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RESUMEN

El propésito de este estudio es describir la cultura organizacional y el
desempenfio laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, considerando a la cultura
organizacional un eje importante en el desempefio laboral.

El buen desempefo laboral es un factor que permite el funcionamiento eficaz,
eficiente y efectivo en las Instituciones, incidiendo en mejorar la prestacion de
sus servicios. Esta investigacion tiene un enfoque de caracter cuantitativo que se
realiz6 en la ciudad de Arequipa, tomando como fuente de informacién a 57
personas trabajadoras del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario
Oficina Regional Sur Arequipa.

Teniendo como objetivo principal describir a la cultura organizacional vy el
desempefo laboral del personal del &rea de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa.

Llegando a la Hipdtesis, flLa cultura organizacional a través de sus fundamentos
y sus factores influyen en el desempefio laboral.

Analizando los resultados de la cultura organizacional del Instituto Nacional
Penitenciario, se puede observar el cumplimiento y reconocimiento que tiene
la misién, vision y valores, en el personal penitenciario como parte de su de
desempefnio laboral.



ABSTRACT

The purpose of this study is to describe the organizational culture and the job
performance of the logistics staff of the National Penitentiary Institute of Arequipa
South Regional Office , considering the organizational culture a major focus on
job performance

Good job performance is a factor that enables effective, efficient and effective
functioning in the institutions , focusing on improving the delivery of its services.
This research has a quantitative approach to nature that took place in the city of
Arequipa, taking as a source of information to 57 people working in the logistics
area of the National Penitentiary Institute Arequipa Southern Regional Office.
With the main objective to describe the organizational culture and job
performance of staff in the area of Logistics of the National Penitentiary Institute
of Arequipa Southern Regional Office

Coming to the hypothesis that there is influence of organizational culture on work
performance of the staff of the logistics of the National Penitentiary Institute of
Arequipa Southern Regional Office.

Analyzing the results of the organizational culture of the National Penitentiary
Institute , one can observe the performance and value of the mission, vision and
values, which are associated with job performance.
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INTRODUCCION

La cultura constituye la base del funcionamiento organizacional, es la fuente
invisible donde |l a estrategia, estructura vy
conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes vy
conductas que dan identidad, personalidad y destino a una organizacién para el

|l ogro de sus fines econ-micos y socialesodo Si

El presente trabajo de investigacion trata de describir la cultura organizacional y
el desempefio laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario 7 Oficina Regional Sur Arequipa 2015. En este contexto el

desarrollo de la investigacion se desglosa de la siguiente manera:

Capitulo I: En este capitulo se dara a conocer los antecedentes de
investigacion, descripcion de la situacion problematica, el planteamiento del
problema, interrogantes, objetivo general y objetivos especificos, al igual que la
justificacién dada por los investigadores para realizar el trabajo de investigacion

y por ultimo la viabilidad de la investigacion a realizarse.

Capitulo 1l: Agqui mencionamos el marco tedrico de la investigacion sobre cultura
organizacional y desempefio laboral, glosario de términos bésico de la
investigacion y el perfil del Instituto Nacional Penitenciario i Oficina Regional
Sur Arequipa. Tocando los temas de mayor relevancia que nos ayudaran a
determinar la importancia de la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal del &rea de logistica del Instituto Nacional Penitenciario 7 Oficina
Regional Sur Arequipa 2015.

Capitulo 1ll: Muestra la forma en que las investigadoras desarrollaron la
investigacion, este capitulo es denominado planteamiento metodologico de la
investigacion, en el que encontramos: el planteamiento de la hipétesis, sistema
de variables, matriz de operacionalizacion de variables, alcance y disefio de la
investigacion, técnica e instrumento, campo de verificacion, unidades de estudio

y ejecucioén de la investigacion.

