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RESUMEN

La Tesis titulada “Relacion entre habilidades sociales y clima institucional en
el personal que labora para el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-
20177, fue desarrollada con la finalidad de analizar el grado de relacién entre
las dos variables mencionada. La investigacion fue desarrollada en tres
fases: la fase de planificacion, la fase del trabajo de campo y la fase del
andlisis de resultados, muestran un nivel de conexion moderada entre las
variables ‘habilidades sociales’ y ‘clima institucional’ en el personal que
labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017, lo cual se
evidencia con un indice de correlacion de Pearson de (r = 0,406), que
corresponde 40,6% de la misma. Respecto a las dimensiones observadas y
evaluadas, se verifica que existe una relacion moderada en algunas
dimensiones respecto al clima organizacional, pero en otras la relacion es

débil, e incluso en alguna resulta ser inversa.

Palabras clave: clima institucional, habilidades sociales, habilidad basica,
habilidad avanzada, habilidad asociada a los sentimientos, manejo de

conflictos, habilidad para manejar el estrés, habilidades para la planificacion.




ABSTRACT

The thesis entitled "Relationship between social skills and institutional
climate in the staff that works for the Criminal Establishment of Sicuani,
Cusco-2017", was developed with the purpose of analyzing the degree of
relationship between the two mentioned variables. The research was
developed in three phases: the planning phase, the fieldwork phase and the
results analysis phase. The results show that there is a moderate level of
relationship between the variable 'social skills' and the variable ‘institutional
climate' in the personnel that works in the Criminal Establishment of Sicuani,
Cusco-2017, which is evidenced by a correlation index of Pearson of (r =
0.406), corresponding to 40.6% of it. Regarding the dimensions observed
and evaluated, it is verified that there is a moderate relationship in some
dimensions with respect to the organizational climate, but in others the

relationship is weak, and even in some it turns out to be inverse.

Keywords: institutional climate, social skills, basic ability, advanced ability,
ability associated with feelings, conflict management, ability to manage

stress, planning skills.




|. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

La siguiente investigacion se enfoca en identificar la relacién que existe entre
la variable habilidades sociales de los trabajadores que se hallan laborando
en el establecimiento Penal de la ciudad de Sicuani. Y en relacién a la
variable clima institucional, cuyo contexto de estudio de campo y analisis

critico sera situado para el afio 2017.

Los trabajadores que laboran dentro del Establecimiento Penitenciario de
Sicuani, poseen una conexién poco apropiada en cuanto a interrelaciones
personales (es decir, algo como inteligencia inter-personal), ya que
provienen de contextos socio-culturales cuyas conductas sueles
transformarse o aparentemente distorsionar hacia expresiones erroneas,
fuertes, agresivas, entre las mas caracteristicas. Ello influye en el clima
institucional ademas de contribuir escasamente hacia un crecimiento béasico
de demostraciones sociales de convivencia y aporte hacia la imagen de una

institucion organizada y llevadera.

Se sabe que las personas poseen diferentes etapas para lograr integrarse al
entorno laboral, para ello es necesario establecer habilidades sociales en el
plano personal (se puede concordar con algunos principios de inteligencia
intra-personal desde la teoria de Gardner), y engranar con una expresion
mas colectiva en el entorno laboral, lo cual cominmente es denominada
como ‘clima institucional’ (que en relacién a la teoria de Howard Gardner
corresponderia guardar coherencia con la denominada inteligencia inter-

personal).

En las organizaciones sociales o laborales, se identifica primeramente el
crecimiento de una persona que demuestra y posee cualidades para aportar
productividad, eficacia y meéritos lo que va de acuerdo a su capacidad

intelectual, moral y emocional; sin embargo, conforme al entorno laboral, se
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puede percibir que unos evidencian o logran mayores éxitos que otros y no
esta relacionado necesariamente a la capacidad intelectual, sino mas bien a
las habilidades sociales, al mundo emocional segin Daniel Goleman y su

teoria de la inteligencia emocional.

Estas observaciones empiricas asi como el analisis critico, dan a entender
que el ser humano no debe depender solamente de un factor académico-
formal sino que depende de un conjunto de otros componentes emocionales
o habilidades sociales para alcanzar ciertas metas profesionales
previamente establecidas (inteligencia intra-personal), para que dichas
conductas o actitudes aporten hacia una expresion de masa, que refleje en
intenciones y objetivos, lo que en forma individual aporta cada persona
vinculada a la institucion; en este caso el Instituto Penitenciario de Sicuani.
Esa expresién colectiva de comportamiento integrado se manifiesta en lo

que denominamos como “Clima institucional”.

1.2 Trabajos previos

Se presenta los resultados de trabajos desarrollados que tienen en comun la

tematica de las habilidades sociales y del clima institucional.

En el plano internacional, se consulté el trabajo titulado “Asertividad y las
habilidades sociales en el alumno de Educacion social” por el autor Garcia

(2010), desarrollado en Espafa.

Se emple6 en dicha ocasion una muestra de ciento noventa y cinco alumnos
aplicando la escala de las Habilidades Sociales de Gismero. La conclusion
que se extrajo afirma que dichos estudiantes que recepcionaron una
formacion en el campo de las habilidades, pueden mejorar la conducta
interpersonal de acuerdo a las relaciones entre compafieros, la asertividad,

el auto concepto y la autoestima.

De otro lado, Torrabadella (2003) indica que tras varias investigaciones
efectuadas se establecié que los conocimientos de las Habilidades Sociales
beneficia el rendimiento laboral y establece a ejecutar en grupo las

relaciones interpersonales.
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Goleman (2005) en su investigacion titulada “La influencia directa de los
estados de animo de las personas en las organizaciones demuestra en el
rendimiento de las tareas y con los miembros de un grupo” dice que las
Habilidades Sociales, se establecen por la gestion de las emociones, como
el sentir, el entender, el control y la modificaciéon de los estados de animo
con el objetivo de dirigir y equilibrar con uno o con varios, alli nace la
influencia de las emociones de mas conductas que influye en el rendimiento

de las personas.

Dentro del mismo contexto internacional, se consultaron otros trabajos cuyos
informes someros permiten verificar algunas tendencias en la investigacion
de la variable ‘habilidades sociales’ en relacion al ‘clima institucional’; tal
como es el trabajo titulado “El clima y satisfaccion laboral en instituciones
publicas: adaptacion de un instrumento” de los autores Maria Margarita
Chiang V; Mauricio Salazar B. y Antonio Nufiez P. El trabajo se ubica en las
instituciones publicas de Colombia. Para su cometido se establecié un grupo
de cuarenta y cuatro grupos de trabajo y seis organizaciones. Este estudio
utilizé la propuesta de Koys y Decottis (1991), quienes se especializan en
calcular el clima institucional en base al cuestionario de complacencia
laboral. La conclusién principal describe una conexién con del clima
organizacional con el desempefio en el trabajo, por lo tanto es una conexion
directa y de referencia moderadamente matemética, lo que en términos de
correlacion estadistica (43% promedio) implica una asociacién positiva y

significativa.

En el contexto nacional, se consultdé la tesis “Eficacia del Programa
Educativo de habilidades para la vida en adolescentes en una institucion
educativa del distrito de Huancavelica” (Choque, 2006), desarrollada en la
ciudad de Lima. La muestra se conformo de ciento cuarenta estudiantes de
la institucion Ramon castilla Marquezado en donde se aplico las habilidades
para la vida. El material que se aplica fue un cuestionario de nivel de
actitudes, establecido y aprobado por el Instituto Nacional de Salud Mental,

la conclusion dice que se hallé un incremento de las experiencias acerca de
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las asertividad y de comunicacion, de los alumnos del nivel secundario a

comparacion de otra en donde no se aplico cierta investigacion.

Otro trabajo desarrollado en el contexto local es el que se titula “La
inteligencia emocional en los aspectos de autoconciencia, autocontrol,
motivacion, empatia y buenas relaciones de los estudiantes ingresados y
egresados de formacion docente en el Instituto Superior Publico La Salle de
Urubamba” de los autores Gallegos, Martinez y Paucar en el 2005, Cusco.
Se estableci6 una muestra de ciento doce alumnos del segundo y del
décimo ciclo, quienes fueron probados por medio del test de la
autoconciencia, el autocontrol, la motivacion, la empatia y de las buenas
relaciones. Se concluye lo siguiente: A) Se detecta un alto nivel de altruismo
y autodominio, esto se ve por medio de la asociacion de los hechos y de
establecer sentimientos con otros. Opta por el silencio o esquivar las
oportunidades para darlo a conocer. B) Brinda cierta confianza en uno
mismo que se identifica por permanecer en un sitio que considera que
ciertos juicios de situaciones conflictivas poseen la intencién de ser justos y

de ser razonables.

Asi mismo, el trabajo titulado “Técnicas de la Asamblea y el desarrollo de las
habilidades sociales en los nifios y nifias del Il ciclo de educacion primaria
del centro educativo N° 50152 de Calca” de Hidalgo, Huacac, Macedo,
Moreno y Vargas, 2005, Cusco. Instrumentos de fichas de observacion y de
entrevista aplicado a treinta alumnos, se obtiene que la técnica de la
asamblea dio pase al desarrollo en los estudiantes las habilidades sociales
donde se establece una comunicacién dentro del salon ademés de alcanzar
un grado alto de confianza que permite identificar la problematica que

puedan tener.

De acuerdo a los antecedentes presentados, se identifica la falta de
investigaciones de caracter experimental a cerca de las habilidades sociales
de los trabajadores en los establecimientos penitenciarios, es por ello que

presentamos la siguiente investigacion.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

Conceptos y definiciéon de HABILIDADES SOCIALES

La definicibn de habilidades sociales es muy amplia, por ésta razén se
encuentra un sinfin de conceptos pero muchas de ellas tienen en comudn la
definicion de un grupo de comportamientos de forma eficaz que se establece

en las relaciones interpersonales.

De acuerdo a las descripciones, las habilidades sociales son un grupo de
conductas aprendidas, las cuales facilitan la comunicacién con otros
individuos. El tener estas habilidades disminuye la ansiedad en situaciones
complicadas o nuevas. Ademas brinda cierta facilidad hacia la comunicacion

emocional y hacia la resolucion de los problemas.

También se entiende como un grupo de conductas que se hallan conectadas
entre individuos de una especie en comun, y en el ser humano, posee
ciertas capacidades para alcanzar los objetivos que necesita, estableciendo

el autoestima sin interferir con el de los demas.

Caballo (1986), citado por Pefiafiel y Serrano (2001), dice ser un tipo de
conducta que sobresale ante las demas que presenta una persona en un
ambiente interpersonal que da a conocer diferentes opiniones, sentimientos,
deseos, actitudes, y sus derechos de acuerdo al contexto que se encuentre,
siendo respetuosos ante las conductas en otros y que normalmente dan
solucién a los problemas que se presenta disminuyendo las probabilidades

de problemas a venir.

Aaron (1993), citado por Pefafiel y Serrano (2001), dice ser una habilidad
para organizar interrogantes y conductas dentro de un campo integrado
estipulado por metas interpersonales y sociales de una forma que sea

aceptada en la sociedad.

Rinn y Markle (1987) citado por Pefafiel y Serrano (2001), dice que es un
grupo de comportamientos verbales o no, en donde los individuos brindan

las respuestas e influyen en las de otras dentro del ambiente interpersonal.

Monjas (1999), citado por Pefiafiel y Serrano (2001),afirma que se trata de

conductas sociales especificas que son utilizadas para efectuar una
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habilidad de forma interpersonal, también se ve relacionado un grupo de
comportamientos aprendidos mas no una aptitud personal. Es un grupo de
comportamientos interpersonales que se encuentran en relacion con otras,
también permiten la comunicacion entre los pares de una manera efectiva y

satisfactoria.

Por otra parte Michelson (1983), citado por Pefafiel y Serrano (2001), dice
que las habilidades sociales aparecen por medio del aprendizaje que puede
ser por observacion, imitacion, informacion, etc. También se aprecia el
comportamiento verbal y no verbal, especificos o0 no. Las Habilidades
Sociales son una especia de iniciativa y de respuestas necesarias y eficaces
ademas de incrementar el reforzamiento social, son reciprocas y necesitan

de una correspondencia eficaz y adecuada.

También Alberti y Emmons (1978), citado por Pefafiel y Serrano (2001),
dicen que es una clase de conducta que da paso a un ser actuar de acuerdo
a los intereses que le convengan, como la expresion, la defensa o ejecutar

derechos propios sin atentar contra los demas.

El autor Gresham (1988), citado por Pefafiel y Serrano (2001), define tres

clases de descripciones para las habilidades sociales.

