajo, tiene variantes de acuerdo al grado de compromiso y esfuerzo que
se le imprime (p.143).
1.3.2.3. Elementos del desempefio laboral
Los elementos del desempefio laboral son:
- Satisfaccion laboral: Esta conformada por un cumulo de sentimientos y
emociones positivas y motivadoras que los trabajadores tienen sobre su
centro laboral. Tiene un vinculo muy alto con las actitudes afectivas,
sentimentales y emocionales de la persona, los cuales muestran
sensaciones de gusto o disgusto dentro del entorno de trabajo.
- Motivacién laboral: La motivacién laboral esta determinada por una serie
de mecanismos que poseen las entidades publicas y privadas para brindar
el estimulo y reconocimiento positivo de sus trabajadores en relacion a todas
las actividades laborales que cumplen para conseguir el cumplimiento de los
objetos de la misma, es decir, en relacion a las funciones laborales.
Constituye el éxito de todas las instituciones el lograr que sus trabajadores
perciban que los objetivos de ésta vinculan con sus propias metas
individuales, capaces de complacer sus exigencias Yy colmar sus
expectativas.
- Autoestima: Es tenerse confianza y amarse uno mismo, para lograr
diferentes objetivos, aun a sabiendas de nuestras propias limitaciones. Esto
permitira, a la persona tener el valor de responsabilizarse de sus propios
actos y de actuar consecuentemente con los demas. Una buena autoestima
personal brindara fuerza, valor y competencia para afrontar pruebas y

desafias importantes de la vida y de ser merecedor del éxito y felicidad.
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- Capacitacion del trabajador: Es una accion y politica organizacional
permanente orientada a los procesos de capacitacion, formacién y
preparacion de todo el personal de la institucion. Generalmente el area de
recursos humanos es la encargada de su implementacion y desarrollo, con
la finalidad de que cada uno de los trabajadores desemperfien sus roles y
funciones de la manera mas eficiente posible (Lussier, 2005).

- Trabajo en equipo: Hace referencia a la realizacion de diversas tareas a
través de grupos de trabajo, los cuales deben estar integradas por dos 0 mas
personas, comprometidos, con sus respectivos talentos y habilidades, al
cumplimiento de objetivos y metas comunes fijados y establecidos por la
institucion.

Un equipo de trabajo no solo es la unidn de personas que ejecutan una labor
institucional, sino que cada integrante es un elemento que puede aportar
conocimientos, habilidades y estrategias para el desarrollo eficaz del trabajo,
gue les posibilita favorecer a la institucion u organizacion y a todo el personal

porque integran un solo equipo.

1.3.2.4. Factores en el desempefio laboral
Los principales factores del desempefio laboral son:

- Factores ambientales: estan relacionados las condiciones de
trabajo, el estado de los equipos, la tecnologia que se posee,
supervision, los niveles de informacion que se ostenta y las
condiciones y requisitos para acceder a ella. En ese sentido, un
excelente estado de las condiciones ambientales mejorara el nivel de
motivacion, satisfaccion, compromiso y desempefio laboral de los
trabajadores.

- Los factores motivacionales: Estan relacionados con las
capacitaciones y actualizaciones que se brinda al personal; los
incentivos y reconocimientos por las labores destacadas, el sistema
de salario justo y equitativo; los mecanismos de ascensos,
participacion e interaccion con las personas de su entorno social.

1.3.2.5. Caracteristicas del desempefio laboral
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- Desempefio en la tarea: es cumplir con los roles y tareas otorgados por la
institucién; los cuales ayudan a la produccion eficiente de un bien o servicio.
El grado de rendimiento de las funciones y cargos laborales es la respuesta
de la fusién integradora de la eficacia y la eficiencia en el cumplimiento de
las principales responsabilidades laborales.
- Civismo: son las condiciones de trabajo socio-laborales implantados en la
organizacion, y que integra los aspectos ético-morales y conductuales.
Es una demanda de tipo social que integra con las manifestaciones morales
y normas de conducta. Hace referencia a los actos que ayudan a armonizar
el ambiente psicoldgico de la institucién, como prestar ayuda a los demas,
aunque esta no se pida, defender los objetivos institucionales, atender a los
colegas de trabajo con respeto, hacer criticas y aportes positivos y decir
cosas adecuadas sobre el centro laboral (Raffini, 2008).
- Productividad: La productividad es toda ocupacién llevada a cabo con
compromiso y conocimiento, para obtener la mejor condicién de un producto
o servicio de calidad, haciendo 6ptimo los recursos disponibles y de cuyo
éxito queda un sentimiento de colaboracién, satisfaccion y remuneracion
cabal (Nash, 1989).

1.3.2.6. Dimensiones del desempefio laboral
- Calidad laboral: La calidad laboral es una serie de aspectos que
determinan el rendimiento laboral de los trabajadores. Aqui se tiene en
cuenta el cumplimiento estricto de las responsabilidades laborales, el
conocimiento y preparacion que posee el trabajador en las tareas que

realiza, y la disciplina y compromiso que tiene con el mismo.

- Trabajo en equipo: Se refiere al trabajo realizado por varios integrantes
de un grupo, donde cada uno, acorde a sus conocimientos y habilidades,
hacen una tarea determinada, pero vinculadas en el logro de un mismo fin y
objetivo. El trabajo en equipo fomenta el compaferismo, la tolerancia, la
empatia, el respeto hacia los demas. Genera muy buenas consecuencias,
porque comunmente ocasiona, compromiso, motivacion, entusiasmo y
produce satisfaccion en las tareas otorgadas, que facilitan entre los

empleado una atmésfera equilibrada y obtienen resultados muy positivos.
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- Relaciones interpersonales laborales: Obedece a las habilidades que
tienen los trabajadores para relacionarse con los deméas de mane asertiva,
empatica y tolerante. Es decir, es la capacidad que poseen las personas para
socializarse con los demas, en diferentes contextos, situaciones Yy
momentos. Las relaciones interpersonales es muy importante en el trabajo
en equipo porque, para que sus integrantes se desenvuelvan bien, necesitan

comunicarse bien, de una manera agil y directa.

- Capacidad de iniciativa en el centro de trabajo: La capacidad de
iniciativa en el centro laboral es el interés que tiene una persona para
promover acciones, concebir oportunidades y acrecentar los resultados sin
necesidad de un orden o condicionamiento externo que lo impulse,
inspirados y motivados en la autorresponsabilidad, la autodireccion y la
autodeterminacion.
Tener iniciativa implica desarrollar una actitud proactiva fijando el camino a
través de acciones concretas y objetivas, siendo capaz de imaginar,
emprender, desarrollar y evaluar planteamientos, acciones o0 proyectos
individuales o colectivos con creatividad, confianza, responsabilidad y
sentido critico.
1.3.2.7. La carcel como ambito de desempefio laboral
El centro penitenciario es un lugar y ambiente donde se desarrollan las actividades
laborales del personal, con caracteres especificos propios.
Segun el articulo 83 de la Ley del régimen Penitenciario, el personal que integra el
centro, pasa por una serie de seleccion muy exigente, los cuales deben cumplir el
perfil y las competencias determinadas por la instituciébn, como exigencia
profesional y técnica de sus trabajadores y para un adecuado cumplimiento de los
principios y normas gue rigen la organizacion. El personal, que labora en el penal,
debe estar debidamente preparado y apto para ejercer con eficacia su funcion; es
decir contar con las capacidades personales, administrativas, técnicas, etc. que
garanticen su buen desempeiio.

1.3.2.8. Régimen del personal que laboran en las céarceles de la INPE
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- Régimen laboral: esta determinado por el Decreto Legislativo N° 276, Ley
de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico; Ley
N° 29709, Ley de la Carrera Especial Publica Penitenciaria; Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil y otras normas emitidas de manera expresa.

- Carrera penitenciaria: La labor de los servidores penitenciarios esta
basado en una serie de principios, normas, procesos y condiciones que
condicionan y establecen un perfil para el ingreso, permanencia, desarrollo
y cese de los trabajadores, teniendo en cuenta los datos escalofonarios del
sistema penitenciario, que esta determinado por Ley N° 29709.

- Régimen disciplinario: Son un conjunto de reglas y normas encargadas
de disciplinar o sancionar a los trabajadores de los penales que transgreden
a las mismas, sin ser 6bice de la responsabilidad civil o penal a que hubiere
lugar en la realizacion de las infracciones. Esto esta regido por Ley N° 29709,
Ley de la Carrera Especial Publica Penitenciaria, la Ley 30057, Ley del
Servicio Civil. Los demas trabajadores que no son regidos bajo estas leyes
son acogidos, para los procesos disciplinarios a la ley 30057, Ley del
Servicio Civil.

- Régimen educativo: La INPE se preocupa por la permanente
capacitacion, formacion, especializacién y actualizacion de su personal,
acorde a las nuevas tendencias y avances cientificos y tecnoldgicos, para
una prestacion de servicio eficaz y eficiente de sus miembros, donde cada
uno ostente una preparacion altamente calificado con desempefios de alta
calidad. Esta regida por Ley N° 29709, Ley de la Carrera Especial Publica
Penitenciaria, los cuales son desarrolladas por el Centro Nacional de
Estudios Criminolégicos y Penitenciarios.

- Bienestar y apoyo al personal: esta orientada a desarrollar una serie de
acciones mediante proyectos o programas de bienestar social, sin fines de
lucro, para apoyar al personal del centro penitenciario, en sus necesidades
personales y familiares, con el propdsito de favorecer su desarrollo integral,

en concordancia a los parametros determinados en el reglamento.