Capitulo IV: Contiene la presentacion y andlisis de los resultados de la
investigacion, analizando cuadros y graficos estadisticos, llegando asi a las

conclusiones y con ellas las sugerencias apropiadas a cada conclusion.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO TEORICO DEL PROBLEMA

11 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

1.1.1 Locales

Tesis AfCaracter2sticas de | a Cultura Or ga
trabajadores del Centro Médico Universitario Pedro P. Diaz y Cémo influye en la
calidad de servicio que brindan, durante el mes de octubre 2010 0 , de | a autor

Mary Gloria Puruguaya Céaceres.

Su objetivo general es determinar las caracteristicas de la cultura organizacional
gue presentan los trabajadores del centro médico universitario Pedro P. Diaz y
como influye en la calidad de servicio que brindan; y como objetivos especificos
tiene, determinar la identificacién de los trabajadores con su institucion; Analizar
las relaciones humanas entre los trabajadores; analizar la motivacion de la
Institucion para con sus trabajadores; precisar los flujos y medios de
comunicacion existentes tanto internos como externos; determinar la gestion del
soporte fisico del centro médico; determinar las caracteristicas de los procesos
de la calidad del servicio,

Los principales resultados son: La cultura organizacional que presentan los
trabajadores del Centro Medico Universitario Pedro P. Diaz es débil con claras
deficiencias en su identificacién relaciones humanas motivacion y comunicacion
gue se practica en la institucion lo que repercute negativamente en la calidad de
servicio que se brinda al publico externo; los trabajadores del Centro Medico
Universitario Pedro P. Diaz en un alto porcentaje no conoce la Misién, Vision ni
Politicas de Atencibn y no se identifican con las valores institucionales
demostrando poca vocacion de servicio la cual muestra una débil identificacion,



aspecto vital para la cultura organizacional; las relaciones humanas en el centro
médico Pedro P. Diaz son calificadas como regulares a pesar que se debe
resaltar que las estrategias de comunicacién en relacion a flujos y medios
utilizados por el centro médico Pedro P. Diaz son calificadas como buenas y
regulares destacando el boletin informativo como medio de mayor impacto; en
relacion a las caracteristicas de la calidad de servicio los usuarios manifiestan en
un alto porcentaje que se debe mejorar las estrategias relacionadas a la
accesibilidad a los turnos, solucién de reclamos, la duracidén costos de consulta,
trato hacia los pacientes y a la limpieza que es calificada como mala,
reconociendo que la comunicacion es efectiva.

Tesi s: ACul tura organi zacional y cl i ma Il ab
contratado del I nstituto Superior Honorio
autoras a Guadalupe Virginia Ramos Zosa y Rocio Carina Soto Pacci.

Tiene como objetivo general, relacionar el tipo de cultura organizacional vy los
efectos en el clima laboral del personal nombrado y contratado; y como objetivos
especificos: Determinar el tipo de cultura organizacional existente en el Instituto
Superior Honorio Delgado Espinoza segun la tipologia de Cameron y Quinn;
determinar los estados del clima laboral en el Instituto Superior Honorio
Delgado Espinoza a través del cuestionario de clima laboral de Corral y Perefia;
conocer los factores de la cultura organizacional que afectan al clima laboral en
Instituto Superior Honorio Delgado Espinoza a través del cuestionario de clima
laboral; determinar la relacién existente entre el tipo de cultura organizacional y
los estados del clima en el personal del Instituto Superior Honorio Delgado
Espinoza. Teniendo como Hipétesis la Cultura organizacional y clima laboral
estan relacionados en el personal nombrado y contratado del grupo.

Los principales resultados son: El tipo de cultura predominate en el Instituto es el

tipo AMercadod que estimula a su personal a
objetivos; el clima |l aboral detectado se ub
permite al personal trabajar en forma ordena y desarrollarse profesionalmente;

existe una relaci-n entre el tipo de cultur
l abor al Ainor mal 0 porque ambos persiguen | a

cultura jerarquico estdrelaci onado con el estado de cl i ma

el personal tiene un buen o mal clima dependiendo del cumplimiento o0 no de la
normativa que regule a la actividad de sus miembros.

