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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, “Relacion entre el nivel de
preparacién en los valores éticos - morales y el desempefo laboral de los
agentes penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco 2018”.
Tiene como propdsito establecer, cuales son los puntos controversiales, que
impiden a los servidores publicos (agentes penitenciarios) del Instituto
Nacional Penitenciario (INPE), el ejercicio de sus funciones en el
establecimiento penitenciario de Huanuco. Pues, hechos ajenos a la funcion,
han impulsado a que nuestra sociedad, pierda el crédito y sobre todo la
confianza en nuestras autoridades; en este caso en los miembros del INPE,
debido a las diversas denuncias de actos de corrupcion.

La presente investigacion, tiene como finalidad identificar y establecer
cuales son los factores, en este caso el nivel de preparacion en los valores
éticos y morales y el desempefio laboral de los agentes penitenciarios, que
impiden el ejercicio de sus funciones de los empleados publicos, de
custodiar, mantener el orden y sobre todo el principio de autoridad, en las
carceles del Pera.

Tenemos que tener presente que, son los agentes penitenciarios, quienes
se encargan de la custodia, seguridad y vigilancia de los internos que
habitan en las céarceles del Perq;

Palabras claves: Preparacion, valores éticos-morales, desempefio laboral,

agentes penitenciarios, establecimiento penitenciario de Huanuco.
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SUMMARY

The present research work, "Relationship between the level of preparation
in the ethical - moral values and the work performance of the penitentiary
agents of the prison facility of Huanuco 2018". Its purpose is to establish,
what are the controversial points, which prevent public servants (penitentiary
agents) from the National Penitentiary Institute (INPE), the exercise of their
functions in the Penitentiary of Huanuco. Well, events outside the function,
have driven our society, lose credit and especially confidence in our
authorities; in this case, in the members of the INPE, due to the various
denunciations of acts of corruption.

The purpose of this research is to identify and establish what the factors
are, in this case the level of preparation in the ethical and moral values and
the work performance of the prison officers, which prevent the exercise of
their functions by public employees, guard, maintain order and above all the
principle of authority, in the prisons of Peru.

We have to bear in mind that it is the prison officers who are in charge of
the custody, security and surveillance of the inmates who live in the prisons
of Peru;

Key words: Preparation, ethical-moral values, job performance, prison

agents, Penitentiary establishment of Huanuco.






CAPITULO |

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el 2016, la poblacién penal en el Pert ascendia a 33,049 internos
(Castafieda, 2016) distribuidos en los 84 establecimientos penitenciarios
del pais donde el 43% de la poblacion penal se concentraba en sélo seis
establecimientos penitenciarios del norte del pais. En la actualidad, la
poblacion penitenciaria ha tenido un considerable incremento y presenta
una tendencia ascendente ya que; acorde a los resultados del Primer
Censo Nacional Penitenciario llevado a cabo por el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica — INEI, el Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos y el Instituto Nacional Penitenciario — INPE en febrero de 2015
el nimero de internos con mandato de detencion judicial o pena privativa
de libertad efectiva se incrementdé a 72,592 personas y para abril de
2016, el numero de privados de libertad ascendia a 77,992 personas.
(Castello, 2008)

Dicha situacion, acrecienta la desconfianza en el sistema de justicia,
en este caso en los agentes penitenciarios del INPE, quienes, debido a la
falta de autoridad, sumado a la pérdida de credibilidad en el ejercicio de
sus funciones, generen una situacion preocupante no solo en la
sociedad, sino también dentro de la institucion.

Debemos advertir que estd perdida de “autoridad”, “confianza” vy
“credibilidad” hacia los miembros de esta Institucion del estado, se ha
venido ocasionando ante las multiples situaciones de corrupcion en la
gue se han visto implicados los miembros del INPE; dichas actividades
ilicitas han ocasionado el deterioro de la buena imagen de la institucion,
por parte de la ciudadania. El efecto de esta conducta, expone ante la
opinion publica una perjudicial perdida de unidad institucional.

El agente penitenciario es un servidor publico al servicio de la
ciudadania, el cual no solo necesita conocimientos técnicos Yy
actitudinales en el desempefio de su trabajo, sino principios Yy
convicciones éticas, mas alla de las que le son exigidas a otros

servidores del estado ya que el agente penitenciario se encuentra
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constantemente en contacto con internos, quienes en calidad de
procesados o0 sentenciados, cada uno de ellos es un problema diferente,
pues tienen que lidiar con individuos de toda clase, que los hacen
vulnerables a todo tipo de propuestas, en la mayoria bien remuneradas
econdmicamente; y sin férreas convicciones morales, légicamente
sucumben ante dichos “sobornos” y dejan de ejercer su funcién en la
parte interna y externa de los penales, pues también son victimas de
familiares quienes impunemente, ingresan durante la visita al penal, con
objetos prohibidos e ilicitos, en algunos casos coludidos con los mismos
agentes penitenciarios.

Es urgente que la educacion penitenciaria que se recibe en la escuela
del Centro de Estudios Criminologicos y Penitenciarios (CENECP), debe
estar dirigido a la formacion de agentes con valores éticos y morales,
enfocados en cumplir las demandas en las labores penitenciarias, que
garanticen el orden, la seguridad y la paz al interior de los penales.

Lo que se pretende como solucion a este problema, es la formacién de
nuevos agentes penitenciarios en el CENECP; preparados en la teoria y
la practica, cuidadosamente, intelectual y fisicamente, en las artes y en
las ciencias, principalmente con valores y alto grado de ética; que
impongan sobre todo respeto, y aqui viene el objetivo principal de mi
tema, que es la realizacion de sus practicas Pre Profesionales, en
ambientes que se deben crear en el mismo centro de formacion
(CENECP) y no en los penales, pues presupuesto hay para su ejecucion,
que simulen un area de un penal, que comprenda un pabell6n, con sus
celdas, aleros, pasadizos y patio; una réplica exacta; para que puedan
familiarizarse con la labor penitenciaria (turnos, puestos, consignas
diarias sobre hechos suscitados en el turno anterior, para que puedan
realizar una mejor labor). Todo esto bajo la supervision de instructores
altamente capacitados y con una intachable experiencia, sin ninguan
proceso administrativo, pues los hay; para que puedan capacitarlos
estrictamente, para cumplir la labor de custodiar la seguridad de los
diferentes penales de todas las regiones del pais, para que asuman una
vision diferente, de como debe ser el nuevo modelo de trabajo en las

carceles del Pera; debiendo primar sobre todo el respeto a los derechos
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humanos, contemplados en la Constitucion Politica del Perd, en un
ambiente en la que las normas, obligaciones y deberes deben ser
cumplidas por los internos, durante su permanencia en un penal; las
cuales estan estipuladas en el Codigo de Ejecucion Penal y su ordenanza
(Dec. Leg. N° 654: Dec. Sup. 015-2005); ya que internos y procesados en
prision, no pierden la calidad de seres humanos, pues lo Unico que se le
restringe es su derecho a la libertad ambulatoria, como consecuencia de
una conducta, tipificada como delito, y que se castiga con la pena de
carcel, mediante una sentencia confirmada, en un proceso con todas sus
etapas (instruccién-intermedia-juicio oral), cominmente conocida como el
debido proceso; y de esta manera recuperar el principio de autoridad que
se perdid, durante todos estos afos, gracias a autoridades corruptas, que
hicieron de la céarcel su negocio personal. Pues es de conocimiento
publico, el alto grado de corrupcion, difundido por los medios de
comunicacion hasta la saciedad, que hoy impera en el sistema
penitenciario nacional. Y es por eso, que hago énfasis en proponer que
las préacticas pre profesionales de los futuros servidores penitenciarios, no
deben hacerse en ningun establecimiento penal actual, ya que no les
sirve para nada, en su formacion como futuras autoridades dentro de un
penal pues, lo que ofrecen estas practicas profesionales, si se puede
llamar asi, es un lavado de cerebro por parte de funcionarios y
empleados enquistados en la corrupcién, quienes lo Unico que ofrecen es
un adiestramiento indigno, que lo Gnico que persigue es un servilismo
hacia los internos, a costa de un pago, para mantener en silencio, los
actos de corrupcion que se dan diariamente en las prisiones, en otras
palabras no tienen nada que ensefiar, pues hay una falta de ética, es
decir, por irébnico que parezca, los empleados y funcionarios
penitenciarios, son presos de la corrupcion sistematizada, que impera al
interior y exterior de todos los penales del Perl; aunque suene amargo,
guienes son capaces de todo, con tal de que los premien con migajas
econdmicas, esto obedece también a que no hay un 6rgano de control
interno eficaz, que haga su trabajo a lo largo del territorio nacional en
temas de penales, con eficiencia; y que motiva al incremento de la