1.3.2.9. Los directores de prision:
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Los directores de las prisiones tienen cargos de gerentes operativos dentro del
centro penitenciario, son los encargados de la administracion y adecuada marcha
del penal a su cargo. De acuerdo al grado de funcion y responsabilidad, se divide
en dos grados de direccion y gestion:
- Directores operativos: Tiene la responsabilidad de dirigir un area, médulo
0 seccion en el interior del penal. También pueden estar a su cargo la
direccion de los mdadulos residenciales que es habitado por los reclusos, en
el seguimiento y monitoreo de reinsercion social de los presos que salen de
la carcel y la supervision de los agentes responsables de la seguridad
carcelaria. Sin embargo, su principal funcion es el personal de gestion.
- Director general: tienen a su cargo responsabilidades administrativas
generales incluyendo presupuestos, fijacion de objetivos, planificacion y
recursos humanos
1.3.2.10. El agente penitenciario: Desempefia plenamente su labor en la céarcel
(alcaidias, unidades de detencion). Tiene la funcién de custodiar el centro
penitenciario, apoyando la labor de seguridad penitenciaria y la puesta en practica
de valores de orden, limpieza y disciplina, con el fin de promover el desarrollo de la
convivencia pacifica y tolerante, para que en el futuro, los reclusos se inserten a la

sociedad de manera positiva y adecuada.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢,Cudl es la relacion que existe entre la gestién organizacional y el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el

establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 20187

1.4.2. Problemas especificos
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- ¢Cual es el nivel de distribucion mas frecuente de las variables
Gestion organizacional y desempefio laboral en el establecimiento
penal de Pucallpa, Ucayali 2018?

- ¢ Cudl es el nivel de distribuciéon mas frecuente de las dimensiones
de las variables Gestion organizacional y desempefio laboral en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 20187

- ¢, Qué relacion existe entre la gestion de planificacidn estratégica
y el desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018?

- ¢ Qué relacion existe entre la gestion de direccion y el desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 20187

- ¢ Qué relacidn existe entre la gestion de control y el desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de

Pucallpa, Ucayali 20187

- ¢ Qué relacion existe entre la gestion de recursos humanos vy el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el

establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 20187

1.5. Justificacion

Los establecimientos carcelarios del Perld se encuentran sumido en una aguda
crisis, principalmente en aspectos de seguridad, salud, hacinamiento e
infraestructura. Por esa razon es que el gobierno, mediante la publicacion en el
diario oficial El Peruano de fecha 06-01-2017, declaré en emergencia al Sistema

Nacional Penitenciario y a la INPE por 24 meses.
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Es que el sistema penitenciario del pais estd sumido en problemas graves de
corrupcion, generado por el hacinamiento, escaso personal, ambiente de trabajo
nocivo y desfavorable, asi como por la baja remuneracion de sus trabajadores. Los
circulos de corrupcién que reina se originan por la llamada “corrupcién por
contaminacion”, la coexistencia diaria de los agentes penitenciarios con la
delincuencia ocasiona que sean inducidos o coaccionados a realizar lo ilegal.
Dichos problemas coyunturales, se encuentran arraigados en casi todo el sistema
penitenciario del Perd, por lo que requiere ser contrarrestado de manera rapida y
urgente.
La presente investigacion surge porque en el penal de Pucallpa existen problemas
en la gestion y administracion de los recursos penitenciarios. Es decir existe una
limitada capacidad de gestiobn que oriente de manera eficiente las acciones
operativas del establecimiento penitenciario. Por ejemplo, impera inconvenientes
como: reducido numero del personal para los casos de tratamiento, seguridad y
administracion; personal con escaso nivel de capacitaciéon (para tratamiento y
seguridad), inapropiada estructuracion y articulacion de las areas de trabajo; bajo
sondeo estadistico de la realidad carcelaria; e incompetencias en la planificacion,
organizacion y ejecucidn de los objetivos estratégicos.
Las probleméticas citadas, lineas arriba, pueden generar riesgos de alzamientos,
motines y conflictos por parte de los internos; asi como también el descontento de
sus trabajadores, bajo compromiso e identificacion institucional, comportamientos
deshonestos y el abandono laboral.
Por esa razon, la presente investigacion es muy importante, ya que se pretende
determinar la relacién que existe entre la gestion organizacional y el desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de Pucallpa,
Ucayali 2018; para luego buscar mecanismos y estrategias adecuadas para
menguar dicha problematica y establecer politicas estratégicas pertinentes que
fortalezcan la gestion organizacional del penal y el buen desenvolvimiento de sus
agentes penitenciarios en todas las areas de trabajo en que se encuentran
inmersos.
- Justificaciéon Practica
Los resultados obtenidos, a través del procesamiento de datos, aplicados a

la muestra de estudio, permitiran tomar acciones y decisiones objetivas y
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practicas que permitan contrarrestar, de manera directa, a las verdaderas
causas de la problemética de gestion organizacional y desempefio laboral
imperantes en esta entidad penitenciaria.

- Justificacion social
La medida adoptada de mejoramiento de la gestidon institucional y el
desempefio laboral en la penitenciaria de Pucallpa beneficiara a toda la
poblacion del penal: jefes, asistentes, agentes penitenciarios y reclusos. Asi
también beneficiard a la poblacion en general, ya que estaran seguros que
los internos podran contar con un servicio eficiente que les permitan
reinsertarse de manera positiva y adecuada a la sociedad cuando obtengan
su libertad.

- Justificacion metodolégica
Los procesos metodoldgicos que se emplearon, en la presente investigacion;
asi como también las técnicas y los instrumentos de recojo de informacion
gue se utilizaron, serviran como medios referenciales seguros, objetivos y
confiables para las futuras investigaciones que opten por profundizar sobre
esta problematica, especialmente en el desarrollo de trabajos de
investigaciones experimentales que busquen aplicar estrategias de

mejoramiento de las mismas.

1.6. Hipdtesis

1.6.1. Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion organizacional y el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion organizacional del
y el desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el

establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

1.6.2. Hipotesis especificos

46



- El nivel de las variables Gestion organizacional y desempefio laboral
en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018 son deficiente
y regular.

- El nivel més frecuente de las dimensiones de las variables Gestion
organizacional y desempeio laboral en el establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 2018 son deficiente y regular.

- La gestion de planificacion estratégica se relaciona
significativamente con desempefio laboral de los agentes
penitenciarios en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.
- La gestion de direccién se relaciona significativamente con
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

- La gestion de control se relaciona significativamente con
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

- La gestion de recursos humanos se relaciona significativamente
con desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre la gestiébn organizacional y el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

- Conocer el nivel de las variables Gestion organizacional y
desempefio laboral en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali

2018.
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- Conocer el nivel de las dimensiones de las variables Gestion
organizacional y desempeiio laboral en el establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 2018.

- Establecer la relacion que existe entre la gestién de planificacion
estratégica y el desemperfio laboral de los agentes penitenciarios en
el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

- Conocer la relacion que existe entre la gestion de direccion y el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

- ldentificar la relaciébn que existe entre la gestién de control y el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

- Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos
humanos y el desemperio laboral de los agentes penitenciarios en el

establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

Il. METODO

2.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se empled fue de la clase descriptiva- correlacional,
porque se buscara describir el nivel de las variables dentro de su contexto real, para
luego medir el grado de incidencia de las mismas a través de la prueba de
correlacién. Asimismo, fue de tipo cuantitativo porque se buscara procesar los datos
de manera numérica y estadistica, valiéndose de la elaboracién previa de los
instrumentos de recojo de informacion y medicion, lo cual permitird contrastar o
probar la hipoétesis.

2.2. Disefio de investigacion
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El disefio de estudio de esta investigacion fue no experimental- transversal. Fue no

experimental porque el investigador no intervino directamente para manipular el

estado de las variables, sino que recogi6 la informacién para dar a conocer el

estado de las mismas tal como es y se presenta dentro del contexto real. Asimismo,

fue transversal

porque las

informaciones fueron

recogidas en un tiempo

determinado y fijo. Finalmente, esta investigacion, también estuvo integrada dentro

de la modalidad del disefio descriptiva-correlacional.

A continuacion se presenta el esquema de este disefio:

(X)O1

A

(Y) Oz

En donde:

M = Muestra de estudio
(X)O1 = Variable 1: Gestion organizacional
(Y)O2 = Variable 2: Desempefio laboral

I = Relacién de las variables de estudio
2.2. ldentificacion de variables

2.2.1. Variables

2.2.1.1 Variable O1 (X): Gestion organizacional

2.2.1.2. Variable O2 (Y): Desempeiio laboral

2.2.2. Operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION ITEMS VALORACION
VA. | CONCEPTUAL OPERCIONAL DIMENSIONES | INDICADORES
La gestion | Aplicacién  del
> organizacional | Cuestionario de Gestion de Determinacion
‘O _yestd referida al | Gestion planificacién de objetivos Excelente
E %E conjunto de | organizacional a estratégica 16 (37-48)
O 5 procedimientos | los agentes Establecimiento
S I sistematicos penitenciarios de politicas
E Eéque se lleva a | en el
< 9 cabo para | establecimiento
% O dirigir, conducir | penitenciario de Programas
= |y administrar | Pucallpa, en
una base a las Presupuesto
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determinada dimensiones:
institucion, Gestion de o Bueno
entidad o | planificacion Division del
empresa. Por | estratégica, Gestion de trabajo (25-36)
esa.,raz()n, una Gestié.n 5 de direccion Coordinacion 719
accion organizacion vy
planificada vy | direccion, Toma de
consensuada, Gestion de dECISI.OI’Ie.S,
dentro de la | control, Gestidon Comunicacion
entidgd, de recursos Liderazgo y Regular
permite, el | humanos; en motivacion
logro de las | base a los Actividades de (13-24)
metas puntajes: Gestién de control
objetivos Siempre (2), A control Informacién y
establecidos. veces (1) vy comunicacion 13-18
(Blejmar,2005) | Nunca (0), con Vigilancia y
una duracién de monitoreo Deficiente
25 minutos. Direccion de
los recursos (0-12)
Gestion de humanos
recursos
humanos Capacitacion
de los
agentes 19-24
penitenciarios
Gestion del
factor humano
DEFINICION DEFINICION ESCALA
VA. CONCEPTUAL OPERACIONAL | DIMENSIONES | INDICADORES iTEMS | VAORACION
Aplicacion  del o
o El desempefio Cuestiona~rio de Cr‘ér;‘g’grr;'aegﬁ?dggelzs E(X307e_|gg)te
2 | laboral es el| Desempefio
& | rendimiento que| laboral a los
E presenta el agente | agentes Calidad laboral
E penitenciario  en| penitenciarios Conocimiento del 1-6
~ | su centro delen el trabajo Bueno
8 trabajo; es decir, | establecimiento (25-36)
@ |son las acciones penitenciario
:—é que manifiestan | de Pucallpa, en Disciplina en el
< |los agentes al|base a las trabajo
llevar a cabo sus | dimensiones: Regular
Apertura (13-24)
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responsabilidades,
tareas y funciones
qgue les demandan
sus cargos en el
contexto del
establecimiento
penitenciario de
su actuacion;
permitiéndoles a
su vez, demostrar
su capacidad,
talento,
compromiso,
idoneidad y ética
profesional.
(Pérez, 2009)

Calidad laboral,

Trabajo en
equipo,
Relaciones
interpersonales
laborales,

capacidad de
iniciativa en el
centro de
trabajo; en base
a los puntajes:
Siempre (2), A
veces (1) vy
Nunca (0), con
una duracién de
25 minutos.