1.1.2 Nacionales

Tesi s fiLa cultura or gani zZdesempeiodotentg,enl a aut op
las instituciones educativas de nivel primario pertenecientes a la red N° 7 en la
Regi-n Callaod, teniendo como autora a Ana

Se plante6 como objetivo general, determinar si existe relacién entre la cultura
organizacional y la autopercepcion del desempefio docente, y como objetivos
especificos tiene: ldentificar si existe relacion entre la comunicacion y la



autopercepcion del desempefio docente; identificar si existe relacién entre el
reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito de la cultura organizacional y
la autopercepcién del desempefio docente. Teniendo como hipétesis que existe
correlacion entre la cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio
docente.

Llegando a los siguientes resultados: Si existe correlacion significativa alta entre
la cultura organizacional y la autopercepcion del desempefio docente. Si existe
correlacion moderada entre el reconocimiento del esfuerzo como factor de éxito
de la cultura organizacional y la autopercepcién del desempefio docente. Si
existe correlacion moderada entre la comunicacién y la autopercepcién del
desempenfo docente. Si existe correlacion moderada entre la credibilidad de los
directivos y relaciones humanas de la cultura organizacional y la autopercepcion
del desempefio docente.

En la tesis la cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral del
personal adscrito al Centro Clinico Quirdrgico Divino Nifio C.A. Periodo:
Noviembre 20051 Febrero 2006. De las autoras, Rivas, Mayra A.Samra Ariett.

Se plante6 como objetivo general, analizar la cultura organizacional y su relacién
con el desempefio laboral del personal adscrito al Centro Clinico Quirdrgico
Divino Nifio C.A, como objetivos determinar el tipo de cultura organizacional
existente en el Centro Clinico Quirdrgico Divino Nifio C.A. (C.C.Q. Divino Nifo),
determinar los elementos de la cultura que inciden en el desempefio del personal
que labora en el C.C.Q. Divino Nifio C.A, indagar acerca del proceso de
evaluacion del desempefio en la organizacion, establecer la relacion entre la
cultura existente y el desempefio laboral en el C.C.Q. Divino Nifio C.A.

Llegando a los siguientes resultados son: El C.C.Q. Divino Nifio, C.A. posee un
tipo de cultura burocratica, pero débil, debido a que la institucién valora la
formalidad, las reglas y procedimientos de operacion establecidos como una
norma, pero el conocimiento de la cultura organizacional presente en la
institucién no es del todo conocida por el personal, producto de que la mayoria
de sus miembros son de nuevo ingreso. Cabe destacar que una de las
caracteristicas de la cultura organizacional en el C.C.Q. Divino Nifio, C.A. es la
de estar orientada a los resultados, segun informacion proporcionada por el
mismo personal, una cultura est4 fuertemente influenciada por el tipo de
liderazgo. En el C.C.Q. Divino Nifio, C.A se evidencié que predomina un tipo de
liderazgo autocratico. Es beneficioso el liderazgo autocratico ya que se considera
como uno de los que ayuda a que los elementos culturales, las normas y
politicas organizacionales, se cumplan como es debido, el desempefio del
personal en el C.C.Q. Divino Nifio, C.A. es evaluado a través de la supervision.



1.1.3 Internacionales
En la tesis Estudio de la influencia que tiene la cultura organizacional en el

desempenfio laboral del personal docente de cuatro escuelas del valle de los
chillos del Distrito Metropolitano de Quito Colombia 2012. Tiene como autora
Gallegos Arias, Tania Patricia

Su objetivo general es, analizar la Cultura Organizacional de la Escuela Vicente
Aguirre, Institucién Educativa Geovanny Antonio Farina, Escuela Carlos Larco
Hidalgo, Unidad Educativa Liceo del Valle y su influencia con el nivel de
desempefio laboral del personal docente, como objetivos especificos tiene;
identificar los elementos de la Cultura Organizacional para analizar si inciden
directamente en el nivel de satisfaccion laboral, analizar el desempefio laboral
gue existe en el personal docente de la Escuela Vicente Aguirre, en la Institucién
Educativa Geovanny Antonio Farina, en la Escuela Carlos Larco Hidalgo y en la
Unidad Educativa Liceo del Valle, determinar en qué medida influyen la
motivacion, el trabajo en equipo y el ambiente institucional en el desempefio
laboral de los docentes.