corrupcion, pues que esperamos, si hasta las maximas autoridades del
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INPE, estan involucrados en actos de corrupcién, dignas de series
televisivas; que ciertamente, es una vergienza, para las personas que
creemos que la cércel, es una institucion que nos protege de individuos
antisociales, encerrados como medida ejemplificadora, para que puedan
hacerse responsables por los delitos que cometieron, y arrepentidos,
retornen a la sociedad rehabilitados, pero no; pues para lo Unico que
sirve la carcel hoy, es para una “tecnificacion” de la delincuencia, gracias
al “hacinamiento”, debido a la impunidad con la que operan el aparato de
justicia (leyes permisivas), ya que estos delincuentes se acojan a leyes
que le permiten reducirles su pena, y con esa confianza, delincuentes
prontoariados retornan a la carcel como si fuera su casa, y se rien de
nuestra justicia, pues saben que la cércel es un parque de diversiones
donde impera la ilegalidad, la informalidad, la ociosidad, el vicio; y de esta
forma no les queda mas que convertirse en reincidentes, habituales y con
un poco de astucia, se convierten en “taitas”, pues asumen “delegaturas”
de los pabellones que les permiten el control total de los internos que
habitan dentro de los pabellones, donde saben que hacen el negocio de
su vida, y no dudan en comprar a autoridades para tal fin, quienes se
prestan para estos negociados, bajo la mesa, e impunemente, abusando
de ese poder y bajo el estigma de “delincuente ranqueado”, se organizan
con otros delincuentes avezados, quienes forman una cupula, la cual se
dedica a hostigar y a cobrar todo lo que se pueda al interior de un
pabellon (cama, celda, comida, patio, bafio, vicio, meretrices en dias de
visita, etc.), controlan todo lo que entra y sale del pabellén, y quiza
también del penal, no es absurdo pensar asi, pues aprovechan de que el

OTT (érgano técnico de tratamiento), clasifican a los procesados junto

con los sentenciados, estos junto con los menores de 21 afios, estos
junto con individuos por delitos menores, y otros casos, es decir, hacen
un trabajo deficiente, sin criterio; y no como la norma lo prevé. Todo esto
a vista y paciencia de funcionarios corruptos. Es por eso que nos
oponemos enérgicamente, a que se siga acrecentando esta corrupcion,
mandandolos a los aspirantes a agentes penitenciarios, a realizar sus
practicas en dichos penales, pues no existen las minimas garantias de

parte del personal que la administra y dirige, de guiarlos con la vision y
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mision, de lo que realmente trata la labor ejemplar de un agente
penitenciario, y que frente a una mala formacion familiar y académica,
sumado a que el minimo y el maximo de edad para ingresar al CENECP
es de (19-30 afos), la mayoria con familia y problemas econémicos, es
decir, victimas de las circunstancias, hacen de los aspirantes presas
faciles para que este sistema corrupto y nauseabundo, los capte; y se
sigan dando casos, en los que tristemente, agentes penitenciarios son
intervenidos, por sus propios colegas, queriendo ingresar al penal,
objetos prohibidos e ilegales ( celulares, chips, usb, camaras fotogréficas,
camaras de video, droga, licor, levadura, etc.). Es decir, es lo Unico que

aprenden de los servidores antiguos, a servir, pero a los delincuentes.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1.Problema general
¢, Cual es la relacion entre el nivel de preparacion en los valores
éticos-morales y el desempefio laboral de los agentes
penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco,
2018?
1.2.2.Problemas especificos
¢ ; Cual es el nivel de preparacion en los valores éticos-morales de
los agentes penitenciarios del establecimiento penitenciario de
Huénuco, 20187
¢ ; Cudl es el desempefio laboral de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018?
¢ ; Cuales son las caracteristicas socioeconomicas de los agentes
penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco,
20187

1.3. OBJETIVOS
1.3.1.Objetivo general
Determinar la relacion entre el nivel de preparacion en los
valores éticos-morales y el desempefio laboral de los agentes

penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018.
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1.3.2.0bjetivos especificos

e [dentificar el nivel de preparacion en los valores éticos-morales
de los agentes penitenciarios del establecimiento penitenciario de
Huénuco, 2018.

e [dentificar el desempefio laboral de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018.

eConocer las caracteristicas socioeconémicas de los agentes
penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco,
2018.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Para el éxito de la Reforma Penitenciaria, que se implementa en el
sistema penitenciario dominicano, es de suma importancia el
desmontaje de la vision policiaca y militarista, y pasar la administraciéon
del sistema penitenciario nacional a un personal penitenciario civil,
especializado y disciplinado, formado en valores, que lo convierta en el
garante de los derechos humanos y la dignidad de la poblacién privada
de libertad, en virtud de que, las labores relacionadas con el trabajo
penitenciario, es una de las mas dificiles de la administracién publica. La
imperiosa necesidad de transformar las céarceles en centros de segunda
oportunidad, entendemos que la transformacion del personal
penitenciario se hace urgente.

La investigacion beneficiara a las a los trabajadores y al INPE, ya
gue, con la realidad problematica reforzada, tendran mayor posibilidad
de cumplir las metas, buenas relaciones entre trabajadores del area y
con otras; asimismo el logro de los objetivos para la institucion seré
eficiente

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La limitacion de los recursos econdmicos, pues el presupuesto que se
ha aprobado puede modificar las caracteristicas del tiempo de estudio,
la recoleccion de los instrumentos por parte de los encuestadores
dependera del presupuesto.

La limitacion del recurso humano, pues solo se cuenta con el

investigador para recolectar los datos.
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El disefio a aplicarse, que no es experimental, solo se limitara a
describir una realidad.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
1.6.1.Recursos materiales.
El estudio es variable materialmente pues se sustenta en bases

tedricas y conceptuales, seleccionadas de fuentes primarias y
secundarias.

1.6.2.Recursos humanos.

El estudio es factible humanamente por contar con la
autorizacion de las autoridades del establecimiento penitenciario
de Huanuco.

1.6.3.Recursos econémicos.

El estudio es factible econdmicamente pues los recursos
econdmicos necesarios para realizar dicho estudio estuvieron a
cargo del investigador.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes internacionales

En Cuba, Curbelo (2016) aborddé la investigacion sobre "El
vinculo de la estructura organizativa y la comunicacion interna en el
Centro Penitenciario Provincial de Ciego de Avila". Esta
investigacion, desarrollada durante el curso 2014 - 2015 y responde
a la necesidad de un andlisis sobre el vinculo entre la estructura
organizativa y la comunicacion interna en el Centro Penitenciario
Provincial de Ciego de Avila, se baso en los fundamentos teoricos
planteados sobre las organizaciones. La estructura y la
comunicacion interna y metodolégica, comenzaron con la
exploracion de las principales teorias que con el desarrollo de las
Ciencias Sociales y particularmente de la Sociologia se han
concebido para comprender el fendbmeno de las organizaciones. La
investigacion se realizé con un enfoque materialista-dialéctico. Para
el desarrollo de las mismas entrevistas semiestandarizadas se
realizaron por Jefes de la Unidad pertenecientes a la Junta
Directiva, subordinados de las diferentes areas y Jefes de Organo a
nivel provincial, asi como la aplicacion de un diagnostico de
comunicacion que permiti6 el acercamiento a la realidad
comunicativa, y el andlisis de documentos oficiales de la
organizaciéon destacando la Carga de Trabajo del Centro, la
Regulacion del Sistema Penitenciario, el Codigo de Etica de los
funcionarios, la Organizacion del Sistema Penitenciario (implicito en
el Organigrama) y Trabajo de Clima Laboral. Los resultados
obtenidos constituyen una contribucion al Establecimiento
Penitenciario Provincial y conjuntamente a MININT, ya que faltaban
estudios previos que se relacionaran con las dos categorias
analizadas.