7-12
Trabajo en
. Labor grupal
equipo
Confianza
Cumplimiento de las
metas y objetivos
Interaccién social
Relaciones
interpersonales
laborales Capacidad para 13-18
cooperar y compartir
Habilidad emocional
Autoafirmacion
Iniciativa laboral
Capacidad de
iniciativa en el
centro de Iniciativa d
trabajo niciativa de
perfeccionamiento
Profesional 19-24

Deficiente
(0-12)

2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacién estuvo conformado por 92 trabajadores de las diferentes areas

de trabajo del Centro Penitenciario de Pucallpa 2018. A continuacion

indicamos de manera detallada en el siguiente cuadro:
CUADRO N°1

Distribucion de los integrantes de la poblacidon de los trabajadores del

establecimiento Penitenciario de Pucallpa 2018.

UNIDAD DE
ANALISIS

Areas

SEXO

VARONES |

MUJERES

TOTAL
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Médulo 1 12 10 22
Personal del
penal de Maodulo 2 8 10 18
Pucallpa
Médulo 3 24 2 26
Modulo 4 14 12 26
TOTAL 58 34 92

Fuente: Relacion de Trabajadores del establecimiento penitenciario de Pucallpa 2018.

Elaboracion: Tesista.

2.3.2. Muestra

La muestra de estudio estuvo integrada por los 26 agentes penitenciarios del
Area 3 del penal de Pucallpa 2018, para lo cual el investigador utiliz6 el

muestreo no probabilistico por conveniencia. En seguida se muestra, de

forma detallada, en el siguiente cuadro:

CUADRO N°2
Muestra integrada por los agentes penitenciarios del penal de Pucallpa 2018
del area N°3.
UNIDAD DE Areas SEXO TOTAL
ANALISIS VARONES MUJERES
Personal del ) 24 2 26
penal de Area 3
Pucallpa
TOTAL 26

Fuente: Relacion de Trabajadores del Area 3 del establecimiento penitenciario de Pucallpa 2018.
Elaboracion: Tesista.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, valides y confiabilidad

2.4.1. Técnicas de recoleccidon de datos

En la presente investigacion se empled la técnica de la encuesta porque
se buscé recopilar datos a través de la elaboracion anticipada de unas
encuestas para los agentes penitenciarios del penal de Pucallpa 2018,
integrantes de la muestra de estudio. Las encuestas fueron disefiadas

teniendo en cuenta las variables de estudio de la presente investigacion.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
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Los instrumentos que se emplearon para el proceso de acopio de la
informacion, respecto a la gestion organizacional y desempefio laboral,
estuvieron dadas por dos cuestionarios, cada uno de ellos fueron
estructurados a través de las dimensiones e indicadores de las variables
de estudio. Seguidamente se procede a describir minuciosamente cada
uno de los instrumentos que se usaron:
“Cuestionario de Gestidon organizacional”: Este cuestionario fue aplicado
a los agentes penitenciarios del area N°3 del penal de Pucallpa 2018. Estara
estructurado en 24 items de acuerdo a las dimensiones de la variable de
estudio: 6 items para la dimension Gestidn de planificacion estratégica, 6
items para la dimensién Gestidn de organizacion y direccion, 6 items para la
dimension Gestion de control, y 6 items para la dimensién Gestion de
recursos humanos. Los puntajes por cada item fueron: Siempre (2 puntos),
A veces (1 punto) y Nunca (0 puntos). Asimismo, la escala de valoracion
fueron dados en 4 niveles: Excelente (37-48), Bueno (25-36), Regular (13-
24) y Deficiente (0-12).
“Cuestionario de Desempefio laboral”: Este instrumento fue aplicado al
jefe de seguridad del penal de Pucallpa 2018, quien evalu6 el desempefio
de cada uno de los agentes penitenciarios. Estuvo estructurado en 24 items
de acuerdo a las dimensiones de la variable de estudio: 6 items para la
dimension Calidad laboral, 6 items para la dimension Trabajo en equipo, 6
items para la dimension relaciones interpersonales laborales, y 6 items para
la dimension Capacidad de iniciativa en el centro de trabajo. Los puntajes
por cada item fueron: Siempre (2 puntos), A veces (1 punto) y Nunca (0
puntos). Asimismo, la escala de valoracién fueron dadas en 4 niveles:
Excelente (37-48), Bueno (25-36), Regular (13-24) y Deficiente (0-12).

2.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento

2.4.3.1. Validacion: Los instrumentos para el recojo de datos fueron
validados a través del juicio de expertos integrados por los
docentes de la Escuela de Post Grado de la Universidad César
Vallejo 2018.
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2.4.3.2. Confiabilidad: los instrumentos de recojo de informacion son
confiables porgue de acuerdo a los resultados estadisticos de la
Prueba de Alfa de Cronbach se encuentran dentro de los
resultados numéricos de aplicabilidad. A continuacién
sefialamos el puntaje obtenido:
A. Prueba de Alfa de Cronbach para la variable Gestion

organizacional

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 10 100,0

:Casos Excluidos? 0 | 0
Total 10 | 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos

Cronbach

, 796 24

B. Prueba de Alfa de Cronbach para el Desempefio laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
I Vélidos 10 100,0
.Casos Excluidos? 0 | 0
Total 10 | 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos

Cronbach

,852 24
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2.5. Método de analisis de datos

Los métodos de andlisis de datos fueron empleados para sistematizar y procesar
toda la informacion recogida de los cuestionarios, los cuales fueron mostrados
utilizando un conjunto de tablas de distribucion estadistica de frecuencias, sus
respectivos graficos e interpretaciones. A continuacién describimos algunos de
ellos:

- Tablas de frecuencias: su disefio y empleo sirvi6 como un instrumento o
herramienta estadistica para dar a conocer ordenadamente los resultados
de las encuestas. Mostrando los resultados de la estadistica descriptiva
(niveles de las variables), asi como también los resultados de la estadistica
inferencias (nivel de correlacién de las variables y la prueba de hipétesis).

- Gréficos: Se haré uso con la finalidad de presentar los resultados basados
en porcentajes (tanto de las variables y dimensiones y las medidas de
dispersion), los cuales seran distribuidos en barras y por niveles.

- Estadisticos: Los estadisticos que se utilizaron tanto para la estadistica
descriptiva como inferencial seran:

- Tabla de frecuencias

- Promedio aritmético

- Prueba de Correlacion (Paramétrico o no paramétrico)
- Prueba “t” de Student.

lll. RESULTADOS
A fin de comprobar la relacién entre la gestion organizacional y el desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de Pucallpa,
Ucayali 2018; se procedié a aplicar los instrumentos: “Cuestionario de gestién

organizacional” y el “Cuestionario de desempefio laboral”.

La estructura del cuestionario respecto a la primera variable estuvo constituida por
24 items, los mismos que fueron distribuidos en razén a las cuatro dimensiones de
la variable. Se ha determinado 6 items para la dimension Gestién de planificacion

estratégica, 6 items para la dimension Gestion de organizacion y direccion, 6 items
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para la dimension Gestién de control, y 6 items para la dimension Gestion de
recursos humanos.

La estructura del instrumento de desempefio laboral, estuvo constituida por 24
items, los mismos que fueron distribuidos en razén a las dos dimensiones de la
variable. Se ha determinado 6 items para la dimensién Calidad laboral, 6 items para
la dimensiébn Trabajo en equipo, 6 items para la dimension relaciones
interpersonales laborales, y 6 items para la dimensién Capacidad de iniciativa en el
centro de trabajo. Los puntajes por cada item seran: Siempre (2 puntos), A veces
(1 punto) y Nunca (0 puntos). Asimismo, la escala de valoracion seran dadas en 4
niveles: Excelente (37-48), Bueno (25-36), Regular (13-24) y Deficiente (0-12).
Para el caso de la tabulacion estadistica los niveles considerados fueron: Excelente
(37-48), Bueno (24-36), Regular (13-24) y Deficiente (0-12).

El propdsito de la aplicacion de los instrumentos estuvo orientado a identificar el
nivel de correlacion que existe entre las dos variables estudiadas, por lo que para

identificar tal situacién se aplic6 ambos instrumentos en un tiempo establecido.

A continuacion se presenta de manera organizada y grafica los resultados

obtenidos:
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TABLA N°01
Resultados de la encuesta de gestion organizacional en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.
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TABLA N°02
Resultados de la encuesta sobre el desempeiio laboral en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.
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3.1. Resultado de la estadistica descriptiva

Tabla N°03:
Nivel de gestién organizacional en el establecimiento penal de Pucallpa 2018.
Nivel de valoracion Puntaje [ hi(x100)
(Li- Ls]
Excelente 37 -48 2 7.7
Bueno 15- 36 2 7.7
Regular 13-24 9 34.6
Deficiente 0-12 13 50.0
TOTAL n=26 100%

Fuente: Cuestionario de la encuesta gestion organizacional 2018.
Elaboracion: Tesista

Interpretacion:

En la presente tabla N°03 y grafico N°01, se visualiza los siguientes resultados:

2 agentes penitenciarios (7.7%) sefialan que la gestidbn organizacional es
Excelente; seguidamente, 2 agentes (7.7%) sefialan que es Bueno; asimismo, 9
agentes (34,6%) sefalan que es regular; por ultimo, 13 agentes (50.0%) sefialan
gue el nivel es deficiente.