1.- Aceptacion de los iguales.- Aqui se presentan niveles de
aceptacion de los iguales o también de la popularidad, se considera a
las personas como habilidosos por destacar dentro de su centro
laboral ya sea por sus colegas o la misma organizacion, una debilidad
es la falta de identificacién hacia el comportamiento central con la

aceptacion de los pares.

2.- Conductual.- Es el comportamiento especifico de una situacion
gue amplia las probabilidades de equilibrar el reforzamiento o de
disminuir el comportamiento individual, para ello se establece la
adquisicion de habilidades interpersonales especiales que permite la

experimentacion con los demas de una forma adecuada.

3.- Validacién social.- Se define por situaciones especificas que dan a
conocer resultados sociales como es la aceptacion de los compafieros

de trabajo.
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En conclusién podemos afirmar que las habilidades sociales son conductas
gue dan paso a que las personan puedan establecer una relacion positiva
con los colegas y que enfrente de una forma efectiva las demandas que
presenta un contexto lo que brinda la aceptacion de los colegas y adecuarse

hacia las adaptaciones sociales que se presente en la institucion.

Para terminar, Hidalgo (1991) define a las habilidades sociales como la juicio
de un persona para identificar, aprender, decodificar y contestar a
inducciones sociales, en especial los provenientes de los demas, es un
procedimiento de seleccion de la informacion que cada uno efectia en sus
relaciones sociales y de las interpretaciones obtenidas de ésta informacion,
en otras palabras es una conducta que da a la persona dar a conocer los
elementos verbales o no respetando a los demas y tratando de alcanzar la
meta establecida.

Las habilidades sociales en general

Las habilidades sociales son grupos de comportamientos que permiten la
comunicacién con otros de una forma apropiada y estable. Lo positivo es
gue se puede aprender y desarrollarlas a medida que se practique. A veces
se presentara de una manera complicada puesto que la complejidad que

poseen algunas de ellas pero no es imposible de lograrlo.

Es por ello que no se prioriza las habilidades sociales en si, sino el poder
establecerlas de una forma adecuada, a lo que se conoce como una

competencia social.

Es por eso que al emplearlas disminuye la ansiedad en situaciones de forma
social o nueva que sean dificultosas, para facilitar la comunicacion emotiva,
la resolucién de la problemética y la conexion con los demas todo ello de

acuerdo al entorno en el que se desenvuelven.

Dice Mayer que, el individuo con una eficaz inteligencia emocional,
desarrolla sus habilidades en cuatro aspectos: identifica, entiende, usa y
regula sus emociones, convirtiéndolo en una persona asertiva y consciente

de sus emociones.
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En los udltimos afios las habilidades sociales poseen cierto crecimiento de
forma significativa en las instituciones que forman parte de la inteligencia
emocional, puesto que es considerado como un elemento que sirve para la
comprension de los elementos que son parte del desempefio laboral de los

trabajadores.

Las habilidades sociales son una fraccion de la inteligencia emocional
puesto que maneja las emociones para mejorar el razonamiento de una
persona Yy facilitar la comunicacion social, pero es de reaccion tardia hacia la

influencia de distintos entornos.

A causa de su evolucién, la emocion se incluye en los subsistemas de los
recursos humanos que van desde la evaluacion, la formacion, el desarrollo y
el clima laboral de la institucion. El clima institucional es un factor dentro del
crecimiento y la estructuracion y forma parte de la satisfaccion y de la
productividad. Si los trabajadores estdn motivados y satisfechos, la
productividad se hallara en grados superiores y subiendo més, de ello

depende la institucion.

Es necesario conocer si la institucién brinda un clima laboral adecuado. DE
lo dicho, se entiende que se entabla una relacion de habilidades sociales y
del clima laboral, puesto que son dos herramientas que deben de
establecerse de una forma integra, lo que brindan grados especificos para
lograr los objetivos de las organizaciones.

Aprendizaje y habilidades sociales

De acuerdo a los enfoques que proporciona las habilidades sociales se
fundamenta en la teoria del aprendizaje social establecido por Bandura y
Walters (1986) quienes dicen ser un modelo de reciprocidad establecido en
la conducta, el factor individual, el cognitivo y de otra clase y los
acontecimientos contextuales como una clase de determinante interactiva.
Las cogniciones no se dan en vacios ni como la consecuencia de la
conducta sino que el concepto que posee la persona de una misma y de las

actividades que se realizan, se da a través de cuatro procedimientos, que
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son la experiencia directa obtenida por medio de los efectos de los actos, la
experiencia vicaria producidos por conductas de los demas, los juicios

establecidos por otros y las deducciones que son causa de la inferencia.

La habilidad social se atrae como una clase de consecuencia de diferentes
mecanismos basicos del aprendizaje, en los que se ve incluido el
reforzamiento positivo proveniente de las habilidades, la experiencia del
aprendizaje que se conoce como vicario, la retroalimentacion individual y el
desarrollo de las expectativas de forma cognitiva de acuerdo a las
situaciones interpersonales (Kelly, 1987).

De esa forma la perspectiva cognitiva social que presenta el aprendizaje,
segun Kelly (1987), inicia del modelo de la determinacion igualitaria que se
da entre el contexto, el comportamiento y los elementos individuales. Se
habla de “reciprocidad triadica” que conceptua a los comportamientos que

dependen de los contextos y de las condiciones individuales.

La influencia especifica entre los elementos contextuales, individuales y de

comportamiento cambia de acuerdo a la persona y a la situacion.

De los elementos individuales, la persona obtiene un aprendizaje por medio
de la habilidad simbdlica, la capacidad de prevenir, la vicaria y el auto

regulador asi como el auto reflexivo.

Puesto que el aprendizaje de los sucesos y de las conductas afecta a los
diferentes contextos de la interaccién con la sociedad de las herramientas y
de las personas, la mayoria del aprendizaje se da en ambientes de
interaccién netamente social que especifican una medida de la direccion y

del significado de lo aprendido.

El aprendizaje social se considera como un medio que se establece en la
sociedad, puesto que afecta a los resultados y al procedimiento de lo
adquirido. El aprendizaje es parte de la sociedad, del comportamiento y de la
representacion establecida y compartida. Aunque se presente la eficacia el
procedimiento asociativo y por medio de la potencia informatica, el
procedimiento de aprendizaje esta limitado por la cultura y de una forma

rapida por los ambientes sociales que manejan el aprendizaje.
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En un sentido extenso, la mayoria del aprendizaje es social o cultural y
nacen en los contextos de la interaccion social. El aprendizaje es una
habilidad social que necesita de educacion como cualquier actividad que se
realiza diariamente. Pero algunos resultados se consideran sociales y
culturales, puesto que su origen es una mecanica de transicion del

conocimiento, la forma adecuada es por medio de éstas habilidades.

Modelo psicosocial de las habilidades sociales

Aqui se hace uso del vocablo Script para dar a conocer un tipo especifico en
la mente, lo que implica cargos, condiciones, etapas de las acciones y los
efectos de la puesta en préactica de acciones de una forma u otra (Caballo,
1993).

De acuerdo a una variedad de autores, la clase psicosocial presenta
diferentes grados de analisis como factores que tiene las habilidades

sociales:

Ballester y Gil, 2002; Caballo, 1998; Gil y Ledn, 1998, afirman que las
habilidades sociales es una clase de comportamiento donde se cita diversos
elementos de grados diferentes, es alli donde el punto de vista de estas
habilidades hace uso de los grados de analisis, como de diferentes

dimensiones en donde resaltan:

1.- El grado molecular.- esta basado en elementos de conducta especiales o
de observacion. Es aqui donde los factores se miden como variables

seguidas o también como categorias disimuladas de la conducta.

2.- el grado moral.- Tiene en cuenta dos o0 mas factores que conforman las
habilidades sociales ademas de su relacion con la capacidad de actuar
efectivamente en diversas situaciones. Aqui la evaluacion es general y
subjetiva, haciendo uso de escalas del impacto de comportamiento de las

personas en otras personas.

3.- El grado intermedio.- se basa en la comunicacion del juicio total y de las
moleculares, en otras palabras, es la importancia de diferentes respuestas o

modelos de la conducta ademas de la metodologia de evaluacion, es por ello
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que se considera especifica, aunque se presente una consistencia
contextual, un individuo puede considerarse habil o no, todo depende del

contexto, es por ello que se presentan tres formatos:

Formato conductual: son habilidades que tiene que aprender la

persona.

Formato interpersonal: discriminar el uso de sus habilidades con

personas de su entorno para superar dificultades de aplicacion.

Dimension situacional: en que situaciones se plantea las habilidades
sociales.

La conceptualizacién correcta de las conductas asertivas, segun Gismero
(2000) es la especificacion de tres elementos. La conductual, que son las
clases de conducta, la cognitiva y la situacional que se da en una situacién

cultural y subcultural.

De acuerdo a la dimension conductual, hay muchos investigadores que
proponen las dimensiones que engloban la conducta asertiva. Lazarus,

propone separarlo en cuatro elementos de respuestas:

e Capacidad para decir no.
e Capacidad para pedir favores o hacer peticiones.
e Capacidad para expresar sentimientos positivos y negativos

e Capacidad para iniciar , mantener y terminar conversaciones

Gismero (2000) afirma existir seis tipos de respuestas, y fueron traidas de
distintos autores que se vuelven en el grado de habilidades sociales de un
individuo es por ello que se dice que estos son elementos de las habilidades

sociales.

a) Autoexpresion en situaciones sociales: se define como la facultad de

expresion abierta de uno mismo, en distintos contextos sociales.

b) Defensa de los propios derechos como consumidor: referido a las
conductas afirmativas en defensa de sus derechos en escenarios de

consumao.

c) Expresion de enfado o disconformidad: evitar conflicto o
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d)

f)

confrontaciones con los demas miembros de la comunidad.

Decir no y cortar interacciones: quiere decir ponernos limites a

situaciones que son incomodas y negarse a participar en ellas.

Hacer peticiones: se refiere a solicitudes de algo que necesitamos y
lo expresamos a una persona cercana o también para satisfacer

necesidades de consumo.

Iniciar interacciones positivas con el sexo opuesto: se refiere entablar
relaciones asertivas con el sexo opuesto. En ocasiones se trata de

intercambios positivos.
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Sobre la variable CLIMA INSTITUCIONAL

En cuanto a la variable ‘clima institucional’, nace en una institucion de
acuerdo a las experiencias de una manera natural en los trabajadores que
se desempefian en ella, ademas de estar presente distintos aspectos como
la amistad, la socializacion y la comunicacion como también la gestién que
se presenta en la institucion. Es por ello que se debe de propiciar areas de
convivencia de una forma armoénica para brindar un clima institucional

correcto segun los trabajadores.

Gento Palacios, citado por Ménica Kahr (1994) dice que el clima institucional
se entiende como un igual del clima laboral o clima organizacional, que
brinda una caracteristica especifica y da paso a los procedimientos

organizacionales de dicha gestion junto a la innovacion y a los cambios.

Por otra parte se conforman de diferentes factores que se hallan incluidos en
el clima organizacional que establece un contexto laboral segun la
participacion. La relacion ideal, la cooperacion, el establecimiento, el
liderazgo, la paciencia y la comunidad con sus caracteristicas. Es por ello
que se prioriza la participacion de los trabajadores asi como la capacidad de
laborar de forma grupal todo de acuerdo a las relaciones, la confianza y el

respeto hacia los colegas de trabajo.

Campell (1970), dice que la apreciacion del clima organizacional se
encuentra anexada hacia la estabilidad de un ambiente en el tiempo. Este
tipo de pensamiento es asimilado por los trabajadores de la institucion puesto
que la labor es percibida de una manera diferente en los distintos niveles de

ella, distintos ambientes y distintos destacamentos en dicho ambiente.

De acuerdo a Brunet, se establece cinco clases de clima organizacional
iniciado de acuerdo a la forma y de la actuacién de la directiva de la
institucion:
Como primera clase, se identifica como la toma de las decisiones y de
los objetivos por medio del clima de la institucion, es asi, que estas
son aceptadas ademas de no solicitar alguna participacion de los
trabajadores, es por ello que la comunicacion interpersonal es baja

presentandose de una manera formal, los trabajadores laboran dentro
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de un ambiente pesado, lleno de dudas e intimidaciones, a veces se
presenta alguna recompensa y las necesidades se halla en grados de

la psicologia y del bienestar.