Por otro lado, en Santo Domingo, Republica Dominicana, Pinales

B. (2015) "Analisis de la seleccion y capacitacion por competencias
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como eje transversal del nuevo modelo de gestidon penitenciaria”. El
estudio sobre gestion del capital humano del nuevo modelo de
gestion penitenciaria tiene como objetivo analizar el papel
preponderante que desempeiia el capital humano, debidamente
seleccionado y capacitado para ofrecer servicios en los centros de
correccion y rehabilitacion (CCR) e instituciones del nuevo modelo
de gestion penitenciaria ( NMGP), posibilitando la consolidacion de
la reforma del sistema penitenciario dominicano, determinando de
la misma manera la trascendencia de la metodologia para el
proceso de ensefianza-aprendizaje implementado por la Escuela
Nacional Penitenciaria. Para ello, en el primer capitulo se describen
los aspectos metodoldgicos, considerando la estructura del estudio,
a través de los métodos, tipos y disefio de las técnicas de
investigacion. En el segundo capitulo, se analiza el marco
conceptual de la reforma del sistema penitenciario dominicano. A
través de su objetivo, su historia, sus ejes transversales, su
estructura, los avances que ha logrado y los principales actores
nacionales e internacionales, que han sido guias y vigilantes de la
reforma, lo que nos permite ver el horizonte prometedor de la
reforma. El tercer capitulo esta orientado a la conceptualizacion de
la capacitacién basada en competencias en la reforma penitenciaria
dominicana, el cuarto capitulo establece los planes de estudio de la
Escuela Nacional Penitenciaria, el modelo educativo implementado,
su disefio curricular actual y el perfil y las competencias de la
ensefianza. y personal docente administrativo. El quinto capitulo,
expone el tema central del estudio, el analisis de la idoneidad de la
capacitacion por competencias como eje transversal del Nuevo
Modelo de Gestion Penitenciaria, en el sexto y ultimo capitulo,
andlisis y resultados de la investigacion, nos permitié escribir las
conclusiones y después de la discusion de los resultados, las
recomendaciones.

También en Brasil, Miranjela M. (2015). "El caso del complejo
penitenciario de Pedrinhas (Brasil): un analisis basado en Michel

Foucault". Este articulo presenta un andlisis del sistema
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penitenciario brasilefio, el caso del Complejo Penitenciario
Pedrinhas, una ciudad ubicada en la provincia de Maranhdo /
Brasil. Retoma el pensamiento de Michel Foucault, quien en su libro
"Monitorear y castigar" sefiala la misién de los establecimientos
penales, el poder de la disciplina y las relaciones de poder que
surgen alli. La metodologia, que es la revision documental, utiliza
como fuente principal el informe del Consejo Nacional de la
Magistratura Brasilefia (CNJ) de 2013, que denuncia las situaciones
de guerra entre facciones; asesinatos de prisioneros rivales con
extrema crueldad; y delitos sexuales contra familiares de presos.
Ademas, relata los abusos practicados por los responsables de
custodiar el complejo penitenciario contra los presos. En este
entorno, las relaciones de poder entre los detenidos y los guardias
de la prisidon se han deteriorado. El articulo también presenta una
descripcion de como las autoridades perdieron el control de las
prisiones y qué podrian hacer para restablecer el orden.
2.1.2. Antecedentes nacionales

En Perd. Bracco, Valdez, Wakeham y Velazquez (2018)
abordaron la investigacion sobre “"Estrategias para enfrentar el
sindrome del agotamiento profesional. Contribuciones de la
institucion y los trabajadores penitenciarios peruanos”. El articulo
presenta los resultados de una investigacién cualitativa que tuvo
como objetivo analizar las estrategias para enfrentar el Sindrome de
Agotamiento Profesional (SAP) y el estrés laboral en el contexto
penitenciario peruano, desde la perspectiva de los trabajadores
penitenciarios. Con este fin, se realizaron 21 entrevistas
semiestructuradas con las autoridades del Instituto Nacional
Penitenciario (INPE) y 12 grupos focales en los que participaron 59
trabajadores de las é&reas de tratamiento y seguridad de 10
Establecimientos Penitenciarios (E.P.) a nivel nacional. Los
participantes se dan cuenta de la necesidad de implementar
estrategias con diferentes objetivos: enfocados en la institucion,
enfocados en la persona y / o grupos y mixtos. Para que las

intervenciones funcionen, se hace hincapié en la importancia de
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llevar a cabo programas que buscan cambios estructurales en la
institucion, la organizacion y el fortalecimiento de habilidades.
Asimismo, reconocer las opiniones de "abajo hacia arriba",
buscando construir programas participativos que logren un impacto
a largo plazo en las instituciones.

La investigacion llevada a cabo por Huaman D. (2017)
"Comunicacién organizacional en trabajadores del Instituto Nacional
Penitenciario (INPE) - sede cerrada de Lima". La presente
investigacion formulé el siguiente problema: ¢Cual es el nivel de
comunicacion organizacional en los trabajadores del Instituto
Nacional Penitenciario (INPE)? Sede Cercado de Lima, 2017, donde
el objetivo principal era determinar el nivel de comunicacion
organizacional en los trabajadores del Instituto Nacional
Penitenciario (INPE) del afio 2017. Este trabajo es de tipo aplicado,
consisti6 en una muestra de 123 trabajadores del Instituto
Penitenciario Nacional (INPE), a quienes se aplico la Escala de
Comunicacion Organizacional (ECO), que mide los tipos de
comunicacion: descendente, ascendente, horizontal, transversal o
diagonal. En conclusion, la presente investigacion evidencio que los
trabajadores del Instituto Nacional Penitenciario (INPE) presentaron
comunicacién organizacional con los niveles: bajo con 32%, medio
con 40% y alto con 28% de la muestra estudiada. Lo que significa
gue los trabajadores del Instituto Nacional Penitenciario (INPE)
presentan los tres niveles de comunicacién organizacional; lo que
significa que un grupo mas grande de trabajadores tiene un nivel
medio y un grupo mas pequefio de trabajadores que presentan
niveles altos y bajos de comunicacion organizacional.

Por otra parte, la investigacion llevada a cabo por Vega H. (2017)
"Programa estratégico para la prevencion de riesgos y seguridad
laboral y su relacion con el desempefio laboral en trabajadores del
Instituto Nacional Penitenciario (INPE) de Camana. 2017". Su
objetivo es demostrar que la implementacibn de un programa
estratégico contribuye a la prevencion de riesgos, seguridad y salud
ocupacional, y estad relacionada con el desempefio laboral del
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trabajador de esta institucion. La metodologia utilizada se dirigié al
conjunto de trabajadores de la institucion (46) en la ciudad de
Camana, distinguiendo al personal administrativo del personal de
seguridad, a quien se le preguntd acerca de su conocimiento de la
prevencion de riesgos, su comportamiento laboral y su desempefio
laboral, percepcion personal. Las principales conclusiones estan
relacionadas con: 1. De los 46 trabajadores en el INPE de Camana,
los trabajadores administrativos (11) consideran que su trabajo no
estd expuesto a riesgos relacionados con su seguridad personal y
salud ocupacional. Por el contrario, los trabajadores de seguridad,
durante 24 horas de trabajo continuo sufren de fatiga, descuidan sus
responsabilidades y disminuyen su capacidad de supervisién de la
prision. 2. Los factores que influyen en el comportamiento laboral se
explican por el tipo de trabajo realizado (administrativo frente a los
tutores) y por las horas y el tipo de actividad que realizan durante su
estadia, en el que no estan relacionados permanentemente con los
detenidos. 3. La intervencion de los trabajadores en el proceso de
planificacién estratégica contribuye al desarrollo de una cultura de
prevencion, una conducta consciente del peligro y los riesgos de su
trabajo y una mejora de su desempefio laboral.

Por otro lado, la investigacion realizada por Pezo S. (2016) "Nivel
de eficiencia de la implementacion de la ley sirve en el desempefio
laboral de los trabajadores del INPE - Tarapoto". La presente
investigacion se desarroll6 en el Instituto Nacional Penitenciario de
Tarapoto y se basa en las teorias de Bruce, Lepine y Crawford,
sobre el desempefio laboral y la regulacion de la ley de servicio. Su
propésito es identificar el nivel de eficiencia de la implementacion de
la ley que se encuentra en los trabajadores de INPE - Tarapoto,
2016. Y responde a la hipotesis de que existe una relacion entre la
eficiencia de la implementacion de la ley y el cumplimiento de la ley.
Desempefio laboral de los trabajadores del INPE - Tarapoto, 2016.
Es una investigacion que utiliza el método cuantitativo, de tipo no
experimental de disefio correlacional descriptivo, con una poblacion

y una muestra constituida por 21 trabajadores del INPE Tarapoto,
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ambos contratados, como fijos. A su vez, se utilizé un registro de la
aplicacion de la ley y un cuestionario de desempefio laboral. El nivel
de eficiencia de la aplicacion de la ley se encuentra en los
trabajadores de INPE - Tarapoto, 2016, producto del registro de
observaciéon de los trabajadores. La implementacién esta en
proceso con un 57,14%, esto indica que se estan fortaleciendo
algunos aspectos del sistema institucional, sin volverse visibles
como globales, a través de un tratamiento equitativo para los
aspirantes a ocupar cargos publicos. El desempefio laboral se
presenta en un porcentaje de 47.62% como desempefio sujeto a
observacion. Esto significa que la mayoria de los trabajadores
realizan una tarea que es el resultado de una supervision, monitoreo
y control constantes: lo que indica que no se busca una orientaciéon
de resultados, ni un servicio de calidad: ni las actividades son el
producto de la iniciativa. Se concluye que existe una relacion entre
la implementacion de la ley y el desemperio laboral. Esto se basa en
el resultado en los valores encontrados de Xc2 (13.74) que es
mayor que el valor tabular con 0.05 de nivel de significacion y 06
grados de libertad es Xt2 (12.59).