Por otra parte el promedio 14.6 indica que los mayores puntajes se hallan entre los
niveles Deficiente y Regular, de los cuales se puede sefialar que la gestion
organizacional en el penal de Pucallpa es Deficiente, ya que es el nivel que mas

sobresale.

Gréfico N°01
Grafico sobre el nivel de gestion organizacional en el penal de Pucallpa.

m Excelente g Bueno g Regular Deficiente
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Tabla N°04:

Niveles logrados en la dimensidén “gestién de planificacion estratégica”

Nivel de valoracion Puntaje fi hi(x100)
(Li - Ls]
Excelente 10-12 1 3.9
Bueno 7-9 3 115
Regular 4-6 7 26.9
Deficiente 0-3 15 57.7
TOTAL 26 100%

Fuente: Resultado encuesta de Gestion organizacional 2018.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
En la presente tabla N°04 y grafico N°02, se ve los resultados siguientes:
1 agente penitenciario (3.9%) sefala que la gestion de planificacion estratégica es
Excelente; seguidamente, 3 agentes (11.5%) sefialan que es Bueno; asimismo, 7
agentes (26.9%) sefalan que es regular; Por ultimo, 15 agentes (57.70%) sefalan
gue el nivel es deficiente.
Asi también el promedio obtenido 3.5 nos hace ver que los mayores puntajes se
ubican entre los niveles Deficiente y Regular, de los cuales el que mas sobresale
es el dltimo nivel; es decir, el nivel de esta dimension es deficiente.
Grafico N°02:
Grafico porcentual sobre la dimension “gestion de planificacion

estratégica”

m Excelente @ Bueno g Regular Deficiente
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Niveles logrados en la dimension “Gestidn de direccion”
Nivel de valoracion Puntaje fi hi(x100)

(Li - Ls]
Excelente 10-12 2 7.7
Bueno 7-9 6 23.1
Regular 4-6 9 34.6
Deficiente 0-3 9 34.6
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de Gestion organizacional 2018.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°05 y gréfico N°03, se ve los siguientes resultados:

2 agentes penitenciarios (7.7%) sefalan que la gestion de direccion es Excelente;
asi también, 6 agentes (23.1%) sefialan que es Bueno; por otra parte, 9 agentes
(24.6%) sefialan que es regular; por ultimo, 9 agente (34.6%) sefialan que el nivel
es deficiente.

Asi también el promedio obtenido 4.9 hace ver que los mayores puntajes se hallan
entre los niveles Deficiente y Regular; determinandose que los niveles de esta

variable se ubican en ellas.

Gréafico N°03:

Grafico sobre la dimensidon “Gestion de direccion”

m Excelente i Bueno  Regular Deficiente
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Tabla N°06:
Niveles logrados en la dimensién “Gestion de control”

Nivel de valoracion Puntaje i hi(x100)
(Li- Ls]
Excelente 10-12 1 3.9
Bueno 7-9 3 11.5
Regular 4-6 8 30.8
Deficiente 0-3 14 53.8
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de gestién organizacional 2018.
Elaboracion: tesista

Interpretacion:

En la presente tabla N°06 y grafico N°04, los resultados obtenidos indican que:

1 agente penitenciario (3.9%) sefiala que la gestion de control es Excelente; asi
también, 3 agentes (11.5%) sefala que es Bueno; por otra parte, 8 agentes (30.8%)
sefialan que es regular; por ultimo, 14 agentes (53.8%) sefialan que el nivel es
Deficiente.

El promedio obtenido 3.6 indica que los mayores puntajes se ubican entre los
niveles Deficiente y Regular, de todos ellos el que mas sobresale es el ultimo nivel,

concluyéndose que la gestion de control es Deficiente.

Gréafico N°04:

Grafico sobre la dimension “Gestion de control”

m Excelente m Bueno wm Regular Deficiente

62



Tabla N°07:

Niveles alcanzados en la dimension “Gestion de recursos humanos”
Nivel de valoracion Puntaje fi hi(x100)
(Li - Ls]

Excelente 10-12 1 3.9
Bueno 7-9 5 19.2
Regular 4-6 10 385

Deficiente 0-3 10 38.5
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de la encuesta de gestién organizacional 2018

Interpretacion:
En la presente tabla N°07 y grafico N°05, los resultados indican lo siguiente:
1 Agente penitenciario (3.9%) sefala que la gestion de recursos humanos es
Excelente; asi también 5 agentes (19.2%) sefialan que es Bueno; por otra parte, 10
agentes (38.5%) sefialan que es Regular; por altimo, 10 agentes (38.5%) sefalan
gue el nivel es Deficiente.
El promedio obtenido 4.5 sefiala que los puntajes altos se hallan entre los niveles
Deficiente y Regular, concluyéndose que la gestidon de recursos humanos es
Deficiente y Regular en el penal de Pucallpa.

Grafico N°05:

Gréfico porcentual de la dimensidn gestion de recursos humanos

m Excelente g Bueno j Regular Deficiente
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Tabla N°08:
Nivel de desempefio laboral de los agentes penitenciarios del
establecimiento Penitenciario de Pucallpa 2018.

Nivel de valoracion Puntaje i hi(x100)
(Li - Ls]
Excelente 37 -48 1 3.9
Bueno 15- 36 1 3.9
Regular 13- 24 12 6.1
Deficiente 0-12 12 461
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral 2018.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°08 y grafico N°07 se observa los siguientes resultados:

El jefe de seguridad del penal de Pucallpa sefala que 1 agente penitenciario (3.9%);
se halla en el nivel Excelente; seguidamente 1 agente (3.9%) se halla en el nivel
Bueno; asimismo, 12 agentes (46.1%) se hallan en el nivel regular; finalmente, 12
agentes (46.1%) se hallan en el nivel Deficiente.

Asi también el promedio 13.9 indica que los mayores puntajes se ubican en los
niveles Deficiente y Regular, concluyéndose que el nivel de desempefio laboral se

hallan alli.

Grafico N°07:
Gréfico porcentual cobre el nivel de desempefio laboral de los agentes
penitenciarios del penal de Pucallpa 2018.

m Excelente m Bueno m Regular Deficiente
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Tabla N°09
Niveles obtenidos en la dimension “Calidad laboral”

Nivel de valoracion Puntaje i hi(x100)
(Li- Ls]
Excelente 10-12 1 3.9
Bueno 7-9 3 115
Regular 4-6 11 423
Deficiente 0-3 11 423
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral 2018.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
En la presente tabla N°09 y grafico N°08 referido a la dimensién “Calidad laboral”
se observa los siguientes resultados:
Un agente penitenciario (3.9%) se ubica en el nivel Excelente; seguidamente, 3
agentes (11.5%) se ubican en el nivel Bueno; asimismo, 11 agentes (42.3%) se
ubican en el nivel Regular; finalmente, 11 agentes (42.3%) se ubican en el nivel
Deficiente.
Por otra parte el promedio 4.1 indica que los puntajes mas altos se hallan entre los
niveles Deficiente y Regular, concluyéndose que el nivel de esta dimension se
ubican entre estos dos rangos.

Grafico N°08

Gréfico porcentual de la dimension “Calidad laboral”

m Excelente g Bueno  Regular Deficiente
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Tabla N°10:

Nivel de valoracion Puntaje [ hi(x100)
(Li- Ls]
Excelente 10-12 1 3.9
Bueno 7-9 2 7.7
Regular 4-6 11 423
Deficiente 0-3 12 46.1
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral 2015.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°10 y grafico N°09 referido a la dimension trabajo en equipo

se observa o siguiente:

De acuerdo al jefe de seguridad un agente penitenciario (3.9%) esta en el nivel

Excelente; seguidamente, 2 agentes (7.7%) estan en el nivel Bueno; asimismo, 11

agentes (42.3%) se encuentran en el nivel Regular; finalmente, 12 agentes (46.1%)

se encuentran en el nivel Deficiente.

Por otra parte el promedio 3.8 indica que los mayores puntajes se ubican entre los

niveles Deficiente y Regular, sin embargo el que mas destaca es el nivel deficiente.
Grafico N°09:

Gréfico porcentual de la dimension “Trabajo en equipo”

m Excelente g Bueno 5 Regular Deficiente

Tabla N°11:
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Niveles de la dimensién “Relaciones interpersonales”

Nivel de valoracién Puntaje fi hi(x100)
(Li - Ls]
Excelente 10- 12 1 3.9
Bueno 7-9 4 15.4
Regular 4-6 13 50.0
Deficiente 0-3 8 30.7
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral 2018.
Elaboracion: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°11 y grafico N°10 referido a la dimension Relaciones
interpersonales se observa lo siguiente:

1 agente (3.9%) esta en el nivel Excelente; seguidamente, 4 agentes (15.4%) se
hallan en el nivel Bueno; asimismo, 13 agentes (50.0%) se hallan en el nivel
Regular; finalmente, 8 agentes (30,7%) se hallan en el nivel Deficiente.

El promedio hallado 4.6 sefiala que los puntajes altos se ubican entre los niveles
Deficiente y Regular; sin embargo, el que mas sobresale es el nivel deficiente.

Grafico N°10
Grafico porcentual sobre la dimensién “Relaciones interpersonales”

m Excelente i Bueno  Regular Deficiente

67



Tabla N°12:

Niveles de la dimensién “Capacidad de iniciativa en el centro de trabajo”
Nivel de valoracion Puntaje fi hi(x100)

(Li - Ls]
Excelente 10-12 1 3.9
Bueno 7-9 1 3.9
Regular 4-6 9 34.6
Deficiente 0-3 15 57.6
TOTAL 26 100%

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral 2018.
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

En la presente tabla N°12 y grafico N°11 referido a la dimensién Capacidad de
iniciativa en el centro laboral se observa:

1 agente penitenciario (3.9%) se ubica en el nivel Excelente; seguidamente, 1
agente (3.9%) se ubica en el nivel Bueno; asimismo, 9 agentes (34.6%) hallan en
el nivel Regular; finalmente, 15 agentes (57.6%) se hallan en el nivel Deficiente.