El clima institucional que va de acuerdo al punto de vista paternal, se
emplea cuando la directiva confia en los trabajadores, las decisiones
son impuestas por el rango mas alto pero algunas son dadas en
grados inferiores. Segun el sistema, los castigos son una clase de
estrategia establecidas para motivar a los trabajadores. También
resalta que la directiva se comunica con las necesidades de las

caracteristicas sociales que tienen los trabajadores.

La tercera clase, esta relacionado al clima consultivo, dindmico, aqui
la administracibn se da segun a las metas a lograr. La directiva
establece un contexto participativo, confia en los trabajadores, en las
regalias y en las penalidades que se establecen para motivar y lograr
la satisfaccion de las necesidades individuales. Tanto la politica como
los distintos acuerdos se realizan en la cumbre de la institucion, pero
también admite que los empleados puedan dar su opinién segun el

grado de desemperio.

Por medio de la intervencién grupal, la directiva confia en los
trabajadores, las decisiones son consideradas con todos ademas de
aplicarse a todas las areas. La relacion es de manera creciente,
inferior o lineal, la motivacion de los empleados
por la participacién y el compromiso, por el planteamiento de las
metas, metodologias novedosas y las evaluaciones del desempefio
segun los objetivos establecidos. Existe un comunicacion afable entre
todos los integrantes, también se presentan diversas
responsabilidades segun el nivel de manejo con la participacion de los

niveles inferiores.

Este tipo de clima es el mas recurrido, porque aqui los trabajadores se
desenvuelven de un modo grupal para llegar a las metas y objetivos trazados

por la institucién.
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Brunet (2004) se halla incluido en el clima organizacional, la escuela
Funcionalista y la de Gestalt, que se basa en la base de la percepcion de
que todo no es igual segun los elementos que lo conforman, aqui se
encuentra la conexion de las caracteristicas principales de una percepcion
gue es la comprension del lineamiento de los materiales como se presenten

y la aplicacion del ordenamiento segun el procedimiento de la integracion.

Segun esta escuela, las personas entienden el contexto en donde se
desempefian segun los criterios que se tiene de acuerdo a la forma de
percibir el mundo. Lo que se quiere dar a conocer es el modo de percibir del
medio de trabajo y del ambiente de una manera influyente de acuerdo al

pensamiento.

De acuerdo a la escuela funcionalista, el modo de ver y de proceder de un
individuo esta de acuerdo al ambiente en donde se produce y se distingue
de una manera personal se considera como importante a la adaptacion de

una persona de acuerdo al contexto.

Es necesario mencionar que la escuela de Gestal dice que un sujeto se
acondiciona al contexto porque no tiene otra clase de alternativa, en cambio
los funcionalistas incluyen una diferencia a este elemento, lo que significa
que se desempefia de acuerdo al estilo, esta relacionado al ambiente y

participa de la determinacion del mismo contexto.

Se presenta en el momento en que la posicion gestaltista y la funcionalista
se incluyen dentro del clima institucional, quienes presentan una herramienta
que es el cimiento del equilibrio, conocido como homeostasis, que las
personas tratan de alcanzar en la instituciébn. También se necesita de la
informacién que proviene del desempefio laboral para saber el
comportamiento que precisa la institucion y alcanzar el grado equidistante de

una forma aceptable del contexto

La teoria de Carl Rogers dice que una persona debe de realizarse
dentro de clima laboral estable e informal, puesto que parte del miedo

y de es estrés se reprimen de acuerdo a la socializacion que se de.

La teoria de Maslow se enfoca en la relacion y el comportamiento de

los individuos en la institucion, ademas esta comprobado que el clima
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organizacional sirve de base para el personal directivo y los
trabajadores quienes enfocan su labor de una forma eficiente y

brindando una labor de calidad dentro de un contexto adecuado.

La teoria de Mc Clennad, indica tres herramientas, la necesidad del
logro que se orienta hacia el estimulo de las predisposiciones de
otros, tener las realizaciones de acuerdo a las normas establecidas
para lograr los objetivos; las necesidades del poder, se imponen a la
guia, antes no demostrada y las necesidades de la afiliacion que es el
punto de vista de establecer la comunicacion amical y duradera. Es
decir, la teoria de McClennad prioriza tres elementos, los que se
definen de la siguiente forma: A) Las necesidades del logro tienen que
ver con el estimulo de presidir sobre los demés, el poseer las
realizaciones ante un cimulo de reglas, por disputar para alcanzar el
éxito. B) Las necesidades de poder, que corresponden a la necesidad
de imponer a que las otras personas o entidades se guien como
nunca lo hicieron anteriormente. C) Las necesidades de afiliacion, que
consisten en la predisposicién de contener las relaciones amicales y

demasiado continuas.

La teoria que se encarga de las relaciones humanas de acuerdo a Victor
Murillo da a conocer que es un conjunto de la unidad institucional, quienes
son fundamentales para la formacion, el funcionamiento, el dinamismo y la
estructura interna de una persona. Lo que significa que la consistencia de la
organizacién es afectada por cambios de una manera inesperada de la
sociedad, también la comunicacion entre las personas dan a conocer la
reflexion de una forma critica sobre el sentido de la vida y se adecua a la
satisfaccion de los instrumentos de la reflexién, la aceptacion y el
desempefio de los valores entre la comunicacién consigo mismo y con los

demas.

Koys y Decottis (1991), dan a conocer las dimensiones que presenta el clima

institucional, quienes lo explican de la siguiente manera:

1.- Autonomia.- forma de identificar al trabajador segun la

determinacion y de la responsabilidad de una manera especifica para
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la toma de decisiones de acuerdo a los procedimientos de la labor, los

objetivos y de las prioridades.

2.- Cohesion.- la relacion que se presenta entre los trabajadores y la
institucién, el adecuado contexto para llevar a cabo la confianza y el

apoyo material para un buen desemperio.

3.- Confianza.- es la libre expresion hacia el superior para recepcionar
los temas de sensibilidad o del personal segun las confidencias
especificas puesto que no seran separadas o empleadas en contra de
los trabajadores.

4.- Presion.- respeto hacia los ejemplares del desempefio, del

funcionamiento y de las terminaciones de las actividades.

5.- Apoyo.- es la tolerancia y el apoyo que recepcionan los
trabajadores dentro de la institucién, ademas se acopla el aprendizaje

de las faltas sin temor a las represalias que puedan acarrear.

6.- Reconocimiento.- el modo de percibir de los empleados de

acuerdo a las regalias que recepcionan a cambio de su trabajo.

7.- Equidad.- la forma de percibir de los empleados a cerca de las

politicas y el reglamento igualitario ademas de simple de la institucién.

8.- Innovacion.- la forma de percibir el comportamiento del animo para
acoplar los riesgos, ser novedoso y tener la responsabilidad de las

nuevas areas del trabajo sin importar su dominacion.
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1.4 Formulacién del problema

Problema general

¢,Cual es el nivel de relacion entre las habilidades sociales y el clima

institucional en el personal que labora para el Establecimiento Penal

de Sicuani, Cusco-20177?

Problemas especificos:

1

¢, Como se relacionan las habilidades sociales basicas con el clima
institucional en el personal que labora para el Establecimiento
Penal de Sicuani, Cusco-2017?

¢,De qué forma se relacionan las habilidades sociales avanzadas
con el clima institucional del personal en el Establecimiento Penal

de Sicuani, Cusco-20177?

¢, Qué relacion existe entre las habilidades sociales asociadas a
los sentimientos y el clima institucional del personal en el

Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-20177?

¢De qué forma se relacionan las habilidades sociales alternativas
a la agresion con el clima institucional del personal que labora en

el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-20177?

¢, Como inciden las habilidades sociales para enfrentar al estrés en
el clima institucional del personal que labora en el Establecimiento
Penal de Sicuani, Cusco-20177?

¢De qué manera se relacionan las habilidades sociales de
planificacion con el clima institucional del personal que labora en

el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-20177?
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1.5 Justificacion

El trabajo de investigacion tiene una utilidad importante porque servira para
evaluar la relacién que existe entre las habilidades sociales del personal que
labora en este Establecimiento Penal, no solo como realidad pre-profesional,
sino como realidad humana en el personal de los tres estamentos citados
(profesionales, administrativos y seguridad). A la vez, también servira para
sugerir posteriormente programas que ayuden a desarrollar dichas
habilidades en el personal.

Consecuentemente, el estudio es conveniente a los intereses de los
establecimientos penitenciarios en cuanto brinde posibilidades de auto-
evaluacion al personal que labora y posibilidades de mejoras luego de
establecer resultados para mejorar el desenvolvimiento en las dos variables
citadas. Asi mismo, es relevante para la politica penal, los establecimientos
penitenciarios y todo lo que tenga que ver con clima institucional y

habilidades sociales.

Se justifica asi mismo el estudio porque se considera que el personal de
instituciones penitenciarias realiza servicio publico de manera profesional
respetando los derechos humanos de las personas al interior del penal, para
lo cual debe ser cuidadosamente seleccionado y recibir la informacién
adecuada para el 6ptimo desempefio de su labor, los cuales suman en sus

habilidades sociales y en relacion al clima institucional.

En dicha razén, las personas con habilidades sociales adecuadas y
contribuyentes a wun clima institucional &ptimo, deben evidenciar
conocimientos minimos necesarios, aptitudes técnicas y habilidades
especificas en las personas para ejercer el puesto que desempefian dentro
del sistema, asi como las cualidades y valores que cada funcion requiere y
que en cada caso debe relacionarse con sus habilidades sociales y el clima
institucional, considerando como elementos transversales en esa formacion
de habilidades sociales, la preocupacion por el respeto, garantia y proteccion

de los derechos fundamentales de la persona.
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En consecuencia es importante insertar en el perfil del personal que labora,
un amplio contenido de habilidades sociales en lo personal y un adecuado
sistema de evaluacion de clima institucional para evaluar el clima
institucional; y los resultados provienen justamente de estudios como los que
se desarrolla. Posteriormente, y con dichos resultados, se pueden disefiar
procesos de capacitacion al personal penitenciario, orientado a evaluar y
disefiar sistemas de adecuacion para el puesto de desempefio,

considerando contenidos como:

e Habilidades sociales basicas.

e Habilidades sociales avanzadas.

e Habilidades sociales relacionadas con los sentimientos.

e Habilidades sociales asociadas con el manejo de conflictos.
e Habilidades sociales para enfrentar el estrés

e Habilidades sociales para la planificacion y el trabajo ordenado

A partir de estas teorias justifico la importancia del presente estudio, mas
aun cuando esta asociado al clima institucional que se genera como efecto
de manifestaciones en forma de habilidades sociales en los tres estamentos
del personal que labora en un centro penitenciario: los administrativos,

profesionales de tratamiento y personal de seguridad.
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1.6 Hipé6tesis
Hipotesis central

Existe un nivel de relacion significativa entre la variable ‘habilidades
sociales’ que se demuestran y la variable ‘clima institucional’ del
personal que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-
2017

Hipodtesis especificas:

1 Existe relacion significativa entre las habilidades sociales basicas
y el clima institucional del personal que labora en el

Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

2 Existe relacion significativa entre las habilidades sociales
avanzadas y el clima institucional del personal en el

Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

3 Existe relacion significativa entre las habilidades sociales
asociadas a los sentimientos y el clima institucional del personal

en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

4 existe relacion significativa entre las habilidades sociales
alternativas a la agresion con el clima institucional del personal

que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

5 Existe relacion significativa entre las habilidades sociales para
hacer frente al estrés y el clima institucional del personal que

labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

6 Existe relacion significativa entre las habilidades sociales de
planificacion con el clima institucional del personal que labora en

el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.
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1.7 Objetivos
Objetivo principal

Comprobar el nivel de relacion significativa que existe entre la variable
‘habilidades sociales’ y la variable ‘clima institucional’ en el personal

gue labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017

Objetivos especificos:

1 Comprobar el nivel de relacidn entre las habilidades sociales
bésicas y el clima institucional del personal que labora en el

Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

2 Demostrar el nivel de relaciéon entre las habilidades sociales
avanzadas y el clima institucional del personal en el

Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

3 Evidenciar el grado de relacion que existe entre las habilidades
sociales asociadas a los sentimientos y el clima institucional del

personal en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.

4 Evidenciar el nivel de relacion significativa entre las habilidades
sociales alternativas a la agresion con el clima institucional del
personal que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani,
Cusco-2017.

5 Demostrar el tipo de relacion existente entre las habilidades
sociales para hacer frente al estrés y el clima institucional del
personal que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani,
Cusco-2017.