Los principales resultados son: Después de haber realizado, analizado vy
procesado la investigacion sobre la evaluacion del clima organizacional y su
influencia con e desempefio laboral del personal docente de cuatro escuelas del
Valle de los Chillos del Distrito metropolitano de Quito, se ha podido visualizar,
que el clima organizacional no determina el comportamiento y a la vez el nivel de
desempefio docente, de acuerdo con los resultados obtenidos al analizar el
desempenio laboral de los docentes, se puede destacar que estan parcialmente
motivados, ya que a pesar de que obtienen beneficios como parte del
reconocimiento de su buena labor, el pago otorgado por las escuelas no es muy
bueno ya que no cumple con las expectativas de los mismos, con esto se
considera que el aspecto econdémico sigue siendo importante para incrementar e
impulsar la motivacién del personal docente.

En la tesis "Relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral del
personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala, diciembre de
2013." Teniendo como autora Jesica Minu Salazar Guerra.

Su objetivo general es, establecer la relacion entre la cultura organizacional y la
satisfaccién laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de la
Ciudad de Guatemala; y como objetos especificos planteo, Identificar la cultura
organizacional del personal administrativo del hospital Roosevelt y establecer la
satisfaccién del personal administrativo en relacion con su trabajo.

Los principales resultados que identificaron son: Se encontré correlacion
significante a 0.05 directa y fuerte entre la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt, o que significa que el
personal a pesar de no contar con un ambiente acorde a sus necesidades,
incentivos, beneficios, ventilacion e iluminacion adecuada estan satisfechos con
su trabajo y con el ambiente laboral, con respecto a la cultura organizacional se
encontré que el tipo de cultura clan es el que domina el primer lugar y este esta



relacionado con la relaciones de tipo familiar, tradicion, trabajo en equipo,
autodireccion, ayuda mutua y cooperacion. Esto contribuye a que la institucion
alcance sus objetivos con el recurso humano, recursos fisicos y materiales con
los que cuenta, se pudo establecer que el personal se identifica con el tipo de
cultura jerarquizada, la cual posee énfasis en las reglas, toma de decisiones
centralizadas, certidumbre y jerarquias, estos aspectos coinciden con los datos
demograficos obtenidos donde se encontrd que la mayoria del personal es joven
con poco tiempo de trabajo y escolaridad media, en relacién a los tipos de
cultura adhocracia y mercado que ocuparon el tercer y cuarto lugar estan las
personas en las cuales predomina la innovacion, creatividad, toma de riesgos,
busqueda agresiva de oportunidades, autonomia e iniciativa individual aspectos
gue son importantes en cualquier institucién, sin embargo en este estudio son los
aspectos que obtuvieron menor puntaje, y que podria ser también consecuencia
de la edad, tiempo de trabajo y escolaridad de los sujetos de estudio.

1.2 DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMATICA
La cultura organizacional es el adhesivo social que mantiene unidos a los

miembros de la institucion, es un reflejo de los valores que comparten los
miembros de una institucion, valores que tienden a perdurar a lo largo del tiempo
y ofrecen mayor resistencia al cambio y; en un plano mas visible, representa las
normas de conducta aceptados por los miembros de la institucién, normas
transmitidas de personas a personas a través del proceso de socializacion.

El Instituto Nacional Penitenciario, es una Institucion puablica rectora y
administradora del Sistema Penitenciario Nacional, que cuenta con personal
calificado, con diversidad individual organizacional de nivel superior.

En la mencionada Institucion se observa que los trabajadores laboran de
manera individual, enfocandose en su area respectiva, manifestando con este
comportamiento que no se trabaja en equipo, lo cual implica que podria
generarse una deficiencia en el logro de los objetivos Institucionales.

Por este motivo se desea conocer y describir la cultura organizacional y el
desempefio laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario T Oficina Regional Sur Arequipa. Ya que se sabe que la cultura
organizacional esta inmersa en el desempefio laboral de cada trabajador.