El promedio obtenido 3.3 sefiala que los puntajes mas altos se ubican entre los
niveles Deficiente y Regular; sin embargo el nivel que mas destaca es el deficiente.
Grafico N°11:

Grafico porcentual de la dimension “Capacidad de iniciativa en el centro de

trabajo”

m Excelente g Bueno  Regular Deficiente

3.2. Resultado de la estadistica Inferencial
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3.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 13: Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Gestion de
planificacié
n
Gestién de direccién
Gestion de control
recursos
ORGANIZACIONA
Calidad labora
Trabajo en equipo
Relaciones
interpersonale
s laborales
Capacidad de
iniciativa en el
centro de trabajo

Gestién de
GESTION

N
o]

26 26 25 26

N
o]

N 26 26 26

Parametro Media
4,3077| 5,3846| 4,1154| 5,0385(18,6923| 4,2692| 3,9231| 4,3600( 3,3077

S

normales®? Desviacion
2,6194512,63935 | 2,65822 | 2,37454 | 9,73558 | 2,44226 | 2,46452 | 2,32522 | 2,52617

estandar
Méximas  Absoluta ,268 ,163 ,201 ,189 ,254 ,152 ,141 ,272 ,236
diferencias Positivo ,268 , 163 ,201 ,189 ,254 ,152 141 272 ,236
extremas  Negativo -,151 -,145 -,136 -,157 -,186 -,090 -,118 -,168 -,180
Estadistico de prueba ,268 ,163 ,201 ,189 ,254 ,152 141 272 ,236
Sig. asintética (bilateral) ,000°¢ ,074¢ ,008¢ ,017¢ ,061°¢ ,128¢ ,194¢ ,000°¢ ,001¢

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

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion:

En la tabla estadistica N°13, referido a las variables: gestiébn organizacional y
desempefio laboral en el centro penitenciario de Pucallpa 2018, y sus respectivas
dimensiones, la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, indica que los
niveles de significancia bilateral, para todos los casos (variables y dimensiones),
son en su mayoria mayores de a=0.05, por lo tanto presentan una distribucion
normal. En consecuencia, de acuerdo a estos resultados, se empleara la prueba
estadistica paramétrico del coeficiente de correlacion de Pearson, para saber el

grado de incidencia entre nuestras variables de estudio.
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3.2.2. Prueba de Coeficiente de correlacién de Pearson y prueba de
hipotesis
Para la contratacion de las hipotesis, se plantearon las hipotesis de investigacion y
las hipotesis nulas tanto para la general y las especificas, luego se determiné el
coeficiente de correlacion de Pearson (r) empleando el software SPSS (VERSION
22.0), en el que se ingresé los datos de las variables: gestion organizacional y
desempefio docente. Del mismo modo, para la interpretacion, utilizamos la
siguiente tabla:

INTERPRETACION DE LOS VALORES DEL COEFICIENTE DE CORRELACION DE KARL

PEARSON
VALOR O GRADO “r” INTERPRETACION

+1.00 Correlacién perfecta (positiva o negativa)
De £0.90a +£0.99 Correlacion muy alta (positiva o negativa
De £+0.70 a £ 0.89 Correlacién alta (positiva o negativa)
De +0.40a+0.69 Correlacion moderada (positiva o negativa)
De £+0.20a+0.39 Correlacién baja (positiva o negativa)
De+0.01a+0.19 Correlaciéon muy baja (positiva o negativa)

0.00 Correlacion nula (no existe correlacion)

3.2.2.1. Coeficiente de Correlacién de Pearson y contrastacién de la

hipbtesis general:

e Hi: Existe relacion significativa entre la gestion organizacional y el
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal
de Pucallpa, Ucayali 2018.

e Ho: No existe relacion significativa entre la gestion organizacional del y el

desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal
de Pucallpa, Ucayali 2018.
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Tabla N°14
Nivel de correlacion entre los puntajes de gestion organizacional y
desempefio laboral en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

Correlaciones

Gestion
organizacional Desempeifio laboral
Gestion Correlacion de Pearson 1 902"
organizacional Sig. (bilateral) 000
N 26 26
Desempefio Correlacion de Pearson ,902™ 1
laboral Sig. (bilateral) .000
N 26 26

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

Interpretacion:

El resultado estadistico del coeficiente de correlacion de Pearson indica que existe

una muy alta correlacion de 0,902 entre las dos variables de estudio.

Por otra parte, en la prueba de hipoétesis, el significado bilateral (0,000), es menor
gue el nivel de significancia (0,01), por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y
se acepta la hipotesis alterna (H1) que indica que Existe relacion significativa entre

la gestion organizacional y el desempefio laboral.

Gréfico N°12:
Grafico de dispersion de las variables Gestidén organizacional y Desempefio laboral
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3.2.2.2. Coeficiente de correlacion de Pearson y contrastacion de las

hipotesis especificas:

Hipotesis especifica 1:

Hi: La gestion de planificacion estratégica se relaciona significativamente
con desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento

penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

Ho: La gestion de planificacion estratégica se relaciona significativamente
con desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento
penal de Pucallpa, Ucayali 2018.

Tabla N°15
Nivel de correlacion entre los puntajes de la dimension gestion de
planificacion estratégica y desempefio laboral

Correlaciones
Gestién de planificacién
estratégica Desempefio laboral
Gestién de Correlacion de Pearson 1 ,839™
planificacion Sig. (bilateral) | 000
estratégica N 26 26
Desempefio  Correlacién de Pearson ,839" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000 |
N 26 | 26

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

Interpretacion:
El resultado estadistico del coeficiente de correlacién de Pearson indica que
existe una alta correlacion de 0,839 entre la dimensién Gestion de

planificacion estratégica y la variable desempefio laboral.

Por otra parte, en la prueba de hipétesis, el significado bilateral (0,000), es
menor que el nivel de significancia (0,01), por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) que indica que “La gestion de
planificacion estratégica se relaciona de manera altamente significativa con

desempeiio laboral de los agentes penitenciarios”.
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Hipotesis especifica 2:

- Hi: La gestion de direccion se relaciona significativamente con desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 2018.

- Ho: La gestibn de direccion no se relaciona significativamente con
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal
de Pucallpa, Ucayali 2018.

Tabla N°16
Nivel de correlacion entre los puntajes de la dimension Gestion de
direccion y desempefio laboral

Correlaciones
Gestion de
direccion Desempefio laboral
_Gestién de Correlacion de Pearson 1 ,738™
_ direccion Sig. (bilateral) | ,000
N 26 26
.Desem pefio  Correlacion de Pearson ,738" 1
i laboral Sig. (bilateral) ,000 |
N 26 | 26

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

Interpretacion:
El resultado estadistico del coeficiente de correlacion de Pearson indica que
existe una alta correlacién de 0,738 entre la dimension Gestién de direccion

y la variable desempefio laboral.

Por otra parte, en la prueba de hipétesis, el significado bilateral (0,000), es
menor que el nivel de significancia (0,05), por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1) que indica que “La gestion de
direccion se relaciona de manera altamente significativa con desempeiio

laboral de los agentes penitenciarios”

73



Hipotesis especifica 3:

- Hi: La gestién de control se relaciona significativamente con desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 2018.

- Ho: La gestion de control no se relaciona significativamente con desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de

Pucallpa, Ucayali 2018.

Tabla N°17
Nivel de correlacién entre los puntajes de la dimension Gestion de
control y la variable desempefio laboral

Correlaciones
Gestion de control [Desempefio laboral

i Gestion de Correlacién de Pearson 1 812"
i control Sig. (bilateral) | ,000

N 26 26
| Desem pefio Correlacion de Pearson ,812" 1
i laboral Sig. (bilateral) ,000 |

N 26 | 26

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

Interpretacion:
El resultado estadistico del coeficiente de correlacién de Pearson indica que
existe una alta correlacion de 0,812 entre la dimension Gestién de control y

la variable desempefio laboral.

Por otra parte, en la prueba de hipétesis, el significado bilateral (0,000), es
menor que el nivel de significacién (0,05), por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) que indica que “La gestion de
control se relaciona de manera altamente significativa con desempefio

laboral de los agentes penitenciarios”.
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Hipotesis especifica 4:

- Hi: La gestién de recursos humanos se relaciona significativamente con
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal
de Pucallpa, Ucayali 2018.

- Ho: La gestidon de recursos humanos no se relaciona significativamente con
desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal

de Pucallpa, Ucayali 2018.

Tabla N°18
Nivel de correlacién entre los puntajes de la dimension Gestion de

recursos humanos y desempefio laboral

Correlaciones
Gestion de recursos
humanos Desempefio laboral
_Gestién de Correlacion de Pearson 1 ,871"
i recursos Sig. (bilateral) | ,000
humanos N 26 26
| Desempefio Correlacion de Pearson 871" 1
i laboral Sig. (bilateral) ,000 |
N 26 | 26

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

Interpretacion:
El resultado estadistico del coeficiente de correlacién de Pearson indica que
existe una alta correlacion de 0,871 entre la dimension Gestion de recursos

humanos y la variable desempefio laboral.