Ademas, la investigacion llevada a cabo por Soliz J. (2015)
"Problemas intracarcerales y la resocializacion de presos
condenados por robo con agravante en una prision en
Potracancha". El propésito de esta investigacion es determinar la
influencia de los problemas intracarcerales y la socializacion de los
reclusos; como resultado de esto, tenemos la necesidad de
establecer el grado de relacion que existe entre los problemas
intracarcerales y la resocializacién; En este orden de ideas, también
pretendemos diagnosticar y analizar las consecuencias de los
problemas existentes en la prision y, finalmente, definir y analizar las
caracteristicas del proceso de resocializaciéon de los reclusos
condenados por el delito de robo agravado en el Centro
Penitenciario. Nuestra investigacion corresponde al tipo sustantivo,
explicativo - causal, porque explicara como influyen los problemas

intracarcerales en la resocializacién de los reclusos; También se da
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en saber que el disefio utilizado en la presente investigacion es la
observacion de los problemas que aquejan a este centro
penitenciario; En el caso de la poblacion activa, hay internos y
trabajadores administrativos que hacen un total de 30, recogidos por
la técnica de la encuesta de la prisibn de Potracancha. Los
resultados que hemos obtenido son la falta de infraestructura para
albergar a los internos en condiciones humanitarias; También hay
una falta de capacitacion para el personal administrativo y una falta
de voluntad por parte de las autoridades para promover programas
sociales tales como educacion, trabajo, deportes, religion y cultura.
Y, en pocas palabras, es necesario implementar politicas y acciones
dirigidas a la prevencién del delito y el tratamiento de los reclusos
gue permitan al recluso recuperarse y reintegrarse en la sociedad,
por lo tanto, el tratamiento en la prision no solo debe ser para el
individuo aislado sino también para el individuo. Sus proyecciones
sociales, al complejo de relaciones creadas en torno a su vida; Por
lo tanto, al considerar sus problemas, puede tratarse no solo de la
conformacion fisica, psiquica y cultural del recluso, sino también del
alcance de sus relaciones sociales.
2.2.BASES TEORICAS
2.2.1 Preparacion en los valores éticos-morales de los agentes
penitenciarios
Principios y Valores (Pinales, 2015)
¢ Integridad
¢ Responsabilidad
e Honestidad
e Disciplina
e Legalidad
¢ Innovacion
e Transparencia
e Excelencia
e Eficiencia

e Proactividad
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e Etica

e Compromiso.

2.2.2 Desempefio Laboral

Es el rendimiento de la utilidad o la productividad que una
persona puede proporcionar, en términos del rendimiento de las
actividades que se requieren para ejecutar.

Segun algunos autores lo definen de la siguiente manera:

(Palaci, F., 2005) afirma que: "El desempeiio laboral es el valor
que se espera que contribuya a la organizacion de los diferentes
episodios de comportamiento que un individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo". Estos comportamientos, de la misma o varias
personas en diferentes momentos temporales al mismo tiempo,
contribuiran a la eficiencia organizativa. El desempefio laboral segun
(Robbins, S., 2004) complementa la determinacién, como uno de los
principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es el
establecimiento de objetivos, que activan el comportamiento y
mejoran el desempefio, porque ayudan a la persona a Enfocar sus
esfuerzos en dificultades Objetivos, cuando los objetivos son faciles.
Ivancevich, J. (2005). ElI desempefio laboral es el nivel de ejecucién
alcanzado por el trabajador para lograr los objetivos dentro de la
organizacion en un momento dado.

El desempenio es la eficiencia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, lo cual es necesario para la organizacion,
trabajando el individuo con un gran trabajo y la satisfaccion laboral.
En este sentido, el desempefio laboral de las personas dependera
de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Chiavenato plantea en (Pedraza, E. Amaya, G. & Conde, M.,
2010) lo siguiente: "El desempefio es el comportamiento de los
evaluados en la busqueda de los objetivos establecidos. Constituye
la estrategia individual para lograr los objetivos deseados.

Ferndndez - Berrocal (2002); Apunta al desemperio laboral como

un conjunto de actividades que el trabajador realiza en su trabajo
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diario. La evaluacion del desempefio laboral tiene como objetivo
mejorar su desempefio a través de la identificacion de los
conocimientos, sentimientos y actitudes que los trabajadores
presentan y que se pueden modificar a través de su participacién en
los programas de capacitacion.

De acuerdo con las definiciones antes mencionadas, se puede
decir que el desempeiio laboral son todas aquellas tareas y
actividades que el trabajador debe cumplir para lograr los objetivos
establecidos por la organizacibn de manera efectiva. Al mismo
tiempo, vale la pena mencionar que el desempefio de los
colaboradores es esencial para que la organizacion se desarrolle
adecuadamente.

a) Factores que influyen en el desempefio laboral
e Motivacion

Segun Jiménez citado por (Orozco, E., 2014), la motivacion es un
conjunto coordinado de acciones, que refleja la personalidad de un
individuo. Es la fuerza que impulsa a la persona a realizar una
actividad o tener un determinado comportamiento en una situacion.
La motivacion resalta la personalidad profunda y compleja del
individuo; Existe una estrecha relacion entre el tipo de personalidad
y el tipo de motivacion recibida. Las diferentes teorias de la
motivacion establecen dos niveles basicos:

* Nivel primario: cubre necesidades elementales como
vestimenta, comer, beber, entre otras.

* Nivel secundario: Cubre necesidades como reconocimiento
social, afecto, prestigio; para llegar a este nivel, el primero debe
haber sido alcanzado primero.

Si se cubre el nivel secundario, esto puede ser una fuente de
motivacién superior, que podria proporcionar una compensacion
financiera. Es importante que el jefe sepa cémo lograr una
motivacion competitiva para el trabajo y para ello debe ir al sistema
de creencias. El sistema de creencias es el conjunto de ideas
basadas en situaciones experimentadas y experimentadas por el

individuo (escala de valores, cultura, situacion economica del
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entorno en el que viven o las metas u objetivos que pretenden lograr
a través del trabajo) y luego lo compara con algo ya vivido y de esta
manera €l decide, segun su creencia personal, si es bueno o no
para él. Es por eso que muchas veces los estimulos pueden ser
malos, pero motivaran al empleado a seguir adelante. Los
elementos motivadores de los trabajadores varian con el tiempo y
evolucionan en la medida en que el sujeto cubre sus necesidades y
deseos. Las principales fuentes de motivacion externa son: dinero,
reconocimiento dentro de la empresa, responsabilidad por el trabajo
y reconocimiento social.