6 Comprobar el grado de relacion subsistente entre las habilidades
sociales de planificacién y el clima institucional del personal que

labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017.
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Il. METODO

En esta parte del informe se desarrollan los siguientes aspectos

2.1 Disefo

Como metodologia de investigacion se manifiestan los siguientes datos:

Segun Hernandez (2010), el tipo de estudio para la presente investigacion,
es no experimental, que es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es una investigacion donde no
hacemos variar intencionalmente las variables independientes. En este caso,
lo que se realiza es observar fendbmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos y presentarlos en un cuerpo de

conocimientos.

Un disefio de investigacion, segun Sabino (2000) tiene el objetivo presentar
un tipo de verificacion que permita diferenciar hechos con teorias, y la
maneras es crear una estrategia o plan que establece operaciones
esenciales para realizarla. (p.91). en todo caso, se entiende por diseiio en
investigacion a la forma como se dara respuesta a las interrogantes
planteadas en la investigacion. De hecho, y para el caso de la presente
investigacion, dichas maneras estan relacionadas con la seleccion de
estrategias a emplear en el trabajo de campo donde se desarrollé la
busqueda de alternativas de solucién al problema planteado que son de un

problema general y seis problemas especificos.

El esquema:

M

S\

O1 r 02
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Como se puede verificar, la estructura del presente estudio corresponde al

disefio no experimental de caracter correlacional con una sola muestra,

donde:

M: Es el grupo muestral conformado por profesionales,
administrativos y personal de seguridad.

O1l: Es la evaluacién desarrollada mediante test en la variable
“habilidades emocionales”.

r: Es el nivel de correlaciébn entre las variables y entre las
dimensiones de la variable 1 y la dimension o variable 2.

0O2: Es la evaluacion realizada mediante test en la variable “clima

institucional”.

2.2 Variables, operacionalizacion

a) Variable uno:

Habilidades sociales

b) Variable dos:

Clima institucional.

c) Variables intervinientes (fuera de control):

Formacioén profesional de los trabajadores.

Procedencia socio-economica.

Procedencia geogréfica.

Caracteristicas culturales e intelectuales de procedencia.
Género: varones y mujeres

Carrera Profesional que tienen

Preferencias personales diversas en aspectos suntuarios.

Opciodn religiosa, sexual, etc.
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Segun el modelo de Competencia Social de Gumpel (1989), existen seis

areas clave como son las habilidades basicas o de descodificacion, las

habilidades sociales de decisibn o avanzadas, las habilidades sociales de

ejecucion, las de juicios de monitorizacién, la de juicios ambientales y de las

estructuras cognitivas.

Este modelo otorga especial atencion no al aprendizaje de las habilidades

comportamentales especificas sino a aprender a decidir qué tipo de

habilidad se debe emplear en los momentos definidos y como ejecutarla

adecuadamente.

Esta operacionalizacion se sustenta en el siguiente cuadro de doble entrada:

Variable Definicion Definicion Dimensiones e Escala de
conceptual operacional indicadores medicion
V1: Segun Conjunto de 50 Dimension 1: HH.SS 1 = Nunca
o Gumpell items de test basicas. _ .
Hapllldades (1989), es el con respuestas L, 2 = Casi
sociales “arte de en una Escala e Prestas atencién a la nunca.
llevarse bien de Habilidades Ee[)slong quite esta 3 = Aveces
con los demés. | Sociales para af andoy haces un 4 = Casi
Son las medir las seis esluérzo para = Lasl
conductas dimensiones del conjprg:nder lo que te siempre
desarrolladas personal que esta diciendo , 5 = Siempre
por una labora el e Hablas con los demas
persona capaz, | Instituto ple temas poco
frente a los Penitenciario de Importantes para pasar
otros, de Sicuani, Cusco. luego a los mas

expresar sus
sentimientos,
actitudes,
deseos,
opiniones o
derechos de
un modo
positivo y
adecuado a la
situacion,
respetando
esas mismas
conductas en
los demas, y
resolviendo los
problemas
inmediatos de
la situacién
mientras
minimiza la
probabilidad de
futuros
problemas”.

importantes

Hablas con otras
personas sobre cosas
gue interesan a ambos
Clarificas la
informacion que
necesitas y se la pides
a la persona adecuada
Permites que los
demas sepan que les
agradeces los favores
Te das a conocer a los
demas por propia
iniciativa

Ayudas a que los
demas se conozcan
entre si

Dices que te gusta
algun aspecto de la
otra persona o alguna
de las actividades que
realiza.
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Variable

Definicion

conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones e
indicadores

Escala de
medicion

Dimension 2: HH.SS.
avanzadas.

e Pides que te ayuden
cuando tienes alguna
dificultad

e Eliges la mejor forma
para integrarte en un
grupo o para participar
en una determinada
actividad

e Explicas con claridad a
los demas como hacer
una tarea especifica

e Prestas atencion a las
instrucciones, pides
explicacionesy llevas
adelante las
instrucciones
correctamente

e Pides disculpas a los
demas por haber
hecho algo mal

e Intentas persuadir a los
demas de que tus
ideas son mejores y
gue seran de mayor
utilidad que las de la
otra persona.

Dimension 3: HH.SS.

asociadas a los
sentimientos

¢ Intentas reconocer las
emociones que
experimentas

e Permites que los
demas conozcan lo
que sientes

e Intentas comprender lo
gue sienten los demas

e Intentas comprender el
enfado de la otra
persona

e Permites que los
demas sepan que te
interesas o preocupas
por ellos

e Piensas porqué estas
asustado y haces algo
para disminuir tu miedo

e Tedicesati mismoo
haces cosas
agradables cuando te
mereces una
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Variable Definicién Definicion Dimensiones e Escala de
conceptual operacional indicadores medicién
recompensa

Dimension 4: HH.SS.
alternativas a la agresion

Reconoces cuando es
necesario pedir
permiso para hacer
algo y luego se lo pides
a la persona indicada
Te ofreces para
compartir algo que es
apreciado por los
demas

Ayudas a quien lo
necesita

Llegas a establecer un
sistema de negociacion
gue te satisface tanto a
ti mismo como a
guienes sostienen
posturas diferentes
Controlas tu caracter
de modo que no se te
“escapan las cosas de
la mano”

Defiendes tus derechos
dando a conocer a los
demas cual es tu
postura

Te las arreglas sin
perder el control
cuando los demas te
hacen bromas

Te mantienes al
margen de situaciones
que te pueden
ocasionar problemas
Encuentras otras
formas para resolver
situaciones dificiles sin
tener que pelearte

Dimension 5: HH.SS.
para hacer frente al
estrés

Dices a los demés
cuando han sido los
responsables de
originar un
determinado problema
e intentas encontrar
una solucién
Intentas llegar a una
solucién justa ante la
gueja justificada de
alguien
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Variable

Definicion

conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones e
indicadores

Escala de
medicion

Expresas un sincero
cumplido a los demés
por la forma en que
han jugado

Haces algo que te
ayude a sentir menos
verglenza o a estar
menos cohibido/a

Eres consciente
cuando te han dejado
de lado en alguna
actividad y, luego,
haces algo para
sentirte mejor en ese
momento

Manifiestas a los
demas que han tratado
injustamente a un
amigo

Consideras con
cuidado la posicién de
la otra persona,
comparandola con la
propia, antes de decidir
lo que hacer
Comprendes la razén
por la cual has
fracasado en una
determinada situacion y
sientes que puedes
hacer otras cosas para
tener mas éxito en el
futuro

Reconoces y resuelves
la confusiéon que se
produce cuando los
demas te explican una
cosa pero dicen o
hacen otras que se
contradicen
Comprendes lo que
significa la acusacién y
por qué te la han hecho
y, luego, piensas en la
mejor forma de
relacionarte con la
persona que te ha
hecho la acusacion
Planificas la mejor
forma para exponer tu
punto de vista antes de
una conversacién
problematica

Decides lo que quieres
hacer cuando los
demés quieren que
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Variable

Definicion

conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones e
indicadores

Escala de
medicion

hagas otra cosa
distinta

Dimension 6: HH.SS. de
planificacion

Resuelves la
sensacion de
aburrimiento iniciando
una nueva actividad
interesante

Reconoces si la causa
de algun
acontecimiento es
consecuencia de
alguna situacion bajo tu
control

Tomas decisiones
realistas sobre lo que
eres capaz de realizar
antes de comenzar una
tarea

Eres realista cuando
decides como puedes
desenvolverte en una
determinada tarea
Resuelves qué
necesitas saber y como
conseguir la
informacioén
Determinas de forma
realista cual de los
numerosos problemas
es el mas importante y
el que deberias
solucionar primero
Consideras las
posibilidades y eliges la
gue te hara sentir
mejor

Te organizas y te
preparas para facilitar
la ejecucion de tu
trabajo.
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Para el caso del clima institucional:

Variable Definicion Definicion Indicadores de la Escala
conceptual operacional dimension Clima Instit.

Clima Segun Litwiny | Siguiendo a En relacion a las 0 = Nada

institucional | Stringer (1998) | Koysy condiciones Demasiado
“es un conjunto | DeCottis bésicas de su
estructurado de | (1991), y puesto de trabajo | 1 = Muy
caracteristicas | conociendo (iluminacién incomodo
medibles del gue son temperatura,
ambiente aspectos que ventilacion, 2 :,
laboral, reflejan las espacio...) Incomodo
advertidas en caracteristicas Tienes el 3=
forma directao | del ambiente suficientg tiempo Soportable
indirecta por las | laboral de la para realizar tu
personas, en institucion y se trabajo 4=
este caso sustentan en Estas de acuerdo Confortable
docentes, que aspectos de con la forma cémo
interactdan autonomia, se viene 5 = muy
laboralmente en | cohesion, gestionando en al | confortable
un ambiente confianza, area donde vienes

cotidiano y que
inciden en las
influencias
relacionadas
con la
motivacién y el
comportamiento
demostrado”.
Litwin y Stringer
(1998).

presién, apoyo,
reconocimiento,
imparcialidad,
innovacion
(version de
Koys y
DeCaottis,
1991).

En términos
operativos, se
trata del
conjunto de
datos hallados
mediante la
encuesta de
aplicacion en la
muestra de
estudio,
consistente en
15 items.

laborando
Consideras que
recibes una buena
remuneracion
econdmica por las
labores
desempefadas
Consideras que tu
remuneracion esta
por encima del
promedio justo en
el entorno social
fuera del INPE

Tu superior (jefe,
director/a) ¢ tiene
una actitud abierta
y escucha sus
opiniones respecto
a como cumplir
sus funciones
Cémo calificaria el
nivel de
satisfaccion que
tienes en la

40




Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Indicadores de la
dimension Clima Instit.

Escala

institucion donde
laboras

Existe excelente
comunicacion en
mi grupo (area) de
trabajo

Existe
comunicacion
fluida entre mi
Institucién y la
Sede Central y la
Region

Me alcanza tiempo
suficiente para
completar mi
trabajo

La relacién entre
comparnieros/as de
trabajo en mi
Institucioén, es

En la Institucién,
las funciones y
obligaciones estan
claramente
definidas

El nivel de
compromiso de los
trabajadores con
la Institucion, es
Como calificas el
nivel de
identificacion con
la Institucion
donde laboras
Cdmo calificas el
nivel de imagen
social que tiene la
Institucion
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2.3 Poblacién y muestra

Poblacién: Siendo la totalidad de personas que laboran en el
Establecimiento Penal de Sicuani en los siguientes niveles:

e Personal de tratamiento

e Personal de seguridad

e Personal administrativo

Cuadro 1: Poblaciéon de estudio, 2017

Trabajadores por areas Cantidad %

Personal de tratamiento 08 25,9
Personal administrativo 03 9,6
Personal de seguridad 20 64.5
Total 31 100.0

Muestra: La muestra es establecida por la totalidad de trabajadores del penal

— Sicuani, segun la distribucion siguiente:

Cuadro 2: Muestra de estudio, 2017

Estudiantes por areas Cantidad %
Personal de tratamiento 08 25,9
Personal administrativo 03 9,6
Personal de seguridad 20 64,5
Total 31 100.0

Muestreo: El muestreo empleado fue el no probabilistico, intencionado
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2.4 Técnicas e instrumentos, validez y confiabilidad

Las técnicas principales de investigacion:

e Eltest

Los instrumentos:

Técnica

Instrumento

El test de

Habilidades Sociales

El test de habilidades sociales que consiste en
un conjunto de 50 items relacionada con las

seis dimensiones de las habilidades sociales.

El test de Clima

Institucional

El test de habilidades sociales que consiste en
un conjunto de 50 items relacionada con las

seis dimensiones de las habilidades sociales

La validacion procedid mediante ‘juicio de expertos’ con dos docentes

expertos de la Universidad. Los resultados se presentan en anexos.