Por otra parte, en la prueba de hipétesis, el significado bilateral (0,000), es
menor que el nivel de significancia (0,05), por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H1) que indica que “La gestion de
recursos humanos se relaciona de manera altamente significativa con

desempeiio laboral de los agentes penitenciarios”.
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IV. DISCUSION
La gestibn organizacional, dentro de una entidad penitenciaria, es de vital
importancia, ya que permite planificar y organizar sisteméaticamente las acciones
gue se ejecutaran, en concordancia con las necesidades, demandas y exigencias
gue existe en el interior del contexto penal. Dicha gestion debe estar regida por la
legislacion del pais y de las facultades otorgadas institucionalmente para su
administracion y direccion. Asimismo, debe actuar dentro de un marco ético y
disciplinario transparente, férreo y exigente; para que no haya actos de corrupcion,
soborno, abuso de poder y otros actos que transgredan las normas y la buena
marcha institucional.
En ese sentido, la gestién organizacional debe estar enfocada en la solucion
estratégica, participativa y democrética de los conflictos y problemas presentes en
los diferentes mdédulos penitenciarios; los cuales permitira fijar senderos bien
definidos para el cumplimiento efectivo de las metas penitenciarias; caso contrario,
generara desavenencias en todo el contexto organizacional, especialmente en el
rendimiento laboral efectivo del personal.
Por ello una buena gestion organizacional debe ser dirigida por directivos o jefes
con capacidades y habilidades para impulsar el cambio institucional, mediante un
liderazgo efectivo en la direccion, especialmente de los recursos humanos.
Debido a estos planteamientos es que se ha optado por realizar la presente
investigacion titulada Relacion entre la gestiébn organizacional y el desempefio
laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de Pucallpa,
Ucayali, tema que creemos requiere de un estudio minucioso y serio.
Como principal resultado que se ha obtenido, podemos indicar que si existe relacion
entre nuestras dos variables ya que el Coeficiente de Correlacion de Pearson fue
de 0.902, ubicandose en un nivel muy alto y positivo. Asimismo, en la prueba de
hipétesis realizada, los resultados indicaron que p = 0,000 < a = 0,05; permitiendo
rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (H1). Estos resultados
se ven respaldados por Saldivar (2012), quien argumenta que la gestion
organizacional en los centros penitenciarios del pais, posibilita el disefio de una
linea de preparaciéon oportuna y real de los trabajadores en el ejercicio de sus

funciones y responsabilidades laborales. También permite descubrir, talentos y
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potencialidades, que superen los margenes deseados de la labor penitenciaria, lo
cual es un respaldo que debe ser explotado y aprovechado por estos centros.

Por su parte Guerrero (2010) dice que la capacidad de gestiébn organizacional de
las autoridades y directivos de los centros penitenciarios para cumplir con la
busqueda de la satisfaccion de las necesidades basicas de los reclusos y de toda
la poblacién penitenciaria, obedece fundamentalmente en las competencias y
habilidades gerenciales, administrativas y de liderazgo que poseen. De ello
dependeré la movilizacion y gestion apropiado de los recursos humanos, materiales
y financieros de la entidad penitenciaria que dirige. En ese sentido las decisiones
tomadas por las autoridades penitenciarias tendran un impacto directo sobre los
reclusos, asi como también de todo el personal que labora.

Con respecto a los resultados de la variable Gestidén organizacional, la tabla N°03,
indica que el nivel es deficiente, ya que 13 trabajadores equivalente al 50.0% lo
ubican en ese rango estadistico. Esto quiere decir que la gestién organizacional en
el penal de Pucallpa esta atravesando una aguda crisis.

Estos resultados coinciden con lo argumentado por Saldivar (2012), quien concluye
en su tesis diciendo que los directores penitenciarios no tienen establecidos una
estructura organizacional coherente, acorde a la realidad del centro penitenciario;
por lo que las metas y los objetivos decretados no se cumplen, los cuales estan
incidiendo de manera negativa en el desempefio de los trabajadores de las
diferentes areas que conforman los penales.

Por su parte Pérez (2014), dice en su tesis que el nuevo modelo de gestién
adaptado a la penitenciaria, para proporcionar a los trabajadores de las
competencias gerenciales necesarias, aun no son eficaces en su totalidad, ya que
el42.59% de los encuestados argumentaron poseer, dichas competencias, pero de
manera parcial, mientras que el 57.41% carecen de conocimiento total sobre las
formas de gestion.

La gestion de los establecimientos penitenciarios en el Perd, estad pasando por una
severa crisis, especialmente por no contar con los mecanismos logisticos,
materiales, financieros y estructurales respectivos. Segun Quintana (2015), el Pera
es uno de los paises con mas hacinamiento de reclusos. Cada lugar destinado para
un interno es usado por 3 internos. Por esa razén no se puede llevar a cabo una

politica adecuada de gestion en la resocializacion de los internos, ya que al
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encontrarse superpoblados, es dificil realizar programas de prevencion y
rehabilitacion porque todos los delincuentes, sin distincion, ocupan el mismo
ambiente.

Por otra parte, en lo referente a los resultados de la variable desempefio laboral de
los agentes penitenciarios la tabla N°08, indica que: 1 agente (3.9%); se encuentra
en el nivel Excelente; seguidamente 1 agente (3.9%) esta en el nivel Bueno;
asimismo, 12 agentes (46.1%) estan en el nivel regular; finalmente, 12 agentes
(46.1%) se encuentran en el nivel Deficiente.

Los datos indican que los agentes penitenciarios presentan bajos niveles de
rendimiento laboral; es decir muchos de ellos se encuentran desmotivados y poco
identificados con la entidad penal donde trabajan.

De esto Pérez (2014), indica en su tesis que el 79.63% del personal de la entidad
penitenciaria se encuentran con altos niveles de desmotivacién e insatisfaccion,
debido a que la direccion del centro, no les proporciona una remuneracion justa y
adecuada, generando bajos rendimientos laborales.

Por su parte Amador (2015) indica en su tesis que el 54.86% de los trabajadores
presentan un nivel deficiente de desempefio laboral, mientras que el 35.24% se
encuentran en el nivel regular. Por esa razdn dentro de los centros penitenciarios
es necesario la realizacion de una adecuada gestion organizacional, con directivos
con capacidades y habilidades gerenciales y de liderazgo, que motiven, guien y
dirijan acertadamente al personal en la consecucion de las metas.

Al respecto, Luque y Morales (2015) indican en su trabajo de tesis que los factores
principales que conllevan a un buen desempefio laboral del personal de la INPE,
integrantes del area de logistica, son la buena satisfaccion y motivacion laboral que
impera, lo que indica que estas caracteristicas son importantes para la realizacion
de un trabajo integral, basado en la: eficiencia, eficacia y proactividad.

De acuerdo a Chiavenato (2007), el desempefio es el cumplimiento de las
responsabilidades designadas, para el logro de determinados objetivos.

El conocimiento de la verdadera labor del trabajador permite tener una vision amplia
y general de las debilidades y fortalezas que tienen. En consecuencia, el
desempefio laboral es de vital necesidad porque permitira el desarrollo y
cumplimiento de los logros establecidos. Por lo que se requiere la presencia de

agentes penitenciarios comprometidos con el quehacer del penal.
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V. CONCLUSIONES

Con el objetivo general

La gestidn organizacional se encuentra correlacionada significativamente
con el desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento
penal de Pucallpa, Ucayali 2018., ya que segun los resultados estadisticos
del Coeficiente de Correlacion de Pearson realizado entre las dos variables
arrogaron el valor de 0.902, siendo el nivel de correlacion positiva,

significativa y muy alta (Tabla N°14).

Con los objetivos especificos

El nivel de la variable gestion organizacional es deficiente con un porcentaje
de 50.0% segun la Tabla N°03; asimismo, el nivel de la distribucion de la
variable desempefio laboral es regular y deficiente con un porcentaje de

46.1% respectivamente segun la Tabla N°08.

Los niveles de las dimensiones de la variable gestién organizacional son:
Gestion de planificacién estratégica (deficiente, con 57.7%), Gestion de
direccion (deficiente y regular, con 34.6%), Gestién de control (deficiente,
con 53.8%) y Gestion de recursos humanos (deficiente y regular, con
38.5%).

Los niveles de las dimensiones de la variable desempefio laboral son:
Calidad laboral (deficiente y regular, con 42.3%), Trabajo en equipo
(deficiente, con 46.1%), Relaciones interpersonales (regular, con 50.0%) y

Capacidad de iniciativa laboral (deficiente, con 57,6%).
Existe correlacion significativa, alta y positiva entre la gestion de planificacion

estratégica y el desempenio laboral; ya que el Coeficiente de correlacion de

Pearson fue 0.839.
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Existe correlacion significativa, alta y positiva entre la gestién de direccion y
el desempefio laboral; ya que el Coeficiente de correlacién de Pearson fue
0.738.

Existe correlacion significativa, alta y positiva entre la gestion de control y el
desempefio laboral; ya que el Coeficiente de correlacion de Pearson fue
0.812.

Existe correlacion significativa, alta y positiva entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral; ya que el Coeficiente de correlacién de

Pearson fue de 0.871.

Con la hipotesis

En la contrastacion o prueba de hipétesis del Coeficiente de Correlacion, los
resultados indican que p = 0.000 < a = 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis
nula Ho y acepta la hipotesis alterna Hi, con nivel de significancia de 5%.

nivel de confianza de 95%.
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VI. RECOMENDACIONES

El Instituto nacional Penitenciario (INPE), en concordancia con el Ministerio
de Justicia del Pert deben organizar talleres de liderazgo y gestion para los
directivos y jefes de los centros penitenciarios, para dotarlos de las
herramientas necesarias para el buen ejercicio de las funciones directivas.
Ademas se debe mejorar los sueldos, premiar a los mas destacados con
becas especiales para sembrar una cultura de competencia, logrando la

legitimizacion y calidad del cargo en los centros penitenciarios del pais.

Los directivos y jefes del establecimiento penal de Pucallpa debe
preocuparse por realizar mayor coordinacion de las acciones del penal,
permitiendo a los agentes penitenciarios y a todo el personal de los modulos,
una participacion conjunta en la toma de decisiones, con perspectivas al

desarrollo y cumplimiento de las metas penitenciarias.

Se deben establecer de manera transparente la designacioén de los cargos
laborales dentro de la entidad penal, en estricta concordancia con la
capacidad, habilidad, preparacién, conocimiento, compromiso y motivacion
del talento humano.

Se debe implementar un modelo y perfil de evaluacion de ingreso y egreso
de los nuevos trabajadores del penal otorgando, una adecuada y correcta

determinacién de las jerarquias y los ascensos del personal.