Ambiente Laboral

Segun Rubio (s.f), el ambiente de trabajo de una organizacién es
un factor importante para desarrollar un buen desempefio y cumplir
con la productividad deseada. Un entorno inadecuado puede
suponer un gran peligro para los colaboradores o empleados de una
organizacion, lo que provoca un bajo rendimiento que puede
perjudicar a toda la empresa. Algunas organizaciones descuidan el
medio ambiente porque no creen que sea un factor importante, sino
que, por el contrario, un entorno adecuado puede motivar el
cumplimiento de metas y objetivos de acuerdo con sus funciones.
Para que un colaborador pueda explotar su potencial, debe trabajar
en las condiciones adecuadas. No es suficiente que tenga la
capacitacion y las herramientas necesarias y adecuadas, sino
también que sus relaciones interpersonales se crean de la mejor
manera respetando la jerarquia de la organizacién. El "clima laboral"
es el entorno humano vy fisico en el que se realiza el trabajo diario.
Influye en la satisfaccién y, por lo tanto, en la productividad, por lo
tanto, se relaciona con el “"know-how" del gerente, el
comportamiento de las personas, su forma de trabajar y de
relacionarse, su interaccion con la empresa, las maquinas que se
utilizan y con la actividad propia. de cada uno. Es importante saber
que el clima o el ambiente de trabajo es la base del buen

desempeiio de un trabajador,
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El ambiente o el clima en la organizacién dependera de las
relaciones interpersonales y del control que se lleve a cabo en las
jerarquias, ya que se apartard de éstas, si ocurriera un conflicto,
para poder brindar una solucion inmediata, teniendo en cuenta los
inconvenientes presentados. Es por eso que el desempefio laboral y
el clima deben ir de la mano, ya que uno depende del otro, lo que
demuestra que, si hay un buen clima en la organizacién, la
productividad y el rendimiento serdn mas efectivos. Lograr los
objetivos y metas de manera ordenada y con alta calidad,
demostrando que los resultados fueron favorables para la
organizacion. El desempefio en el trabajo implica ciertas actitudes y
comportamientos de una manera que nos ayudara a definir como
sera la efectividad o el desempefio de cada individuo en cualquier
situacion.

e Satisfaccion Laboral

Segun Robbins citado por (Orozco, E., 2014), explica que la
comprension del comportamiento del individuo en la organizacion
comienza con la revisiobn de las principales contribuciones de la
psicologia, por eso se hace referencia a la satisfaccion laboral y las
actitudes. La satisfaccion laboral son todas aquellas actitudes que
se toman antes del trabajo. En el entorno fisico donde trabaja, debe
haber una buena cantidad de colegas y jefes que ofrezcan la
posibilidad de aplicar y adquirir conocimientos; Ya que es esencial
alcanzar tanto las necesidades personales como las de la
organizacion. Es importante mencionar que la satisfaccion laboral
debe ser el objetivo principal de la organizacién, por lo que es
importante tener en cuenta diferentes aspectos, tales como: el grado
de participacién de los trabajadores en la toma de decisiones, la
capacitacion de recursos humanos, los sistemas de estimulacion,
entre otros. Los gerentes deben conocer a su personal, o que les
permitira tomar las mejores decisiones para un desempefio superior
en la empresa y también buscar mejoras y desarrollo en la
satisfaccion laboral.

e Satisfaccion del trabajo
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Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newton,
(1991, p.203), esbozan que “es el conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables con lo que el empleado percibe su
trabajo, que se manifiesta en determinadas actitudes laborales”. La
cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los
gue conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervision,
estructura organizativa, entre otros.

Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,
objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan
a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el
comportamiento futuro.

e Autoestima

Es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la
necesidad por lograr un nuevo ambiente en la empresa, asi como el
deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La
autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.

e Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los
usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de
trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores
se relnen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una
estructura que posee un sistema estable de interacciones dando
origen a lo que se denomina equipo de trabajo. Dentro de esta
estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos
procesos, como la cohesién del equipo, la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion,
entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran
medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que
conduce a considerar que la naturaleza de los placer o dolor que
difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
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comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el

efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

e Capacitacion del trabajador
Drovett (1992), Sefiala que es un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de
gue el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible.
Segun Nash (1989), los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de estos
es proporcionar informacién y un contenido especifico al cargo o

promover la imitacion de los modelos.

b)Evaluacién del desempeiio

Desde el desempefio se puede medir como los trabajadores se
sienten y responden en relacion con sus tareas asignadas, por lo que
es importante mencionar la evaluacion del desempeifio. Es importante
porque nos permite saber como se desempefian los trabajadores de
acuerdo con sus habilidades, habilidades y competencias, y saber en
gué areas pueden mejorar.

Segun (Orozco, E., 2014) es una técnica de gestion de recursos
humanos que permite determinar el desempefio de cada una de las
personas involucradas en relacion con una serie de factores
establecidos y, en consecuencia, con su contribuciéon a los objetivos
individuales. Organizaciones departamentales y globales.

Drovett (1992), Evaluar al trabajador no es proyectar en él las
deficiencias o limitaciones razonables, sino asumir un nuevo estilo,
clima y horizonte de reflexion compartida para optimizar y permitir
espacios reales de desarrollo profesional, generacién de culturas
innovadoras en las instituciones

La evaluacién es un juicio de valor que necesita referentes bien
establecidos para atender y con los cuales contrastar la realidad
evaluada, ademas esta verificacion requeriria una coincidencia

completa en la identificacion de dichos referentes y su aplicacion.
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La evaluacion del desempefio es el proceso mediante el cual no
solo se controlan los resultados de una organizacion a nivel global,
gue combina los resultados a nivel individual, a nivel de grupo o
colectivo, y al nivel de la propia organizacion. Pero se alienta el
desemperfio global de la misma y su desarrollo. El objetivo principal
de una evaluacion de desempefio es guiar adecuadamente a los
trabajadores, asegurar que alcancen sus metas establecidas con
satisfaccion y obtener asi un beneficio personal para la organizacion.
También permite el tratamiento de los recursos humanos como una
ventaja competitiva donde la productividad y el desarrollo son parte
de un sistema de gestion y una estructura organizativa definida. En
conclusion, toda la informacion citada anteriormente es mas conocida
como el acoso laboral puede afectar el desempefio, mencionando
todos los aspectos relacionados. Al evaluar medimos el desempefio a
traves de:

e Productividad laboral

(D'Alessio, F., 2012) se define como la relacion entre la produccion
obtenida por un sistema de produccion de bienes o servicios y los
recursos utilizados para obtenerla, por ejemplo, el uso eficiente de los
recursos (mano de obra, capital, tierra, materiales). , energia,
informacion) en la produccion de bienes y servicios. Es la relacion
entre los resultados obtenidos en relacion con los recursos utilizados
y el tiempo necesario para lograrlo, y generalmente se representa
como tal.

La medicion de la productividad laboral se puede realizar en el
contexto de un establecimiento, una empresa, una industria, un sector
0 un pais.

e Eficiencia

Se define como "hacer las cosas correctas”, es decir; Las
actividades laborales con las que la organizacion logra sus objetivos.
La efectividad se relaciona con el logro de los objetivos / resultados
propuestos, con el cumplimiento de actividades que permiten
alcanzar los objetivos establecidos. Es la medida en la que

alcanzamos el objetivo o resultado. La efectividad es la accidén para
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cumplir los objetivos previstos. La manifestacion administrativa de la
eficiencia, por lo que también se conoce como eficiencia de gestion
(Koontz, 2008).

e Eficiencia laboral

(Chiavenato, I., 2007) Es el uso correcto de los recursos (medios
de produccién) disponibles, es "el logro de objetivos con la menor
cantidad de recursos". La eficiencia es "obtener los mejores
resultados con una inversion minima, medios para operar de tal
manera que los recursos se utilicen de manera mas adecuada. Es la
relacion con los recursos o el cumplimiento de las actividades, como
la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la calidad de
recursos utilizados". los recursos estimados o programados y el grado
en que se utilizan, los recursos utilizados para transformarse en
productos, es el grado en que se alcanzan los objetivos. En otras
palabras, la forma en que se obtiene un conjunto de resultados refleja
la efectividad, mientras que la forma en que se utilizan. Los recursos

gue se utilizan para lograrlos se refieren a la eficiencia.

c) Medicién del desempefio en base a normas.

Las normas son puntos de referencia para la medicion del
desempefio real o esperado de los empleados, en condiciones
operativas simples un administrador o un supervisor podria evaluar el
desempefio mediante una cuidadosa observacion del personal. Sin
embargo, en la mayoria de los casos esto no es posible debido a que
pueden influir algunos detalles que el supervisor no se percate debido
a que no todo el tiempo, el supervisor, se encuentra con los
empleados. La medicion del desempefio con base a normas se debe
realizar idealmente con fundamento a lo establecido en base a
informacion real, y con ello generar una comparacion entre los
estandares y los resultados de los empleados.

d)Métodos de medicion del desempefio.
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Existen varios métodos para la evaluacion del rendimiento laboral,
para la elaboracion del presente manual se han considerado el
siguiente:

Método de escalas gréficas:

El método de escalas gréficas es el mas utilizado y divulgado, este
método evalla el desempefio de las personas mediante factores de
evaluacion previamente definidos y graduados como malo, bueno o
excelente. Para su aplicacion se utiliza una grafica la cual esta
compuesta por lineas horizontales y verticales, las horizontales
representan los factores de evaluacion de desempefio, y las verticales
representan los grados de variacion o evaluacion del factor a evaluar.