Para la confiabilidad se ha recurrido al Test Alfa de Crombach con asistencia

del software SPSS-22 y la siguiente tabla de interpretacion:

>0,9 excelente

>0,8 bueno

> 0,7 aceptable

> 0,6 cuestionable

>0,5 malo

<=0,5 inaceptable

Los resultados fueron los siguientes:
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1. Parael TEST sobre HABILIDADES SOCIALES:

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 32 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 32 100,0

a. La supresidn por registro esta basada en las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,865 50

Se interpreta esta validacion como el resultado sobre 50 items desarrollados

con una confiabilidad de 0,865 Alfa, equivalente a 86,5% de credibilidad, lo

cual se ubica dentro del rango calificativo de BUENA fiabilidad.

2. Para la encuesta sobre CLIMA INSTITUCIONAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 32 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 32 100,0

a. La supresion por registro esta basada en las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,922 15

Interpretamos esta validacibn como el resultado sobre 15

items

desarrollados con una confiabilidad de 0,922 Alfa, equivalente a 92,2% de
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credibilidad, lo cual se ubica dentro del rango calificativo de EXCELENTE
fiabilidad.

2.5 Métodos de analisis de datos

Se aplicaron dos procedimientos para el estudio de datos:

e Andlisis estadistico univariado: analisis frecuencial, graficacion e
interpretacion por los datos del test de entrada y salida.

e Analisis estadistico inferencial: se cuenta con un proceso de
correlacion mediante el indice Tau b de Kendall.

e Discusién de resultados con interpretacion de datos obtenidos en el
analisis estadistico en funcion de ‘baremos de interpretacion’.

e Redaccién del informe final.

2.6 Aspectos éticos

Se reserva la identificacion de los trabajadores del Centro Penitenciario para
garantizar la originalidad y el derecho de anonimato de los encuestados al
emitir sus respuestas.
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lll. RESULTADOS

La presentacién de resultados en la tesis, amerita la siguiente explicacion

previa:

Se aplicaron los dos siguientes instrumentos:

3.1 RESULTADOS EN LA VARIABLE “HABILIDADES SOCIALES”

Los resultados en esta variable, se presentan por dimensiones.

3.1.1 Dimensién 1: Habilidades sociales basicas

Tabla xx: Dimensién 1: Habilidades Sociales Basicas

Valido Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
A veces 16 50,0 50,0 50,0
Casi
siempre 12 37,5 37,5 87,5
Siempre 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Como se demuestra en la tabla 1, en sentido general, el personal que labora
en el Penal — Sicuani, reconoce tener habilidades sociales basicas
mayormente en la categoria de ‘a veces’ con un 50%; en la categoria ‘casi
siempre’ con un 38% y en la categoria ‘siempre’ con un 13% de las

respuestas emitidas.
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3.1.2 Dimensioén 2: Habilidades Sociales Avanzadas

Dimensién 2: Habilidades Sociales Avanzadas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Pocas veces 1 31 31 31
A veces 11 34,4 34,4 37,5
Casi siempre 18 56,3 56,3 93,8
Siempre 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

En esta dimension se analiza las habilidades sociales avanzadas que
demuestran los encuestados, se obtiene que el 56% afirmen tener “casi
siempre”, seguido del 34% que poseen en una proporcion de “a veces’.
Estas dos opciones son las mas altas y podemos decir que se halla dentro
de un rango normal, mientras que los dos extremos se encuentran por

debajo del 10%.
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3.1.3 Dimension 3;: Habilidades Sociales relacionadas con los
Sentimientos

Dimensién 3: Habilidades Sociales relacionadas con Sentimientos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Casi nunca 2 6,3 6,3 6,3
Pocas veces 2 6,3 6,3 12,5
A veces 13 40,6 40,6 53,1
Casi siempre 14 43,8 43,8 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0

Total 32 100,0 100,0

Aqui se tiene en cuenta las habilidades sociales relacionadas con los
sentimientos, en donde los porcentajes mas altos pertenecen a la opciéon de
“a veces” con el 41% y “casi siempre” con el 44%. Las demas se hallan por
debajo del 10%. Aqui también podemos afirmar que esta dimensién se

encuentra dentro del rango normal.
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3.1.4 Dimension 4: Habilidades Sociales asociadas con el manejo
de conflictos

Dimensioén 4: Habilidades Sociales asociadas con el manejo de conflictos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Pocas veces 1 3,1 3,1 3,1
A veces 15 46,9 46,9 50,0
Casi siempre 11 34,4 34,4 84,4
Siempre 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Para las habilidades sociales que estan asociadas con el manejo de
conflictos, se obtiene de las encuestas que el mayor porcentaje es de 47%
relacionado con la opcion de tenerlo so6lo “a veces”, seguido del 34% con la
opcién “casi siempre” y el 16% con la opcion “siempre”. Otra vez obtenemos

respuestas semejantes a las anteriores.
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3.1.5 Dimensién 5: Habilidades Sociales para enfrentar el Estrés

Dimensioén 5: Habilidades Sociales para enfrentar el Estrés

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 15 46,9 46,9 46,9
Casi siempre 10 31,3 31,3 78,1
Siempre 7 21,9 21,9 100,0
Total 32 100,0 100,0

En esta dimensidn de las habilidades sociales para enfrentar el estrés,
las respuestas indican que el 47% reconoce tener las habilidades
sociales para enfrenar el estrés, sélo “a veces”, el 31% en proporcion a
la opcion “casi siempre” y el 22% “siempre”. Podemos comprobar que

no se obtiene ninguna respuesta negativa.
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3.1.6 Dimensién 6: Habilidades Sociales para la planificacion y el
trabajo ordenado

Dimensién 6: Habilidades Sociales para la planificacién y el trabajo ordenado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 5 15,6 15,6 15,6
Casi siempre 15 46,9 46,9 62,5
Siempre 12 37,5 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Finalmente en cuanto a las habilidades sociales para la planificacion y el
trabajo ordenado, se aprecia que el 47% dice tener las habilidades sociales
para enfrentar la planificacién y el trabajo ordenado, solamente en una
referencia cualitativa de “casi siempre”, mientras que el 38% dice tener la
predisposicién “siempre”, y el 16% dice poseer s6lo en ocasiones o0 “a

veces”, segun se verifica.
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3.2 RESULTADOS EN LA VARIABLE “CLIMA INSTITUCIONAL”

Se presentan por items de encuesta.

item 1: Sobre condiciones basicas de trabajo (iluminacion)

item 1: En relacién a las condiciones béasicas de su puesto de trabajo (iluminacién

temperatura, ventilacion, espacio...) consideras que es

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Incémodo 2 6,3 6,3 6,3
Soportable 21 65,6 65,6 71,9
Confortable 9 28,1 28,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Se verifica con estos resultados que en relacion al item sobre las
condiciones basicas de su puesto de trabajo, tales como iluminacion,
temperatura, ventilacion, espacio, entre otras, un mayoritario 66% califica de
soportable dichas condiciones, un concepto equivalente a decir ‘mas o
menos’. El 28% considera que las condiciones son de confortable situacion y

un escaso 6% admite que las condiciones son incémodas.
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ftem 2: suficiencia de tiempo para realizar su trabajo

f{tem 2: Tienes el suficiente tiempo para realizar tu trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 1 3,1 3,1 3,1
Algunas veces 3 9,4 9,4 12,5
Casi siempre 20 62,5 62,5 75,0
Siempre 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Para este item, el 63% de los encuestados contesto que casi siempre
cuentan con el tiempo necesario para cumplir su labor dentro de su centro
laboral, lo que quiere decir que el rango de tiempo establecido es adecuado,
solo se necesitaria de pequefias modificaciones para que los trabajadores lo
consideren perfecto. Solo el 25% dicen ser siempre, mientras que las demas

opciones no alcanzan el 10%.

53




ftem 3: Opinion sobre la gestién en su area de trabajo

ftem 3: ¢ Estas de acuerdo con la forma como se viene gestionando en al area donde

vienes laborando?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 1 31 3,1 31
Algunas veces 14 43,8 43,8 46,9
Casi siempre 11 34,4 34,4 81,3
Siempre 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Aqui se les plantea la interrogante de si se encuentran de acuerdo con
la forma de gestionar en el area en donde desempefia su trabajo. El
44% dicen que algunas veces, lo que nos indica que existen algunos
inconvenientes dentro de las areas respectivas en donde se debe de
hallar una solucion, por otro lado el 34% dice ser “casi siempre”, lo que
concuerda con lo antes expuesto. Mientras que el 19% esta referido a

“siempre” y solo en 3% a “casi nunca”.
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ftem 4: Opinion sobre remuneracion econémica

item 4: Consideras que recibes una buena remuneracion econémica por las labores

desempefiadas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 2 6,3 6,3 9,4
Algunas veces 4 12,5 12,5 21,9
Casi siempre 19 59,4 59,4 81,3
Siempre 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

De acuerdo a el cuadro y el grafico el 59% dice estar “casi siempre”
conforme con la remuneracién econémica de recibe después de brindar el
servicio de su labor dentro de su centro laboral. Se podria decir que el pago
gue se ofrece es el adecuado para el trabajo que se solicita por parte de los
trabajadores, esto es confirmado con el 19% quienes dicen estar conformes
totalmente sin excepciones. Existe solo un pequefio porcentaje como el 13%

quienes no se hallan a gusto con ello.
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ftem 5: Opinion sobre remuneracién y promedio justo

f{tem 5: ¢ Consideras que tu remuneracion esta por encima del promedio justo en el
entorno social fuera del INPE?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 5 15,6 15,6 15,6
Casi nunca 4 12,5 12,5 28,1
Algunas veces 5 15,6 15,6 43,8
Casi siempre 16 50,0 50,0 93,8
Siempre 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

La mitad de los encuestados, es decir el 50%; dicen estar mas 0 menos
conforme con la remuneracion puesto que es un poco mas elevada de lo que
normalmente se recepcionan del INPE. Por otra parte la otra mitad de los
encuestados se encuentran divididos entre las demas opciones, por ejemplo
el 16% de ellos dicen ser “algunas veces” y “nunca”; el 13% es “casi nunca”

y el 6% es “siempre”.
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ftem 6: Opinion sobre actitudes del superior (jefe, director/a)

respecto a sus funciones

item 6: Tu superior (jefe, director/a) ¢tiene una actitud abierta y escucha sus opiniones

respecto a cdmo cumplir sus funciones?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 1 3,1 3,1 6,3
Algunas veces 17 53,1 53,1 59,4
Casi siempre 25,0 25,0 84,4
Siempre 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

El superior de la institucion quien tiene bajo su custodia un numero de

trabajadores se debe de encontrar abierto hacia las ideas que sus

subyugados puedan tener hacia la mejora del desempefio para mejorar los

tratos dentro del contorno. De acuerdo a los resultados el 53% puede dar su
opinion y ser bien recibida en ciertas ocasiones, mientras que el 25% afirma

que el superior esta a la disposicidbn de sus trabajadores y atender sus

inquietudes.
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item 7: Nivel de satisfaccion sobre la institucion donde labora

{tem 7: Cémo calificaria el nivel de satisfaccion que tienes en la instituciéon donde

laboras?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 22 68,8 68,8 68,8
Alta 9 28,1 28,1 96,9
Muy 1 3,1 3,1 100,0
alta
Total 32 100,0 100,0

Aqui se les solicito calificar a los encuestados el nivel de satisfaccién hacia
la institucion en donde se desempefia. Se obtiene que casi el 70% diga
sentirse regularmente comodos laborando en dicha institucién, por lo que se
puede asumir que existen ciertas discrepancias o falte de areas que pueda

lograr que los trabajadores se sientan confortables. ElI 28% dice ser alta,

mientras que solo el 3% afirma ser muy alta.
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ftem 8: Comunicacion en el grupo (area) de trabajo

ftem 8: Existe excelente comunicacién en mi grupo (érea) de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 2 6,3 6,3 6,3
Con frecuencia 12 37,5 37,5 43,8
Casi siempre 12 37,5 37,5 81,3
Siempre 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Ahora se toma el tema de la comunicacién y las conexiones que se dan
entre los grupos de trabajo como también de comparieros de labor, podemos
observar que existe una similitud entre dos opciones, las cuales son algo
similares con pequenas diferencias, estas son “con frecuencia” y “casi
siempre” las dos con 38%. Por otra parte el 19% dice ser “siempre” y solo el
6% dice ser “a veces”. Aqui no aparece ninguna respuesta negativa, por lo

gue asumimos que las relaciones entre compafieros de labor es adecuada.