Desarrollar programas de reconocimiento y felicitacion a las labores
destacadas y significativas de los agentes penitenciarios, para acrecentar la

motivacion de cada uno de ellos en sus funciones laborales.
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TITULO: Relacién entre la gestidn organizacional y el desempefio laboral de los a

MATRIZ DE CONSISTENCIA
entes penitenciarios en el establecimiento penal de Pucallpa

Ucayali 2018.
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- ¢Qué relacion existe entre la
gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los agentes
penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa,
Ucayali 20187

- Determinar la relacién que
existe entre la gestion de
recursos  humanos y el
desempefio laboral de los
agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 2018.

- La gestion de recursos
humanos se relaciona
significativamente con
desempefio laboral de los
agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 2018.

Capacidad de iniciativa
en el centro de trabajo

- Iniciativa de
perfeccionamiento
Profesional

organizacional.
- Cuestionario de
desempefio laboral

- Presentacién de

datos: Los datos se
presentaron en tablas de
distribucion de
frecuencia, grafico de

histogramas y diagrama
de dispersion.
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

N

CUESTIONARIO: GESTION ORGANIZACIONAL

iESTIMADO SENOR (A): Este instrumento de investigacion tiene como objetivo

. OBJETIVO: medir el nivel de gestion de gestion organizacional en el

penal de Pucallpa a cargo de los directivos; tus respuestas

se emplearan Unicamente con fines informativos, por lo que le pedimos su
colaboracion contestando con sinceridad y veracidad las preguntas que realizamos.
Por nuestra parte le garantizamos absoluta confidencialidad, agradeciendo su
valioso aporte y opinion.

Lee cuidadosamente cada item y marque con X la

m respuesta que considere la mas apropiada tomando

en cuenta los siguientes valores:

Siempre (2) A -s (1) Nu -) -

PUNTAJE
DIMENSIONES ITEMS 2 1 0

1. El director del penal busca establecer (de manera consensuada)
objetivos y metas acorde a las necesidades, demandas vy
requerimientos del penal.

2. El director del penal, se preocupa por fijar estrategias adecuadas
para el logro de los objetivos y metas.

Gestion de 3. El director del penal, busca establecer politicas de implementacion
e ., estructural administrativa con componentes necesarios para los

planificacion avances de los planes de accién penitenciaria.

estratégica 4. La politica del penal esta orientada a motivar y estimular al

personal, especificando sus necesidades acorde a los objetivos y
metas establecidos.

5. Los programas establecidos en el penal buscan estimular las
acciones y responsabilidades operativas generales y especificas.

6. Existe un presupuesto bien elaborado, por lo que se canalizan bien
los recursos al &rea que lo necesita y en las cantidades necesarias.
7. El director del penal designa apropiadamente las tareas y
actividades de trabajo a través de equipos, haciendo mas efectivo y
eficiente la labor del personal.

Gestion de 8. El director del penal busca trabajar de manera coordinada con
organizacién y todo su personal, respetando su orden de rango, grado, nivel o
direccion especialidad.

9. En director del penal sabe tomar decisiones de responsabilidad
correctas, asi como también medidas disciplinarias pertinentes.
10. Existe una comunicacion fluida y asertiva entre el director del
penal y los agentes penitenciarios del penal de Pucallpa.

11. El director del penal sabe escuchar y comunicarse oralmente y
por escrito con todo su personal.
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12. El director del penal muestra dotes de lider, porque tiene la
capacidad necesaria para motivar e influir en el personal y los
reclusos.

Gestion de
control

13. En el penal se maneja una ética de administracion como guia
para una conducta y comportamiento apropiado del personal,

14. El director del penal maneja de manera honesta e imparcial las
situaciones conflictivas o dificiles, sin menoscabar su integridad
moral y ética.

15. El director del penal brinda informacion oportuna, clara y directa
sobre la situacién penitenciaria a todo su personal.

16. El director del penal comunica claramente las funciones del
personal y los limites de sus responsabilidades.

17. El director del penal ejerce inspeccion, vigilancia y control sobre
la administracion de los riesgos inherentes al establecimiento penal.

18. El director del penal monitorea la labor de todos los trabajadores
y de los agentes penitenciarios a fin de controlar la eficiencia,
eficacia y efectividad de sus funciones.

Gestion de
recursos
humanos

19. En general, el sistema de control administrativo, realizado por el
director del penal, favorece el funcionamiento del penal y el
bienestar de los agentes penitenciarios.

20. El director del penal atiende con eficacia y prontitud los
problemas y necesidades de los agentes penitenciarios.

21. El director del penal se preocupa por destinar recursos
suficientes para capacitar y actualizar a los agentes penitenciarios.

22. El penal, bajo la direccién del director, se preocupa por ofrecer,
ademas de cursos de adiestramiento, otros orientados al desarrollo
integral de sus agentes penitenciarios.

23. El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en
las decisiones de horarios, comisiones, cargos y responsabilidades
de trabajo.

24. Los medios que tiene el agente penitenciario (equipo,
materiales, etc.), para hacer su trabajo de manera segura y
saludable, son modernos y estan en buen estado.

LEYENDA:

RESPUESTA

VALOR

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

BAREMO:

GENERAL

Intervalo

Nivel de logro

00-12

Deficiente

13-24

Regular

25-36

Bueno

37-48

Excelente

FACTORES POR iTEMS

Gestion de planificaciéon estratégica
Gestidon de organizacion y direccion
Gestién de control

Gestién de recursos humanos

:1,2,3,4,5,6
:7,8,9,10,11,12
:13, 14, 15, 16,17, 18
119, 20, 21, 22, 23, 24,
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

\/
CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL
_ [ESTIMADO SEROR (A): Este instrumento de investigacion tiene

como objetivo medir el nivel de gestion de gestion organizacional en

el penal de Pucallpa a cargo de los directivos; tus respuestas se
emplearan Unicamente con fines informativos, por lo que le pedimos su colaboracion
contestando con sinceridad y veracidad las preguntas que realizamos. Por nuestra parte le
garantizamos absoluta confidencialidad, agradeciendo su valioso aporte y opinién

Lee cuidadosamente cada item y marque con X la
respuesta que considere la mas apropiada tomando en
cuenta los siguientes valores:

@5 -Siempre (2) -A veces (1) - Nunca (0)

1. El agente penitenciario cumple con el trabajo en los tiempos
previstos demostrando iniciativa en los plazos establecidos
2. El agente penitenciario contribuye en el cumplimiento de las
metas y objetivos establecidas
3. El agente penitenciario, en la ejecucién del trabajo,
demuestra amplios conocimientos en el area y/o procesos
Calidad en el | afines

trabajo 4. El agente penitenciario conoce los procesos administrativos
en el trabajo bajo su responsabilidad.
5. El agente penitenciario demuestra acatamiento de las
normas asi como su puntualidad y asistencia.
6. El agente penitenciario realiza las tareas y funciones de
acuerdo a lo planificado, tratando de no cometer errores.
7. Se percibe una atmésfera de apertura entre los agentes
penitenciarios
8. Los agentes penitenciarios apoyan y realizan el trabajo en
equipo
9. Los agentes penitenciarios estan interesados en el éxito del
trabajo en equipo que realizan.
10. Los agentes penitenciarios se preocupan por formar un
equipo de trabajo con colaboradores motivados y resuelven sus
conflictos poniéndolos sobre la mesa.
11. Existe un alto grado de confianza y respeto entre los
agentes penitenciarios.
Trabajo en 12. Los agentes penitenciarios se sienten responsables de los

equipo objetivos y metas a alcanzar.
13. El agente penitenciario utiliza un tono de voz amable con los

demas, a los cuales les trata de manera amistosa y cordial.
14. Presta atencion a las sugerencias de los demas,
atendiéndoles de manera oportuna y autbnoma
15. Presta ayuda en la organizacion del penal por su propia
iniciativa
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Relaciones
interpersonale
s laborales

16. Coopera con sus colegas del penal para superar
dificultades, y trata de cumplir con los acuerdos tomados.

17. Controla sus emociones de manera adecuada ante
situaciones conflictivas, buscando soluciones adecuadas.

18. Motiva a los demas para mejorar dificultades, asumiendo
COMpPromisos serios para su mejoramiento.

19. El agente penitenciario toma la iniciativa ante situaciones
complejas, dificiles y nuevas, buscando la mejora del penal.

20. El agente penitenciario tiene predisposicién muy entusiasta
para asumir riesgos y nuevos retos en beneficio del penal.

Capacidad de
iniciativa en el

21. El agente penitenciario escucha a aquellos que le plantean
nuevas ideas porque esta apto para adaptarse a los nuevos
cambios en el logro de los objetivo.

22. El agente penitenciario muestra predisposicion para

centro_de aprender de los demas.
trabajo 23. El agente penitenciario se preocupa por capacitarse
continuamente, ya que es consiente que de su
perfeccionamiento depende su éxito laboral.
24. El agente penitenciario asiste a cursos, talleres, seminarios,
diplomados, etc. a fin de mejorar sus competencias y
habilidades profesionales.
LEYENDA:
RESPUESTA VALOR
NUNCA 0
A VECES 1
SIEMPRE 2
BAREMO:
GENERAL
Intervalo Nivel de logro
00-12 Deficiente
13-24 Regular
25-36 Bueno
37-48 Excelente
FACTORES POR ITEMS
Calidad en el trabajo :1,2,3,4,5,6
Trabajo en equipo :7,8,9,10,11, 12
Relaciones interpersonales laborales 113, 14,15, 16,17, 18
Capacidad de iniciativa en el centro de trabajo 119, 20, 21, 22, 23, 24
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ANEXO N°3: MATRIZ DE VALIDACION: GESTION ORGANIZACIONAL

OBSERVACION

GESTION ORGANIZACIONAL

necesidades acorde a los objetivos y metas establecidos.