Los factores de cada empleado se seleccionan previamente para
definir en cada uno las cualidades que seran evaluadas. Cada factor
se define con una descripcion breve, simple, objetiva, para evitar
distorsiones. El método de evaluacion del desempefio por escalas
graficas puede implementarse mediante varios procesos de
clasificacion, de los cuales los méas conocidos son:

e Escala gréfica continua: Es la mas facil de aplicar, pero genera
controversia debido a que solo se califica en base a dos puntos
insuficiente o excelente.

e Escala grafica semicontinuas: Esta escala maneja mas puntos,
pero se sigue manejando en dos status insuficiente o excelente, la
diferencia a la escala continua es que este nos indica el limite
minimo y el limite méximo.

e Escala gréfica discontinua: Esta grafica es la mas recomendada
debido a que especifica casi exactamente el resultado de la
evaluacion, los status pueden ser insuficiente, regular, bueno y
excelente. (Sherman y, Chudren,2005).

2.3.DEFINICIONES CONCEPTUALES
Preparacion:
Disposicion o arreglo de las cosas necesarias para realizar algo o para
un fin determinado.

Valores éticos-morales:
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Como valores morales se conoce el conjunto de normas y costumbres
gue son transmitidas por la sociedad al individuo y que representan la
forma buena o correcta de actuar. En este sentido, los valores morales
nos permiten diferenciar entre lo bueno y lo malo, lo correcto y lo

incorrecto, lo justo y lo injusto.

Desempeiio laboral:

Desempefio laboral es el rendimiento laboraly la actuacién que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacién, lo cual
permite demostrar su idoneidad.

Agentes penitenciarios:

Empleado publico que vela por la seguridad penitenciaria.

Centro penitenciario:

Instituciones penitenciarias o sistema penitenciario es el término con
el que se designan a las instituciones o al sistema establecido para el
cumplimiento de las penas previstas en las sentencias judiciales;
especialmente las penas de reclusion, cuyo propésito, en el derecho
penal contemporaneo y el derecho penitenciario, es lareinsercion
social del condenado. Otro tipo de penas, como la pena de muerte,
el trabajo social, lalibertad vigilada, etc., tienen una relacibn mas o
menos indirecta con las instituciones penitenciarias, aunque también
forman parte del sistema penal. Menos relacion tiene otras penas, como
las denominadas penas pecuniarias (multas) o la pena de privacion de
ciertos derechos (especialmente el derecho de sufragio).!

Habitualmente la institucion penitenciaria es la carcel o prisién, pero
la denominacion puede ser diferente, asi como su organizacion
administrativa 'y  sus métodos y caracteristicas: centros
penitenciarios abiertos o0 cerrados, de minima seguridad o maxima
seguridad, hospitales o centros psiquiatricos penitenciarios (hospital

penitenciario, hospital psiquiatrico penitenciario), etc.
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https://es.wikipedia.org/wiki/Pena_de_muerte
https://es.wikipedia.org/wiki/Trabajo_social
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Libertad_vigilada&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Multa
https://es.wikipedia.org/wiki/Derecho_de_sufragio
https://es.wikipedia.org/wiki/Sistema_penitenciario#cite_note-1
https://es.wikipedia.org/wiki/C%C3%A1rcel
https://es.wikipedia.org/wiki/Hospitales
https://es.wikipedia.org/wiki/Centros_psiqui%C3%A1tricos
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Hospital_penitenciario&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Hospital_penitenciario&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Hospital_psiqui%C3%A1trico_penitenciario&action=edit&redlink=1

2.4. HIPOTESIS

Hipotesis alterna

Ha: Existe relacion entre el nivel de preparacion en los valores éticos-
morales y el desempefo laboral de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018.
Hipotesis nula

Ho: No existe relacion entre el nivel de preparacion en los valores
éticos-morales y el desempefio laboral de los agentes penitenciarios del

establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018.

Hipotesis especificas

Ha: Existe el nivel de preparacion en los valores éticos-morales de los
agentes penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco,
2018.

Ho: No existe el nivel de preparacion en los valores éticos-morales de
los agentes penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco,
2018.

Ha: Existe el desempefio laboral de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018.

Ho: No existe el desempefio laboral de los agentes penitenciarios del

establecimiento penitenciario de Huanuco, 201

2.5.VARIABLES
2.5.1. Variable independiente
Nivel de preparacion en los valores éticos-morales
2.5.2. Variable dependiente
Desempefio laboral
2.5.3. Variable interviniente
Edad
Sexo

Grado Académico
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2.6.0PERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES (DIMENSIONES E
INDICADORES)
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Variable
independiente: Valores éticos Bueno
Nivel de Valores morales Regular
preparacion  en Malo
los valores
éticos-morales
Orientacion de resultados Personal de ineficiencia
Variable Calidad comprobada 44 a 70 ptos.
dependiente: Relaciones Personal de rendimiento sujeto a
Desempefio interpersonales observacion. 71 a 120 ptos.
laboral Iniciativa Personal de buen rendimiento
Trabajo en equipo 121 a 180 ptos.
Organizacion Personal de rendimiento
Desarrollo profesional distinguido 181 a mas ptos.
Edad Numero de afios de vida
Sexo Femenino
Masculino
Secundaria
Variables

intervinientes

Grado académico

Superior técnico

Superior universitario
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTGACION
3.1.TIPO DE INVESTIGACION
El tipo de investigacion es aplicada, busca el conocer para hacer, para
actuar, para construir, para modificar (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado,
& Lucio, 2006).
3.1.1. Enfoque
El desarrollo de la investigacion se ubica en el enfoque cuantitativo,
porque estad orientada a los resultados de la investigacion, se desarrolla
mas directamente en la tarea de verificar las teorias por medio de
estudios. Porque pretende describir todas las observaciones,
documentos, analisis.
3.1.2. Alcance o nivel
El proyecto de investigacion estd destinado a desarrollarse en el nivel
correlacional porque intentara describir los factores que influyen la
problematica de estudio.
3.1.3 Disefio
El disefio es Juridico correlacional. (Gémez, 2002) (Aranzamendi, 2016)

Donde:

M = Poblacion Muestral

X =Nivel de preparacién
y = Desempefio laboral

r= La relacion probable entre las variables

3.2.POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. Poblacion
La poblacion estuvo constituida por 34 agentes penitenciarios del

establecimiento penitenciario de Huanuco, INPE.

37



3.2.2. MUESTRA
El tamafio de la muestra fue calculado con un coeficiente de confianza
al 95%, y con un error del 5%. Para ello se utilizara la siguiente formula:
(Aguilar Barojas, 2005)

B N.Z2.P.Q
"N -1 +.22.P.Q
Dénde:
n = El tamafio de la muestra que queremos calcular
N = Tamafo del universo
Z = Nivel de confianza 95% -> Z=1,96
e = Es el margen de error maximo que admito (5%)
p = Probabilidad de éxito (0.5)
Q = Probabilidad de fracaso (0.5)
- 34x 1.96°x 0.5 x 0.5
"= 0.052(34— 1) + 1.962x 05x 0.5
n=31

La muestra estuvo conformada por 31 agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco.
Tipo de Muestreo: Muestreo probabilistico. De tipo aleatorio.
3.3.TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

Se utilizo las encuestas para medir.

La encuesta es un proceso interrogativo que finca su valor cientifico en las
reglas de su procedimiento, se le utiliza para conocer lo que opina la gente
sobre una situacién o problema que lo involucra, y puesto que la Unica manera
de saberlo, es preguntandoselo, luego entonces se procede a encuestar a
quienes involucra, pero cuando se trata de una poblacion muy numerosa, solo
se le aplica este a un subconjunto, y aqui lo importante esta en saber elegir a
las personas que serdn encuestadas para que roda la poblacion esta
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representada que serdn encuestados para que toda la poblacion éste
representada en la muestra; otro punto a considerar y tratar cuidadosamente,
son las preguntas que se les daran.
3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INVESTIGACION
3.4.1. Andlisis descriptivo
Se utilizaron la estadistica descriptiva a través de las tablas de
frecuencia, proporciones, graficos para caracterizar algunas variables.
3.4.2 Andlisis inferencial
Se utilizaron estadisticos como medidas de tendencia central y
dispersion para analizar las variables en estudio. Y también estadistica
inferencial utilizando la prueba estadistica de chi cuadrado y el student
con 95% de intervalo de confianza. Para el andlisis bivariado se empleara
regresion logistica. El analisis se realizara el programa Excel y el software

estadistico SPSS version 22.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Tabla 1
Sexo de los agentes penitenciarios del establecimiento penitenciario de
Huanuco 2018.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 14 45,2 %
Masculino 17 54,8 %

Total 31 100,0 %

Elaboracién: propia- 10

Interpretacion:

De la tabla 1y figura 1, se observa que, 17 de los agentes penitenciarios

del establecimiento penitenciario de Huanuco, son varones y 14 son

mujeres. Esto obedece a que el nimero de internos varones, es mayor al
namero de internas mujeres.
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Sexo
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Femenino Masculino Total
M Frecuencia 14 17 31

M Porcentaje 45.2 54.8 100

Elaboracion: propia

Gréfico 1 Sexo de los agentes penitenciarios de establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018.
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Tabla 2
Grado de instruccién de los agentes penitenciarios del establecimiento
penitenciario de Huanuco 2018.