59




ftem 9: Comunicacién entre la Institucion y la Sede Central

f{tem 9: Existe comunicacidn fluida entre mi Institucion y la Sede Central y la Region

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Nunca 1 3,1 3,1 3,1
A veces 4 12,5 12,5 15,6
Con frecuencia 13 40,6 40,6 56,3
Casi siempre 10 31,3 31,3 87,5
Siempre 4 12,5 12,5 100,0

Total 32 100,0 100,0

Siguiendo con el tema de comunicacién, ahora se considera aquella
gue se establece entre instituciones, es decir entre la sede central y
las regionales. De acuerdo a los encuestados también se puede
apreciar cierta similitud entre las respuestas, ya que el 41% dice ser
“con frecuencia” y el 31% es “casi siempre”. Después tenemos con el
13% la respuesta de “a veces” y “siempre”. Lo que concluimos que la

comunicacion si se establece pero no es frecuente.
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ftem 10: Disposicion de tiempo para completar su trabajo

f{tem 10: Me alcanza tiempo suficiente para completar mi trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vaélido A veces 3 9,4 9,4 9,4
Con frecuencia 10 31,3 31,3 40,6
Casi siempre 14 43,8 43,8 84,4
Siempre 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

De acuerdo al item dos, volvemos a tocar el tema del tiempo, esta vez

en relacién al tiempo que tiene un trabajador para completar su labor,

las respuestas estan en relacion al item 2, puesto que el 44% dice ser

“‘casi siempre” y el 31% es “con frecuencia”. Solo un pequeio

porcentaje menor a 20% dice afirmar que el tiempo es el adecuado.

Aqui se puede decir que dependiendo del trabajo que realice dentro de

la institucion el tiempo puede variar para asi alcanzar la meta de

culminar satisfactoriamente.
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ftem 11: Larelacién entre comparfieros/as de trabajo

ftem 11: La relacion entre compafieros/as de trabajo en mi Institucion, es:

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 11 34,4 34,4 34,4
Buena 17 53,1 53,1 87,5
Muy 4 12,5 12,5 100,0
buena
Total 32 100,0 100,0

Para este item se tiene en consideracion la relacién amical que se establece
entre compafieros de trabajo, el 53% afirma ser buena la relacion, puesto
gue se entiende que las amistades entre colegas no siempre es perfecta, a
veces suelen surgir ciertas circunstancias que puedan interferir en esta
relacion. El 34% dice ser regular, que también se encuentra dentro del rango
normal, y solo el 13% afirma ser muy buena, lo que raramente se encuentra

dentro de una relacion.
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ftem 12: Definicion de funciones y obligaciones

ftem 12: En la Institucién, las funciones y obligaciones estan claramente definidas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido A veces 3 9,4 9,4 9,4
Con frecuencia 13 40,6 40,6 50,0
Casi siempre 10 31,3 31,3 81,3
Siempre 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Para este cuadro, se planteé la interrogante de

si se hallan las funciones y

las obligaciones definidas con claridad hacia cada trabajador, la mayor

respuesta fue del 41% quienes afirman ser con frecuencia, mientras que el

31% dice ser casi siempre, por ello podemos deducir que se suele cambiar o

rotar ciertas funciones lo que a veces conlleva a la confusion del trabajador,

mientras que el 19% dicen estar bien definidas y el 9% dice que a veces.
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ftem 13: Nivel de compromiso de los trabajadores

f{tem 13: El nivel de compromiso de los trabajadores con la Institucion, es:

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 17 53,1 53,1 53,1
Alta 13 40,6 40,6 93,8
Muy 2 6,3 6,3 100,0
alta
Total 32 100,0 100,0

Aqui podemos analizar el grado de compromiso que tiene los
empleados hacia la institucién donde laboran. El 53% dice ser regular
por lo que es preocupante ya que es la opcion mas baja que se
presentd en la encuesta de acuerdo a esta pregunta, luego el 41%
dice ser alta y solo el 6% es muy alta, lo que se entiende que la
mayoria de los trabajadores no se encuentra conforme con la

institucion en donde labora ya sea por diversas razones.
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ftem 14: Nivel de identificacion del personal con la Institucion

ftem 14: ¢ Cémo calificas el nivel de identificacién con la Instituciéon donde

laboras?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Baja 1 3,1 3,1 3,1

Regular 11 34,4 34,4 37,5
Alta 16 50,0 50,0 87,5
Muy 4 12,5 12,5 100,0
alta
Total 32 100,0 100,0

Por otra parte, aqui obtenemos una contradiccién de acuerdo a la

pregunta anterior, puesto que se les pide a los encuestados calificar la

identidad que tienen con la institucion, la respuesta que obtuvo un 50%

esta referida a alta, esto nos quiere decir que se identifican con la

institucion pero no necesariamente significa un compromiso. Por otra

parte el 34% dice ser regular y el 13% muy alta.
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ftem 15: Nivel de imagen social de la Institucién

ftem 15: ¢ Como calificas el nivel de imagen social que tiene la Institucion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Baja 1 3,1 3,1 3,1

Regular 23 71,9 71,9 75,0
Alta 6 18,8 18,8 93,8
Muy 2 6,3 6,3 100,0
alta
Total 32 100,0 100,0

Finalmente, en la interrogante referida al nivel de imagen social que posee la

institucion de acuerdo a los encuestados, el 72% dice que es regular, esto

demuestra que dicha institucion no es muy reconocida por la sociedad en

general como un espacio que colabore con el bienestar de la comunidad.

Las demas respuestas se hallan por debajo del 20%, lo que confirma lo

antes mencionado.
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3.3 Correlacion de variables y prueba de hipoétesis

3.3.1 Correlacién de variables de investigacion

Planteamiento de hipétesis:
e Ho: No existe correlacién entre la variable ‘Habilidades sociales’ y
‘Clima institucional’ (p = 0)
e Ha: Existe correlacion entre la variable ‘Habilidades sociales’ y ‘Clima
institucional’ (p # 0)
Nivel de significacion:
Si la significancia bilateral (p-valor) es menor a (< 0,05) se rechaza Ho y se
acepta la hipétesis alterna; caso contrario, se acepta Ho y se rechaza la Ha.

Valor p calculado:

Correlaciones

Variable: Variable:
Habilidades Clima
Sociales Institucional
Variable: Habilidades Correlacion de Pearson 1 ,406"
Sociales Sig. (bilateral) ,021
N 32 32
Variable: Clima Correlaciéon de Pearson 406" 1
Institucional Sig. (bilateral) ,021
N 32 32

*.La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conclusion:

Si p-valor es 0,021 < 0,050; entonces se admite la hipétesis alterna (Ha) y
se concluye gue, existe una correlacion moderadamente significativa entre la
variable ‘Habilidades sociales’ y la variable ‘Clima institucional’ en el INPE
Sicuani, lo cual se demuestra con el indice de correlacion de Pearson (r =

0,406) que corresponde 40,6% de la misma.
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3.3.2 Correlacién de variables y dimensiones

a) Correlacion entre la variable ‘Clima Institucional’ y dimension 1

Planteamiento de hipétesis:
¢ Ho: No existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ (p = 0)
y la dimension ‘habilidades sociales basicas’
e Ha: Existe correlaciébn entre la variable ‘Clima institucional’ y la

dimension ‘habilidades sociales basicas’ (p # 0)

Nivel de significacion:
Si la significancia bilateral (p-valor) es menor a (< 0,05) se refuta Ho y se
admite la hipotesis alterna; caso inverso, se admite Ho y se impugna la Ha.

Valor p calculado:

Correlaciones

Variable: Dimension 1:
Clima Habilidades
Institucional Sociales
Basicas
Variable: Clima Correlacion de Pearson 1 ,129
Institucional Sig. (bilateral) ,482
N 32 32
Dimension 1: Habilidades Correlaciéon de Pearson ,129 1
Sociales Bésicas Sig. (bilateral) ,482
N 32 32

Conclusion:

Si p-valor es 0,482 < 0,050; entonces se objeta la hipétesis alterna (Ha) y se
concluye que, NO existe correlacidén entre la variable ‘Clima institucional’ y la
dimension ‘Habilidades sociales basicas’ en el Personal del INPE - Sicuani,
lo cual se demuestra con el indice de correlacién de Pearson (r = 0,129),

equivalente a un minimo 12,9% débil.
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b) Correlacion entre variable ‘Clima Institucional’ y dimension 2

Planteamiento de hipétesis:
¢ Ho: No existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ (p = 0)
y la dimension ‘habilidades sociales avanzadas’
e Ha: Existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ y la

dimension ‘habilidades sociales avanzadas’ (p 7 0)

Nivel de significacion:
Si la significancia bilateral (p-valor) es menor a (< 0,05) se refuta Ho y se
admite la hipotesis alterna; caso inverso, se acepta Ho y se impugna la Ha.

Valor p calculado:

Correlaciones

Variable: Dimension 2:
Clima Habilidades
Institucional Sociales
Avanzadas
Variable: Clima Coeficiente de correlacién 1,000 ,334"
Institucional Sig. (bilateral) . ,044
N 32 32
Dimension 2: Habilidades Coeficiente de correlacién ,334" 1,000
Sociales Avanzadas Sig. (bilateral) ,044 .
N 32 32

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conclusion:

Dado que p-valor es 0,044 < 0,050; entonces se acepta la hipétesis alterna
(Ha) concluyendo que, existe correlaciéon entre la variable ‘Clima
institucional’ y la dimensién ‘Habilidades sociales avanzadas’ en el Personal
del INPE - Sicuani, lo cual se evidencia con el indice de correlacion de
Pearson (r = 0,334), equivalente a un moderado 33,4% de relacion.
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c) Correlacion entre variable ‘Clima Institucional’ y dimensién 3

Planteamiento de hipétesis:
e Ho: No existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ (p = 0)
y la dimension ‘habilidades sociales asociadas a los sentimientos’
e Ha: Existe correlaciéon entre la variable ‘Clima institucional’ y la

dimension ‘habilidades sociales asociadas a los sentimientos’ (p # 0)

Nivel de significacion:

Si la significancia bilateral (p-valor) es menor a (< 0,05) se rechaza Ho y se
acepta la hipoétesis alterna; caso contrario, se acepta Ho y se rechaza la Ha.
Valor p calculado:

Correlaciones

Variable: Dimensioén 3:
Clima Habilidades
Institucional Sociales
relacionadas
con los
Sentimientos
Variable: Clima Correlacién de Pearson 1 -,153
Institucional Sig. (bilateral) ,404
N 32 32
Dimension 3: Habilidades Correlacion de Pearson -,153 1
Sociales relacionadas con Sig. (bilateral) ,404
los Sentimientos N 32 32

Conclusion:

Si p-valor es 0,404 > 0,050; entonces se impugna la hipétesis alterna (Ha) y
concluyendo que, NO existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’
y la dimension ‘Habilidades sociales asociadas a los sentimientos’ en el
Personal del INPE - Sicuani, y en todo caso, la escasa correlaciéon es inversa
(negativa), evidenciada con un indice de Pearson (r = - 0,153), equivalente a
una relacion inversa de - 15,3%. Esto significa en lenguaje sencillo que, a
mayor clima institucional, mayor expresion de habilidades sociales

relacionadas con los sentimientos.
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d) Correlacion entre variable ‘Clima Institucional’ y dimension 4

Planteamiento de hipétesis:
e Ho: No existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ (p = 0)
y la dimensién ‘habilidades sociales asociadas al manejo de
conflictos’
e Ha: Existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ y la
dimension ‘habilidades sociales asociadas al manejo de conflictos’ (p

£0).

Nivel de significacion:

S| el significado bilateral (p-valor) es menor a (< 0,05) se refuta Ho y se
admite la hipétesis alterna; por el contrario, se admite Ho y se impugna la
Ha.

Valor p calculado:

Correlaciones

Variable: Dimension 4:
Clima Habilidades
Institucional Sociales
asociadas con el
manejo de
conflictos
Variable: Clima Correlacion de Pearson 1 444"
Institucional Sig. (bilateral) ,011
N 32 32
Dimensién 4: Habilidades Correlacién de Pearson 444" 1
Sociales asociadas con el Sig. (bilateral) ,011
manejo de conflictos N 32 32

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Conclusion:

Dado que p-valor es 0,011 < 0,050; entonces se acepta la hipétesis alterna
(Ha) concluyendo que, se percibe correlacion significativa moderada entre la
variable ‘Clima institucional’ y la dimension ‘Habilidades sociales asociadas
con el manejo de conflictos’ en el Personal del INPE - Sicuani, que se
evidencia con un indice de Pearson (r = 0,444), que corresponde a decir una

relacion de 44,4%.
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e) Correlacion entre variable ‘Clima Institucional’ y dimension 5

Planteamiento de hipétesis:
e Ho: No existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ (p = 0)
y la dimension ‘habilidades sociales para hacer frente al estrés’.
e Ha: Existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ y la

dimension ‘habilidades sociales para hacer frente al estrés’ (p £ 0).