OPCION DE 2 Y/O
" " " RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
w i ES
o 3 x ] [ RELACION
< o ) ITEMS o ” RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
E b4 < s 9 3 ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMS Y LA
< w ) g e S VARIABLE Y LA DIMENCION Y INDICADO OPCION DE
> = % %) «<| 2 DIMENSION EL INDICADOR RYEL RESPUESTA
e = ITEMS s
2 1 0 Si NO Si NO Si NO Si NO
1. El director del penal busca establecer (de manera consensuada) objetivos y metas
- Determinacion de acorde a las necesidades, demandas y requerimientos del penal.
objetivos 2. El director del penal, se preocupa por fijar estrategias adecuadas para el logro de los
;2 .. objetivos y metas.
GESFIQn d_e, - I%;tablemmlento de 3. El director del penal, busca establecer politicas de implementacion estructural
planificacion politicas administrativa con componentes necesarios para los avances de los planes de accién
estratégica - Programas penitenciaria.
9 - Presupuesto 4. La politica del penal esta orientada a motivar y estimular al personal, especificando sus

5. Los programas establecidos en el penal buscan estimular las acciones y
responsabilidades operativas generales y especificas.

6. Existe un presupuesto bien elaborado, por lo que se canalizan bien los recursos al area
que lo necesita y en las cantidades necesarias.

- Division del trabajo
- Coordinacion
- Toma de decisiones

7. El director del penal designa apropiadamente las tareas y actividades de trabajo a
través de equipos, haciendo més efectivo y eficiente la labor del personal.

8. El director del penal busca trabajar de manera coordinada con todo su personal,
respetando su orden de rango, grado, nivel o especialidad.

tion A " 9. En director del penal sabe tomar decisiones de responsabilidad correctas, asi como
Ges 0 de - C_0mumcaC|0n también medidas disciplinarias pertinentes.
organizaciony - L|Qera;go y 10. Existe una comunicacion fluida y asertiva entre el director del penal y los agentes
direccién motivacion penitenciarios del penal de Pucallpa.
11. El director del penal sabe escuchar y comunicarse oralmente y por escrito con todo
su personal.
12. El director del penal muestra dotes de lider, porque tiene la capacidad necesaria
para motivar e influir en el personal y los reclusos.
13. En el penal se maneja una ética de administracion como guia para una conducta y
- Actividades de comportamiento apropiado del personal,
control 14. El director del penal maneja de manera honesta e imparcial las situaciones
Informacion y conflictivas o dificiles, sin menoscabar su integridad moral y ética.
Gestion de comunicacién 15. El director del penal brinda informacién oportuna, clara y directa sobre la situacion
;i : tenciaria a todo su personal.
control - Vigilancia penenc :
monitorego y 16. El director del penal comunica claramente las funciones del personal y los limites de
sus responsabilidades.
17. El director del penal ejerce inspeccion, vigilancia y control sobre la administracion de
los riesgos inherentes al establecimiento penal.
18. El director del penal monitorea la labor de todos los trabajadores y de los agentes
penitenciarios a fin de controlar la eficiencia, eficacia y efectividad de sus funciones.
19. En general, el sistema de control administrativo, realizado por el director del penal,
- Direcciéon de los | favoreceelfuncionamiento del penal y el bienestar de los agentes penitenciarios.
recursos humanos 20. El director del penal atiende con eficacia y prontitud los problemas y necesidades de
Gestion de - Capacitacién de los los agentes penitenciarios.
recursos agentes penitenciarios 21. El director del penal se preocupa por destinar recursos suficientes para capacitar y
actualizar a los agentes penitenciarios.
humanos

- Gestiéon del factor
humano

22. El penal, bajo la direccion del director, se preocupa por ofrecer, ademas de cursos
de adiestramiento, otros orientados al desarrollo integral de sus agentes penitenciarios.

23. El bienestar del personal es un factor que tiene mucho peso en las decisiones de
horarios, comisiones, cargos y responsabilidades de trabajo.

24. Los medios que tiene el agente penitenciario (equipo, materiales, etc.), para hacer su
trabajo de manera segura y saludable, son modernos y estan en buen estado.

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Gestion organizacional
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de Gestidén organizacional
DIRIGIDO A: Los agentes penitenciarios del establecimiento penal de Pucallpa.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Altamente valido Valido Regularmente valido Baja validez

No valido

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION SOBRE: DESEMPENO LABORAL

OBSERVACION

OPCION DE A Y/O
W 0 0 RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACION
L L
- e 14 ) ES
m (@) O RELACION
< 0 8] ITEMS o I RELACION RELACION RELACION ENTRE EL
E E 8 g— § e ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ITEMSY LA
<C s &) o > 2 VARIABLE Y LA DIMENCION Y INDICADO OPCION DE
> o) Z 7] < DIMENSION EL INDICADOR RYEL RESPUESTA
ITEMS S
2 1 0 Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
1. El agente penitenciario cumple con el trabajo en los tiempos previstos
- Cumplimiento de las demostrando iniciativa en los plazos establecidos
. responsabilidades 2. El agente penitenciario contribuye en el cumplimiento de las metas y objetivos
Calidad en el - Ct?nucimiento del establecidas
trabajo trabajo 3. El agente penitenciario, en la ejecucion del trabajo, demuestra amplios
- Disciplina en el conocimientos en el &rea y/o procesos afines
trabajo 4. El agente penitenciario conoce los procesos administrativos en el trabajo bajo
su responsabilidad.
5. El agente penitenciario demuestra acatamiento de las normas asi como su
puntualidad y asistencia.
6. El agente penitenciario realiza las tareas y funciones de acuerdo a lo
planificado, tratando de no cometer errores.
7. Se percibe una atmoésfera de apertura entre los agentes penitenciarios
8. Los agentes penitenciarios apoyan y realizan el trabajo en equipo
:(' 9. Los agentes penitenciarios estan interesados en el éxito del trabajo en equipo
- Apertura que realizan.
4 Trabai - Labor grupal 10. Los agentes pe_nitenciarios se preocupan por formar un equipo de trabajo con
(@] rabajo en - Confianza colaboradores motivados y resuelven sus conflictos poniéndolos sobre la mesa.
m equipo - Cumplimiento de las 11. Existe un alto grado de confianza y respeto entre los agentes penitenciarios.
i metas y objetivos 12. Los agentes penitenciarios se sienten responsables de los objetivos y metas
a alcanzar.
O 13. El agente penitenciario utiliza un tono de voz amable con los demas, a los
IE cuales les trata de manera amistosa y cordial.
o 14. Presta atencion a las sugerencias de los demas, atendiéndoles de manera
s oportuna y autbnoma
15. Presta ayuda en la organizacion del penal por su propia iniciativa
L - Interaccién social _ §
(7] ) - Capacidad para 16. Coopera con sus colegas del penal para superar dificultades, y trata de cumplir
L Relaciones cooperar y compartir con los acuerdos tomados.
(@] interpersonales - Habilidad emocional 17. Controla sus emociones de manera adecuada ante situaciones conflictivas,
laborales - Autoafirmacién buscando soluciones adecuadas.

18. Motiva a los demas para mejorar dificultades, asumiendo compromisos serios
para su mejoramiento.

19. El agente penitenciario toma la iniciativa ante situaciones complejas, dificiles
y nuevas, buscando la mejora del penal.

20. El agente penitenciario tiene predisposicién muy entusiasta para asumir
riesgos y nuevos retos en beneficio del penal.

Capacidad de
iniciativa en el
centro de
trabaj

- Iniciativa laboral

- Iniciativa de
perfeccionamiento
Profesional

21. El agente penitenciario escucha a aquellos que le plantean nuevas ideas
porque esta apto para adaptarse a los nuevos cambios en el logro de los objetivo.

22. El agente penitenciario muestra predisposicion para aprender de los demas.

23. El agente penitenciario se preocupa por capacitarse continuamente, ya que
es consiente que de su perfeccionamiento depende su éxito laboral.

24. El agente penitenciario asiste a cursos, talleres, seminarios, diplomados, etc.
a fin de mejorar sus competencias y habilidades profesionales.

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Desempeifio laboral
OBJETIVO: Evaluar la valoracion del cuestionario de desemperio aboral

DIRIGIDO A: Los agentes penitenciarios del establecimiento penal de Pucallpa.
NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Altamente valido Valido Regularmente valido Baja validez

No valido

FIRMA DEL EVALUADOR
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“Ano del Didlogo y Reconciliacién Nacional”

Pucallpa,...... de............... del 2018

Sefior:

Presente:

Me dirijo a su distinguida persona para hacer de su conocimiento que estando
realizando el trabajo de investigacion titulado: “Relacion entre la gestion organizacional y
el desempefio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de
Pucallpa, Ucayali 2018”, que me permitird previa sustentacion y aprobaciéon, obtener el
Grado Académico de Magister en Gestion Publica; y destacando su experiencia profesional
en este campo, recurro a su honorable persona para solicitarle su valiosa colaboracién y
aporte profesional que consiste en la validacion de los instrumentos de toma de datos
previa revision y andlisis de los documentos que adjuntamos como son: Fichas de
validacion, instrumentos de toma de datos y matriz de consistencia.

Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion serdn de gran
ayuda para la elaboracion final de los instrumentos de investigacion, agradeciéndole de
antemano.

Atentamente

Br. Malpartida Sanchez, Yrene
Estudiante de la UCV
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4 Ministerio de dnsfitnto Oficina Regional l','.\l;'lhlccimi'ulln
PERU Justicis Nacional feate Pocalie Penitenciario de DIRECCION
U Penitenciario N AIEATTR Pucallpa
“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA

El Director del Establecimiento Penal de Pucallpa de la Oficina Regional
Oriente Pucallpa, que suscribe:

HACE CONSTAR:

Que la Lic. MALPARTIDA SANCHEZ Yrene, estudiante del Programa de
Maestria en Gestién Publica, ha desarrollado su trabajo de investigacion
(Relacién entre la gestién organizacional y el desempefio laboral de los
agentes penitenciarios en el establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali 2018)
aplicando encuestas a los agentes de Seguridad del Establecimiento Penal de
Pucallpa sobre Gestion Organizacional y Desempefio Laboral.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada, para los fines que
estime por conveniente.

Pucallpa, 23 Julio del 2018

Carretera Federico Basadre - Km. 11.800 — Pucallpa
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