Grado de Frecuencia Porcentaje
instruccion
Secundaria 10 32,3%
Superior técnico 9 29,0 %
Superior 12 38,7 %

Universitario

Total 31 100,0 %

Elaboracién: propia

Interpretacién:

De la tabla 2 y figura 2, se observa que, 12 de los agentes penitenciarios
del establecimiento penitenciario Huanuco, tiene como grado de instruccién
superior universitario; 9 superior técnico y 10 secundaria. Se observa
claramente, que no todos los agentes penitenciarios, tienen el mismo grado

de instruccion académica, por diferentes motivos sociales u econémicos.

42



Grado de instruccion
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Secundaria Superior técnico Superior Universitario
B Frecuencia 10 9 12

W Porcentaje 32.3 29 38.7

Elaboracion: propia

Gréfico 2 Grado de instruccion de los agentes penitenciarios de establecimiento penitenciario de Huanuco, 2018.

43



Tabla 3
Nivel de preparacion en los valores éticos-morales de los agentes
penitenciarios del establecimiento penitenciario de Huanuco 2018.

Nivel de

preparaciéon en los Frecuencia Porcentaje

valores éticos-

morales
Malo 10 32,3 %
Regular 13 41,9 %
Bueno 8 25,8 %
Total 31 100,0 %

Elaboracién: propia

Interpretacién:

De la tabla 3 y figura 3, se observar que, 13 de los agentes penitenciarios
del establecimiento penitenciario de Huanuco tiene como nivel regular de
preparacion en los valores éticos-morales; 10 tiene un nivel malo y 08 tienen
un nivel bueno. Esto obedece sobre todo a factores familiares y sociales, los

cuales forman el caracter de la persona, para desenvolverse dentro de la
sociedad.
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Nivel de preparacion en los valores éticos-morales
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M Frecuencia 10 13 8
m Porcentaje 32.3 41.9 25.8

Fuente: Instrumentos de recoleccion de datos.

Grafico 3 Nivel de preparacion en los valores éticos-morales de los agentes penitenciarios del establecimiento penitenciario
de Huanuco, 2018.
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Tabla 4
Desempefio laboral de los agentes penitenciarios del establecimiento
penitenciario de Huanuco 2018.

Desemperio laboral

Frecuencia Porcentaj
e
Personal de ineficiencia 7 22,6 %
comprobada
Personal de rendimiento sujeto a 13 41,9 %
observacion.
Personal de buen rendimiento. 7 22,6 %
Personal de rendimiento 4 12,9 %
distinguido
Total 31 100,0 %

Fuente: Instrumentos de recoleccion de datos.

Interpretacién:

De la tabla 4 y figura 4, se observar que, 13 de los agentes penitenciarios de
establecimiento penitenciario de Huanuco tiene un desempefio laboral de
rendimiento sujeto a observacién; 7 tienen un desempefio laboral Personal de
ineficiencia comprobada; 7 un desempeio laboral de buen rendimiento y 4 un
desempeiio laboral de rendimiento distinguido. Se observa que no todos los
agentes penitenciarios, tienen el mismo grado de responsabilidad, en el

desempeiio de sus funciones.
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Desempeno laboral

sda.

Personal de ineficiencia Personal de rendimiento Personal de buen rendimiento. Personal de rendimiento
comprobada sujeto a observacion. distinguido
M Frecuencia 7 13 7 4

M Porcentaje 22.6 41.9 22.6 12.9
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Fuente: Instrumentos de recoleccion de datos.

Grafico 4 Desempeifio laboral de los agentes penitenciarios de centro penitenciario de Huanuco, 2018
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES

Tabla 5
Relacion entre el nivel de preparacion en los valores éticos -morales y el desempenio laboral de los agentes penitenciarios
del establecimiento penitenciario de Huanuco 2018.

Nivel de Desempefio laboral Prueba
., Personal de Personal de Personal de Personal de Total de chi
preparacion en e . .
ineficiencia rendimiento buen rendimiento cuadrado
los valores éticos- comprobada sujeto a rendimiento. distinguido
observacion.

morales

Malo 7 3 0 0 10

Regular 0 10 3 0 13 0,000

Bueno 0 0 4 4 8

Total 7 13 7 4 31

Interpretacion:

Se evidencia que existe Relacion entre el nivel de preparacion en los valores éticos-morales y el desempeiio laboral de los
agentes penitenciarios de establecimiento penitenciario de Huanuco, pues obtuvimos un valor de chi cuadrado de 0,000 el

cual nos manifiesta significancia estadistica.
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CONCLUSION

Se evidencia que el 54,8% (17) de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco son varones y un 45,2% (14)
son mujeres.

Se evidencia que el 38,7% (12) de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco tiene como grado de
instruccién superior universitario; un 29% (9) superior técnico y un 32,3%
(10) secundaria.

Se evidencia que el 41,9% (13) de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco tiene como nivel regular de
preparacion en los valores éticos-morales; un 32,3% (10) tiene un nivel
malo y un 25,8% (8) tienen un nivel bueno.

Se evidencia que el 41,9% (13) de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco tiene un desempefio Personal
de rendimiento sujeto a observacion; un 22,6% (7) tienen un desempefio
laboral Personal de ineficiencia comprobada; un 22,6% (7) un
desempeiio laboral de buen rendimiento y un 12,9% (4) un desempeiio
laboral de rendimiento distinguido.

Se evidencia existe Relacion entre el nivel de preparacion en los valores
éticos-morales y el desempefio laboral de los agentes penitenciarios del
establecimiento penitenciario de Huanuco, pues obtuvimos un valor de

chi cuadrado de 0,000 el cual nos manifiesta significancia estadistica.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Director del INPE establecer un mejor nivel de
preparacion en los valores éticos-morales, lo cual permita lograr cambios
importantes en el desempefio laboral que comparte la vision triarquica
del liderazgo, formacion técnica y condiciones humanas y habilidades
psicosociales; para apostar a un verdadero desarrollo organizacional.

A las autoridades del INPE y las autoridades regionales, se recomienda;
trabajar en el mejoramiento del nivel de preparacion en los valores
éticos-morales a través de talleres referidos al fortalecimiento de
capacidades y trabajo en equipo que busquen empoderar al personal y
terminen haciendo mejor incidencia en el desempefio laboral.

A las autoridades del INPE y publico en general, se recomienda; trabajar
aspectos relacionados con la orientacion de resultados, servicio de
calidad: iniciativa y voluntad, que permita la mejora de las relaciones
interpersonales, potenciar la organizacion y el trabajo en equipo; porque

permite desarrollar mejores condiciones laborales.

50



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aguilar Barojas, S. (enero de 2005). Formulas para el calculo de la muestra en
investigaciones de saludSalud en Tabasco 2005. Salud en Tabasco,
11(2), 333-338.

Aranzamendi, L. (2016). Del disefio y redaccién de la tesis en derecho. Lima:
Grijiley E.I.LR.L.

Baca Neglia, H., & Chacaltana Condori, B. (junio de 2016). Salud sexual y
reproductiva de las reclusas en céarceles peruanas. Revista peruana de
enfermeria y obstetricia, 11(2).

Bermudez, T. (12 de julio de 2017). La Fragilidad De La Politica Criminal Y Los
Derechos. Obtenido de http://blog.pucp.edu.pe/item/10842

Boy, A. et al. (2005). The World’s Youth 2000 Data Sheet. Washington, DC:
Population Reference Bureau. Washington.

Bracco, L., Valdez, R., Wakeham, A., & Velazquez, T. (2017). Estrategias para
enfrentar el Sindrome de Agotamiento Profesional. Aportes desde la
institucion y los trabajadores penitenciarios peruanos. psicoperpectivas,
17(3), 1.

Castafieda, S. (2016). Proteccion Internacional de los derechos de las
personas privadas de Libertad” en Agenda Internacional. Lima: Instituto
de Estudios Internacionales, Afio VII N°15. .