Nivel de significacion:

S| el significado bilateral (p-valor) es menor a (< 0,05) se refuta Ho y se
admite la hipétesis alterna; por el contrario, se admite Ho y se impugna la
Ha.

Valor p calculado:

Correlaciones

Variable: Dimensioén 5:
Clima Habilidades
Institucional Sociales para
enfrentar el
Estrés
Variable: Clima Correlacion de Pearson 1 ,227
Institucional Sig. (bilateral) 211
N 32 32
Dimension 5: Habilidades Correlacion de Pearson ,227 1
Sociales para enfrentar el Sig. (bilateral) 211
Estrés N 32 32

Conclusion:

Si p-valor es 0,211 > 0,050; entonces se refuta la hipotesis alterna (Ha) y se
concluyendo que, NO existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’
y la dimensién ‘Habilidades sociales para enfrentar el estrés’ en el Personal
del INPE - Sicuani, y se demuestra estadisticamente con un indice de
Pearson (r = 0,27), que corresponde a una relacion de 22,7% porcentual.
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f) Correlacion entre variable ‘Clima Institucional’ y dimension 6

Planteamiento de hipétesis:
¢ Ho: No existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ (p = 0)
y la dimension ‘habilidades sociales de planificacion’.
e Ha: Existe correlacion entre la variable ‘Clima institucional’ y la

dimension ‘habilidades sociales de planificacion’ (p £ 0).

Nivel de significacion:

S| el significado bilateral (p-valor) es menor a (< 0,05) se refuta Ho y se
admite la hipétesis alterna; por el contrario, se admite Ho y se impugna la
Ha.

Valor p calculado:

Correlaciones

Variable: Dimension 6:
Clima Habilidades
Institucional Sociales para la

planificacion y el
trabajo ordenado

Variable: Clima Correlacion de Pearson 1 ,300

Institucional Sig. (bilateral) ,096
N 32 32

Dimension 6: Habilidades Correlacion de Pearson ,300 1

Sociales para la Sig. (bilateral) ,096

planificacion y el trabajo N 32 32

ordenado

Conclusion:

Si p-valor es 0,960 > 0,050; entonces se rechaza la hipotesis alterna (Ha) y
concluyendo que que, tampoco existe correlacion entre la variable ‘Clima
institucional’ y la dimension ‘Habilidades sociales para la planificacion y el
trabajo ordenado’ en el Personal del INPE - Sicuani, lo cual se demuestra
estadisticamente con un indice de Pearson (r = 0,300), que corresponde a

una relacion de apenas un 30% porcentual.
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V. DISCUSION

En este capitulo de discusién se comparan los resultados hallados en los
trabajos citados en los antecedentes asi como en la consulta teorica, y los
resultados del presente estudio; es decir, una discusion es enlazar los datos
y los resultados que se encontraron en la investigaciéon con los otros e
informacion tedrica y los antecedentes. En el presente trabajo de
investigacion hallamos un nivel de relacion moderada entre la variable
‘habilidades sociales’ y ‘clima institucional’ en el personal que labora en el

Establecimiento Penal de Sicuani (Pearson r = 0,406).

Revisando los trabajos consultados en el plano internacional se tuvo los
resultados de Garcia (2010) titulado “Asertividad y las habilidades sociales
en el alumno de Educacion social”, donde se utiliz6 una muestra de ciento
noventa y cinco alumnos con quienes se utilizé “La escala de las Habilidades
Sociales” de Gismero. La conclusion que se extrajo afirma que dichos
estudiantes con una formacién en el campo de las habilidades, pudieron
mejorar la conducta interpersonal de acuerdo a las relaciones entre
comparnieros, la asertividad, el auto concepto y la autoestima. En nuestro
caso, el trabajo desarrollado fue para personas que prestan servicios para
un Instituto Penitenciario, por consiguiente las diferencias son claras entre lo
que es evaluar personas naturales y personas que laboran en una institucién
de seguridad y tratamiento distinto a las personas naturales. Aun asi, existen
determinadas dimensiones que si evidencian relacibn moderadamente

significativa respecto a otras dimensiones que no guardan relacion entre si.

En el trabajo de Torrabadella (2003) se indica que se establecid relacion
directa entre los conocimientos de las Habilidades Sociales que a la larga
beneficia el rendimiento laboral y establece a ejecutar en grupo las
relaciones interpersonales. En nuestro caso, hallamos que dicha relacion
sucede solamente en algunas dimensiones, especialmente las que estan

referidas al entorno intra-personal. Sin embargo, en las dimensiones donde
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juega un rol importante las relaciones inter-personales, como que el clima
institucional sufre algunas deficiencias propias del intercambio de labores e
interdependencias. En este caso, hace falta profundizar en temas
diferenciales de intra e inter-personalidad; esto quiere decir, hace falta
desarrollar mas investigaciones a nivel de Institutos Penitenciarios, pues la
realidad implica otras formas de comportamiento tanto en el personal de

tratamiento asi como en el personal de seguridad.

En cuanto al trabajo de Goleman (2005) quien presenta su investigacion
titulada “La influencia directa de los estados de animo de las personas en las
organizaciones demuestra en el rendimiento de las tareas y con los
miembros de un grupo” y donde demuestra que las Habilidades Sociales, se
establecen por la gestion de las emociones, como el sentir, el entender, el
control y la modificacion de los estados de &nimo con el objetivo de dirigir y
equilibrar con uno o con varios, alli nace la influencia de las emociones de
mas conductas que influye en el rendimiento de las personas. En el presente
estudio, se hallé que esos estados de animo estan presentes conforme al
trato que existe entre el personal entre si, entre el personal inter-areas (de
tratamiento, de seguridad y administracién) y entre el personal y los internos
del establecimiento. Esos estados de animo marcan pautas para un

determinado desenvolvimiento o determinadas maneras de comportamiento.

Respecto al trabajo de Maria Chiang y otros (2012), titulado “el clima vy
satisfaccion laboral en instituciones publicas: adaptacion de un instrumento”,
realizado para las instituciones publicas de Colombia. El estudio utilizé la
propuesta de Koys y Decottis (1991), quienes se especializan en calcular el
clima institucional en base al cuestionario de complacencia laboral. La
conclusién principal detalla una conexién entre el clima organizacional y el
desempefio en el trabajo, por lo tanto es una conexion directa y de
referencia moderadamente matematica, lo que en términos de correlacion
estadistica (43% promedio) implica una asociacion positiva y significativa.
Como se podra verificar, el promedio se aproxima al promedio que se hallé
en el presente trabajo, aunque es cierto, en las dimensiones donde se pudo

hallar algun nivel de correlacion moderada.
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En el contexto nacional, se consulté la tesis de Choque (2006) titulada
“Eficacia del Programa Educativo de habilidades para la vida en
adolescentes en una institucion educativa del distrito de Huancavelica”,
desarrollada en la ciudad de Lima. El material aplicado fue el cuestionario
establecido por un nivel de actitudes aprobado por el Instituto Nacional de
Salud Mental y la conclusion principal dice que se hallé un incremento de las
habilidades acerca de las asertividad y de comunicacion, en los alumnos del
nivel secundario a comparacion de otra en donde no se aplicd cierta
investigacion. Se diria que existe alguna similitud con los resultados hallados

en ésta investigacion, lo que confirma las hipotesis planteadas.

El siguiente trabajo consultado en el contexto local corresponde a Gallegos y
otros (2005), cuya tesis se titula “La inteligencia emocional en los aspectos
de autoconciencia, autocontrol, motivacion, empatia y buenas relaciones de
los estudiantes ingresados y egresados de formacion docente en el Instituto
Superior Publico La Salle de Urubamba”, en cuyos resultados se establecid
la aplicacién del test de la autoconciencia, el autocontrol, la motivacién, la
empatia y de las buenas relaciones. Se concluyd que: A) Se detectaba un
alto nivel de altruismo y autodominio, esto se ve por medio de la asociacion
de los hechos y de establecer sentimientos con otros. Opta por el silencio o
esquivar las oportunidades para darlo a conocer. B) Se brindaba cierta
confianza en uno mismo que se identifica por permanecer en un sitio que
considera que ciertos juicios de situaciones conflictivas poseen la intencién

de ser justos y de ser razonables.

En el caso nuestro, a diferencia de una Instituciébn Superior donde las
personas gozan de otro tipo de tratamiento, tanto el altruismo asi como el
autodominio, son dependientes de las mismas personas que intervienen en
este tipo de relaciones. En el estudio se verifico que dicha relacién se daba
por medio de la asociacion de los hechos y de establecer sentimientos con
otras personas, y cuando las cosas no funcionan asi, se opta por el silencio
0 esquivar las oportunidades para darlas a conocer. En este punto existe
una semejanza fuerte con los resultados hallados en el trabajo de tesis,

especialmente el de esquivar las oportunidades de demostrarlas.
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Asi mismo, se consultdé el trabajo de Hidalgo y otros (2005) titulado
“Técnicas de la Asamblea y el desarrollo de las habilidades sociales en los
nifios y nifias del Il ciclo de educacion primaria del centro educativo N°
50152 de Calca”, cuyos instrumentos fueron las fichas de observacion y de
entrevista aplicado a treinta alumnos. Los resultados evidenciaron que la
técnica de la asamblea dio pase al desarrollo en los estudiantes de sus
habilidades sociales donde se establece una comunicacion dentro del salén
ademas de alcanzar un grado alto de confianza que permite identificar la
problemética que puedan tener.

Respecto a este trabajo, ciertamente cualquier técnica valdria
experimentarla para comprobar que también tendria funcidbn en esta
institucién. Dado que el presente estudio no tuvo la finalidad de experimentar
recursos ni procedimientos, nos quedamos con la relacion de que, cualquier
variable interviniente posiblemente resultaria en favor de un progreso de las
relaciones inter-personales y del clima organizacional en general. Sin
embargo, previamente es necesario conocer y diagnosticar exhaustivamente
cada una de las variables en el establecimiento, tal como se hizo en el

presente estudio.

Finalmente, se diria en esta discusion que, conforme a los antecedentes
presentados, se identifica la falta de investigaciones de caracter
experimental a cerca de las habilidades sociales en establecimientos
penitenciarios y con fines de mejorar el clima organizacional y el desempefio
profesional que laboran en dichas entidades. Pues, todo trabajo en lo que
respecta el componente penitenciario no tiene demasiados antecedentes en
este campo, por lo complicado que es desarrollar trabajos de campo,
consultas al personal que trabaja en dicha Institucion; pues se requieren de
permisos especiales y autorizacion previa que hace engorroso cualquier

tramite de trabajo de campo.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Existe un nivel de relacion moderada entre la variable ‘habilidades
sociales’ y la variable ‘clima institucional’ en el personal que labora en
el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017, lo cual se evidencia
con un indice de correlacion de Pearson de (r = 0,406), que
corresponde 40,6% de la misma.

Segunda:

No consta una correspondencia significativa entre las habilidades
bésicas sociales y el clima institucional del personal que labora en el
Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-2017, por lo cual se refuta la
Ha (hipétesis alterna) y se demuestra la presencia de un indice de
correlacion de Pearson (r = 0,129), equivalente a un 12,9% de

relacion débil entre las variables.
Tercera:

Se demuestra una relacion moderada entre las habilidades sociales
avanzadas y el clima institucional del personal en el Establecimiento
Penal de Sicuani, Cusco-2017, relacion que se demuestra con un
indice de correlacion de Pearson (r = 0,334) equivalente a un 33,4%
de relacién estadistica.

Cuarta:

Se comprueba una inexistente relacibn estadistica entre las
habilidades sociales asociadas a los sentimientos y el clima
institucional del personal en el Establecimiento Penal de Sicuani,
Cusco-2017 que se evidencia con un indice de Pearson (r = - 0,153),

equivalente a una relacion inversa de - 15,3%.
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Quinta:

Se evidencia una relacion moderadamente significativa entre las
habilidades sociales alternativas y agresion con el clima institucional
del personal que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani,
Cusco-2017, la cual se evidencia con un indice de Pearson (r =

0,444), que corresponde a una relacion estadistica del 44,4%.
Sexta:

Se demuestra que hay escasa relacion estadistica entre las
habilidades sociales para combatir al estrés y el clima institucional del
personal que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-
2017 y se evidencia estadisticamente con el indice correlacion de
Pearson (r = 0,27), que corresponde a una relacion del 22,7%

porcentual.

Séptima
Por ultimo, se comprueba una relaciébn poco significativa entre las
habilidades sociales de planificacion y el clima institucional del
personal que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani, Cusco-
2017, lo cual se demuestra estadisticamente con un indice de

correlacion de Pearson (r = 0,300), que corresponde al 30% de

asociacion porcentual.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Considerar en asuntos de planificacion, los resultados del presente
informe de investigacion en cuanto a las variables y dimensiones
relacionadas con las ‘habilidades sociales’ y el ‘clima institucional’ del
personal que labora en el Establecimiento Penal de Sicuani para el
caso de otros establecimientos penales, siendo su referencia una
consulta valiosa que encamine mecanismos de tratamiento en cuanto

a los dos fenébmenos de estudio.

Segunda:

Se sugiere desarrollar nuevas investigaciones sobre el tema de las
habilidades sociales y el clima institucional en el personal que labora
en establecimientos penales de la regién y el pais, sea en forma
independiente para cada variable y también en forma correlacionada
para establecer resultados favorables al INPE. Dichos resultados
pueden ser comparados con los del presente informe para enriquecer
aportes y sugerencias de mejora en el clima organizacional de los

Establecimientos penitenciarios de la region.

Tercera:

Se sugiere la consideracion de los resultados en la presente
investigacion para establecer programas y acciones de mejora en el
personal que labora en los establecimientos penitenciarios, dada la
seriedad y profesionalismo con el que se han manejado los resultados

del presente estudio.
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Cuarta:

Finalmente, se recomienda publicar y difundir los resultados de éste
trabajo, tanto a nivel de nuestra Escuela de Post-Grado que puede ser
a partir de Compendios fisicos o virtuales, y también al INPE, por
medio de publicaciones de investigacion con fines de divulgacion de
nuevos conocimientos sobre tratamiento del personal en instituciones

penitenciarias.
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ANEXOS




TEST DE HABILIDADES SOCIALES (HH.SS)

Labora como: (A) Seguridad (B) Administrativo (C) Tratamiento
Edad: afos. Sexo: (A) Masculino (B) Femenino
Tiempo de servicios en el INPE: anos.

A continuacion te presentamos una tabla con “Habilidades Sociales Bdsicas”. Servira para
determinar el grado de desarrollo de la “Competencia Social” que es el conjunto de
habilidades necesarias para desenvolverte eficazmente en el contexto laboral y social.
Indica el grado en que te ocurre lo que describe cada uno de los items, teniendo en
cuenta la siguiente escala valorativa:

(1) Casi nunca (2) Pocas veces (3) Aveces  (4) Casisiempre (5)Siempre
DIM |No. ITEMS DEL TEST Escala de valoracion
Prestas atencién a la persona que te estd hablando y haces un esfuerzo para @0)(2)|(3)]4)|(5)
1 | comprenderlo que te esta diciendo.
5 Hablas con los demds de temas poco importantes para pasar luego a los mas @) 3] (5)
importantes.
é 3 | Hablas con otras personas sobre cosas que interesan a ambos. (2)[(2)](3)](4)|(5)
3 4 | Clarificas la informacidn que necesitas y se la pides a la persona adecuada. (1} B) (@) 5)
; 5 | Permites que los demds sepan que les agradeces los favores. (1)](2)] (3)](4)|(5)
* 6 | Te das a conocer a los demas por propia iniciativa. (1)[(2)](3)](4)|(5)
Ayudas a que los demds se conozcan entre si. (1)](2)](3)](4)|(5)
8 Dices que te gusta algun aspecto de la otra persona o alguna de las actividades que | (1)|(2)| (3)| (4)| (5)
realiza.
9 | Pides que te ayuden cuando tienes alguna dificultad. (1)](2)](3)](4)|(5)
Eliges la mejor forma para integrarte en un grupo o para participar en una i1 3)@)|(s)
10 | determinada actividad.
E 11 | Explicas con claridad a los demas cémo hacer una tarea especifica. (1)[(2)[(3)](4)| (5)
E Prestas atencidn a las instrucciones, pides explicacionesy llevas adelante las (1) (2){(3)](4)[(5)
; 12 | instrucciones correctamente.
< 13 | Pides disculpas a los demas por haber hecho algo mal. (1){(2)| (3)](4)|(5)
Intentas persuadir a los demas de que tus ideas son mejores y que seran de @@ 3@ )
14 | mayor utilidad que las de la otra persona.
15 | Intentas reconocer las emociones que experimentas. (1){(2)| (3)](4)|(5)
_ 16 | Permites que los demas conozcan lo que sientes. (1)](2)](3)](4)](5)
; 17 | Intentas comprender lo que sienten los demas. (1)[(2)](3)](4)|(5)
E 18 | Intentas comprender el enfado de la otra persona. (1)](2)] (3)](4)|(5)
ﬁ 19 | Permites que los demas sepan que te interesas o preocupas por ellos. (1)](2)](3)](4)|(5)
T | 20 | Piensas porqué estas asustado y haces algo para disminuir tu miedo. (1)](2)](3)](4)|(5)
21 | Te dices a ti mismo o haces cosas agradables cuando te mereces una recompensa. |(1)](2)](3)((4){(5)
”y Reconoces cuando es necesario pedir permiso para hacer algo y luego se lo pides | (1){(2)|(3)|(4)|(5)
a la persona indicada.
23 | Te ofreces para compartir algo que es apreciado por los demas. (1)](2)[(3)|(4)|(5)
S 24 | Ayudas a quien lo necesita. (1)](2)[(3)(4)|(5)
i Llegas a establecer un sistema de negociacion que te satisface tanto a ti 0)[(2)|(3)](4)|(5)
2 25 | mismo como a quienes sostienen posturas diferentes.
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Escala de valoracion

DIM |No. ITEMS DEL TEST
26 | Controlas tu caracter de modo que no se te “escapan las cosas de la mano”. (1)} (2)B)](4)(5)
27 | Defiendes tus derechos dando a conocer a los demds cudl es tu postura. (1)} (2)B)](4)(5)
28 | Te las arreglas sin perder el control cuando los demas te hacen bromas. (1)} B)(4)5)
29 | Te mantienes al margen de situaciones que te pueden ocasionar problemas. (1)} (2)} (3)} (4)} (3)
30 | Encuentras otras formas para resolver situaciones dificiles sin tener que pelearte. (1)} (2)B)](4)(5)
Dices a los demads cuando han sido los responsables de originar un determinado | (1){(2)|(3)|(4)| (5)
31 | problema e intentas encontrar una solucidn.
32 | Intentas llegar a una solucidn justa ante la queja justificada de alguien. (1)} (2)B)](4)(5)
33 | Expresas un sincero cumplido a los demds por la forma en que han jugado. (1)} (2)B)(4)(5)
34 | Haces algo que te ayude a sentir menos verglienza o a estar menos cohibido/a. (1)}(2)B)](4)](3)
35 Eres consciente cuando te han dejado de lado en alguna actividad y, luego, @) 3] (5)
haces algo para sentirte mejor en ese momento.
= 36 | Manifiestas a los demds que han tratado injustamente a un amigo. (1)}(2)B)](4)(3)
Y]
2
€ |37 Consideras con cuidado la posicion de la otra persona, comparandola con la (1){(2)|(3)](4)|(5)
93 propia, antes de decidir lo que hacer.
T
T 38 Comprendes la razén por la cual has fracasado en una determinada situacion y (1){(2){(3)](4)|(5)
sientes que puedes hacer otras cosas para tener mas éxito en el futuro
Reconocesy resuelves la confusién que se produce cuando los demas te explican | (1)|(2)|(3)|(4)|(5)
39 | una cosa pero dicen o hacen otras que se contradicen.
Comprendes lo que significa la acusacidn y por qué te la han hecho y, luego, wlle)@|s)
40 | piensas en la mejor forma de relacionarte con la persona que te ha hecho la
Planificas la mejor forma para exponer tu punto de vista antes de una 1)) @| ()
41 | conversacién problematica.
47 | Decides lo que quieres hacer cuando los demas quieren que hagas otra cosa (1)[{(2)| (3)](4)[(5)
dictinta
43 | Resuelves la sensacion de aburrimiento iniciando una nueva actividad interesante. (1)} @) 6G)
a Reconoces si la causa de algun acontecimiento es consecuencia de alguna i1 3)@)|(s)
situacién bajo tu control.
45 Tomas decisiones realistas sobre lo que eres capaz de realizar antes de comenzar [(1)|(2)|(3)|(4)|(5)
s una tarea.
S 46 | Eres realista cuando decides como puedes desenvolverte en una determinada (1)[(2)](3)](4)|(5)
Z_ tarea
%3 47 | Resuelves qué necesitas saber y como conseguir la informacion. (1)} @) 6G)
T
T
Determinas de forma realista cudl de los numerosos problemas es el mas @) 3)]@)]5)

48

importantey el que deberias solucionar primero.

49

Consideras las posibilidades y eliges la que te hara sentir mejor.

(1)

()

(4)

50

Te organizas y te preparas para facilitar la ejecucion de tu trabajo.

(1)

()

(4)

Mil gracias por tu participacion, ayudard a enriquecer o mejorar nuestro Clima Institucional.
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ENCUESTA PARA CLIMA INSTITUCIONAL

Labora como: (A) Seguridad (B) Administrativo (C) Tratamiento
Edad: anos. Sexo: (A) Masculino (B) Femenino
Tiempo de servicios en el INPE: afos.

La presente ENCUESTA recoge informacidn sobre el “Clima Institucional” en nuestra
Institucion. Es de caracter anénimo y su sinceridad ayudara mucho a emprender propuestas y
nuevos rumbos. Gracias.

It. 1: En relacidn a las condiciones bdsicas de su puesto de trabajo (iluminaciéon
temperatura, ventilacion, espacio...) consideras que es:

(A) Muy (B) Confortable (C) Soportable (D) Incémodo  (E) Muy
confortable incémodo

It. 2: Tienes el suficiente tiempo para realizar tu trabajo:

(A) Siempre (B) Casi (C) Algunas (D) Casi nunca (E) Nunca
siempre veces

It. 3: ¢Estas de acuerdo con la forma como se viene gestionando en al drea donde
vienes laborando?

(A) Siempre (B) Casi (C) Algunas (D) Casi nunca (E) Nunca
siempre veces

It. 4: Consideras que recibes una buena remuneraciéon econdmica por las labores
desempeiadas:

(A) Siempre (B) Casi (C) Algunas (D) Casi nunca (E) Nunca
siempre veces

It. 5: ¢Consideras que tu remuneracion esta por encima del promedio justo en el
entorno social fuera del INPE?

(A) Siempre (B) Casi (C) Algunas (D) Casi nunca (E) Nunca
siempre veces

It. 6: Tu superior (jefe, director/a) étiene una actitud abierta y escucha sus
opiniones respecto a cdmo cumplir sus funciones?

(A) Siempre (B) Casi (C) Algunas (D) Casi nunca (E) Nunca
siempre veces
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It. 7: Cobmo calificaria el nivel de satisfaccidn que tienes en la institucién donde
laboras?

(A) Muy ato (B) Alto (C) Regular (D) Bajo (E) Muy bajo
It. 8: Existe excelente comunicacién en mi grupo (area) de trabajo

(A) Siempre (B) Casi (C) Con (D) A veces (E) Nunca
siempre frecuencia

It. 9: Existe comunicacion fluida entre mi Institucion y la Sede Central y la Region.

(A) Siempre (B) Casi (C) Con (D) A veces (E) Nunca
siempre frecuencia

It. 10: Me alcanza tiempo suficiente para completar mi trabajo

(A) Siempre (B) Casi (C) Con (D) A veces (E) Nunca
siempre frecuencia

It. 11: La relacién entre compafieros/as de trabajo en mi Institucidn, es:
(A) Muy buena (B) Buena (C) Regular (D) Mala (E) Muy mala
It. 12: En la Institucidn, las funciones y obligaciones estan claramente definidas

(A) Siempre (B) Casi (C) Con (D) A veces (E) Nunca
siempre frecuencia

It. 13: El nivel de compromiso de los trabajadores con la Institucién, es:

(A) Muy alto (B) Alto (C) Regular (D) Bajo (E) Muy bajo
It. 14: ¢Como calificas el nivel de identificacion con la Institucion donde laboras?
(A) Muy alto (B) Alto (C) Regular (D) Bajo (E) Muy bajo
It. 15: §Cdmo calificas el nivel de imagen social que tiene la Institucién?

(A) Muy alta (B) Alta (C) Regular (D) Baja (E) Muy baja
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