Castello, A. (2008). Vigencia y alcance del Principio de Irrenunciabilidad” en
Derecho Sociedad. Lima: Afio 19 N° 30.

Chiavenato, I. . (2007). Administracion de recursos humanos: el capital humano
de las organizaciones. México: McGraw HILL.

Constitucion Politica del Perd. (1993). Art. 6 de la Constitucion peruana. Lima.

Curbelo, A. (2016). El vinculo de la estructura organizacional y la comunicacion
interna en el Centro Penitenciario Provincial de Ciego de Avila. Villa
Clara, Santa Clara. Cuba.

D"Alessio, F. (2012). Administracion de las Operaciones Productivas (1°era

ed.). México: Pearson.

51



Fernandez, L. M., & Mathiasen, M. D. (2017). Derechos sexuales vy
reproductivos: Apropiacion de los conocimientos sobre los Derechos
Sexuales y Reproductivos por parte de los adolescentes mayores de 16
afios que concurren a escuelas publicas en la ciudad Mar de la Plata.

Flora, O. (12 de julio de 2017). Mujeres en el Peru en cifras. Obtenido de
http://www.flora.org.pe/mujercifras.htm

GOmez, M. (junio de 2002). Bases para la revision critica de articulos médicos.
Rev Mex Pediatr , 68(4), 152-159.

Gutierrez, R. (2013). Derechos sexuales y derechos reproductivos de las y los
adolescentes y jovenes en el Perl. Revista Interquorum, 12.

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Lucio, P. B. (2006).
Metodologia de la investigacién. Mexico: McGraw-Hill.

Huaman, D. K. (2017). Comunicacion organizacional en los trabajadores del
Instituto Nacional Penitenciario (INPE) - sede cercado de Lima. Lima:
Tesis para optar el grado de psicologo. Universidad Inca Garcilaso de la
Vega.

Javier Alvarez, C. T. (mayo de 2015). Conocimientos, actitudes e implicancias
biopsicosociales y éticas de la Ley 28704 en la salud sexual y
reproductiva de mujeres adolescentes residentes del distrito La
Esperanza de Trujillo. Ciencia y Tecnologia, 11(1), 99-112.

Lépez Pérez, S. (2016). Conocimientos y practicas sobre salud sexual y
reproductiva en alumnos de 1°. Semestre de Licenciatura en Enfermeria
de la Escuela superior de Tlahuelilpan. Recuperado el 12 de Julio de
2017, de Conocimientos y practicas sobre salud sexual y reproductiva en
alumnés de 1°. Semestre de Licenciatura en Enfermeria de la Escuela
superior de Tlahuelilpan:
https://repository.uaeh.edu.mx/revistas/index.php/xikua/article/view/341/3
37

Lundgren, R. (2004). Protocolos de investigacion para el Estudio de la salud
sexual y Reproductiva de los adolescentes y jovenes varones en
América latina. . Washington: organizacion Panamericana de la salud.

Miranjela, B. L. (2015). El caso del complejo penitenciario de Pedrinhas (Brasil):

un analisis a partir de Michel Foucault. Sao Paolo: Brasil.

52



Naciones Unidas. (2012). Programa de Accion Conferencia Internacional sobre
Poblacién y Desarrollo, Naciones Unidas, El Cairo, 1994. Cairo.

Orozco, E. (2014). Efectos en el Desempeiio por Acoso Laboral desde la
perspectiva de un grupo de trabajadores de género masculino de
diferentes puestos y organizaciones. Guatemala.

Palaci, F. (2005). Psicologia de la Organizacion. Madrid, Espafia: Pearson
Prentice Hall.

Pedraza, E. Amaya, G. & Conde, M. (Julio - Setiembre de 2010). Desempefio
laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la
Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. Revista de Ciencias
Sociales (RCS), 16(3), 493 - 505.

Pezo Lopez, S. V. (2016). Nivel de eficiencia de la implementacion de la ley
servir en el desempefio laboral de los trabajadores del INPE — Tarapoto.
Tarapoto: Tesis para optar el grado de magister en gestion publica.
Universidad Cesar Vallejo.

Pinales, B. (2015). Analisis de la seleccion y formacion por competencias como
eje transversal del nuevo modelo de gestion penitenciaria - periodo
2013-2014. Tesis para optar por el titulo de: maestria profesionalizante
en administracion penitenciaria. UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
SANTO DOMINGO. Santo Domingo, Republica Dominicana.

Ramos, M. (12 de julio de 2017). Cifras de violencia sexual en adolescentes.
Obtenido de http://www.manuela.org.pe

Rios, G. (12 de julio de 2017). “EL CONSENTIMIENTO SEXUAL DE
MENORES DE 14 a 18 ANOS. Obtenido de
http://www.derecho.usmp.edu.pe/instituto/cuadernos_investigacion_2013
/El_Consentimiento_Sexual _de Menores_de 14 a 18 de edad.pdf

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. (7ma. ed.). México:
Prentice Hall.

Rodriguez Cabrera, A. (enero de 2013). Estrategia educativa sobre promocién
en salud sexual y reproductiva para adolescentes y jévenes
universitarios. Rev Cubana Salud Publica , 39(01).

Soliz Ponciano, J. (2015). Problemas intracarcelarios y la resocializacion de

internos sentenciados por robo agravado en centro penitenciario de

53



Potracancha. Huanuco: Tesis para optar el grado de abogado.
Universidad de Huanuco. .

Tristan, F. (2003). Propuestas al Proyecto de Reforma del Codigo Penal. .
Lima.

Zamudio Fernandez, R. (julio de 2016). Nivel de conocimientos sobre
sexualidad en los adolescentes de 3° a 5° de secundaria de una
institucion educativa periurbana en Lima Norte. Revista de Ciencia y Arte
de Enfermeria, 1(1), 18-23.

54



ANEXOS



ANEXO N° 1
Instrumentos
Escala de Desempefio laboral

Cargo:

Dependencia:

F. Ingreso: F. Evaluacion:

Reg. Laboral:

Categoria alcanzadas: Puntaje:

La Evaluacion del Desempefio es el instrumento de gestién para la mejora
continua de la calidad de trabajo que brinda las personas al servicio del Estado,
gue tiene como obijetivo la identificacion de las necesidades de capacitacion,
asi como la calificacién de los logros de modo individual y grupal en funcion a
las metas establecidas por la entidad y acordadas en el ejercicio de las
funciones inherentes al cargo.

La Evaluacién de Desempefio se rige de acuerdo a lo sefialado en el
Decreto Supremo N° 009-2010- PCM, el cual sera insertado en el legajo de
personal.

Categoria de evaluacion alcanzada

Personal de ineficiencia comprobada 44 a 70 ptos.

Personal de rendimiento sujeto a observacion. 71 a 120 ptos.

Personal de buen rendimiento 121 a 180 ptos.

Personal de rendimiento distinguido 181 a més ptos.
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Area del desempefio

Escasa A

mente veces

Generalmen

te Siempre

pre

Siem

Orientacion de resultados

2 4

6

Termina y presenta su trabajo

oportunamente

.
.

Contribuye en el cumplimiento de
las metas establecidas en el Plan

Operativo Institucional

Realiza un volumen adecuado de

trabajo

Cumple con el proceso de
atencion a los requerimientos de los

organos de linea

Calidad

No comete errores en el trabajo

Hace uso racional de los recursos

de la entidad

No requiere de supervision

frecuente de sus jefes inmediato

Conoce los procesos
administrativos en el trabajo bajo su

responsabilidad.

Cumple con las directivas y

0 politicas emitidas por la entidad.
Presenta observaciones y
1 sanciones por el desarrollo de sus
funciones
Presenta orden y planificaciéon en
2 el desarrollo y presentacién de su

labor

Relaciones interpersonales

Demuestra respeto por sus
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comparieros de trabajo

Evita los conflictos dentro del

equipo de trabajo.

Colabora, orienta y facilita
instrumentos adecuados para el
desarrollo de las funciones de otras

areas.

Iniciativa

Muestra nuevas ideas para

mejorar los procesos administrativos.

Se muestra adaptable a los

cambios.

Se anticipa a las dificultades y
prevé capacidad para resolver

problemas.

Trabajo en equipo

Muestra aptitud para integrarse al

equipo

Se identifica facilmente con los

objetivos del equipo.

Organizacion

Planifica sus actividades.

Desarrollo profesional

Se capacita continuamente.

Asiste a cursos, diplomados,

seminarios y otros en los ultimos
dos

aflos  (Financiados por el

trabajador).
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