Por consiguiente se considera de suma importancia llevar a cabo un estudio
destinado a describir la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario i Oficina
Regional Sur Arequipa.



13 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢, Cémo es la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal del
area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional
Sur Arequipa 2015?

14 INTERROGANTES

¢ Cual son los fundamentos de la cultura organizacional del area de logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa?

¢, Cudl es el tipo de cultura organizacional que existe en el personal del area
de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur
Arequipa?

¢ Como es la trasmision de la cultura organizacional en el desempefio laboral
del personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa?

¢Cuales son los factores de la cultura organizacional que intervienen en el
personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa?

¢ Qué elementos se promueven en el desempefio laboral del personal del
area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional
Sur Arequipa?

¢ Qué caracteristica de desempefio laboral esta presente en el personal del
area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional
Sur Arequipa?

¢, Cuales son los componentes de actitud del desempefio laboral que se
presenta en el personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa?

¢, Cual es la fuente potencial de estrés que se manifiesta en el desempefio
laboral en personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario
de la Oficina Regional Sur Arequipa?

1.5 OBJETIVOS

)l

151 OBJETIVO GENERAL
Describir la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal del
area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional
Sur Arequipa.

152 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Precisar los fundamentos de la cultura organizacional del area de logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa.
Identificar el tipo de cultura organizacional que existe en el personal del &rea
de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur
Arequipa.



1 Identificar la trasmision de la cultura organizacional en el desempefio laboral
del personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa.

1 Precisar los factores de la cultura organizacional que intervienen en el
desempefio laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa

1 Precisar los elementos desempefio laboral que se promueve en el personal
del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina
Regional Sur Arequipa.

1 Describir la caracteristica de desempefio laboral que esta presente en el
personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa

1 Precisar los componentes de actitud del desempefio laboral que esta
presente en el personal del 4rea de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa

1 Identificar las fuentes potenciales de estrés que se manifiesta en el
desempefio laboral del personal del &rea de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa.

1.6 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Es importante describir la influencia que tiene la cultura organizacional y el

desempenfio laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, de esta manera lograr mejorar
el desempenio del trabajo pero sobre todo el bienestar del personal que labora.

El interés primordial radica en el hecho de que el desempefio del personal del
area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur
Arequipa muchas veces se ve influido por los valores, costumbres, metodologias
y caracteristicas de diversidad individual, dejando de lado la importancia del
trabajo en equipo.

De esta manera la cultura organizacional, es a la vez un sistema y una
herramienta a través de la cual la organizacion puede optimizar el desempefio
laboral y con ello la identidad institucional de la organizacion.

Debido al alto valor que las instituciones le han dado al desempefio del personal
y a la cultura organizacional, se ha considerado necesario realizar un estudio
que permita describir la importancia que tienen estos factores dentro del ambito
institucional.

El reconocimiento de una cultura organizacional propia de la Institucion repercute
Optimamente en el desempenio laboral de su personal, el cual se ve reflejado en
la prestacion de sus servicios de manera eficiente, cumpliendo con la mision y
visién de la institucién, aportando de esta manera a la sociedad, resocializando a
las personas privadas de su libertad, y contribuyendo con la seguridad
ciudadana, el cual es un problema latente en nuestra sociedad.



Esta investigacion es un aporte académico de interés profesional, tanto para los
estudiantes de pre-grados como para estudios de post- grados, porque permite
un antecedente para nuevas investigaciones, por ello resaltamos la importancia
gue tiene la cultura organizacional en toda organizacion e institucion habidas y
por haber.

1.7 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
El estudio de este problema es académicamente viable por ser la cultura

organizacional un sistema importantisimo en la gestion empresarial de cualquier

institucion.

Se decidi6 realizar esta tesis para describir la influencia que tiene la cultura

organizacional en el desempefio laboral en el personal del area de logistica del

Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa 2015, y se

pudo apreciar que si se tenian al alcance la mayoria de recursos necesarios para

realizar la investigacion entre los cuales figuran:

Conocimientos sobre cultura organizacional de los colaboradores.

Libros fisicos y digitales para consultas previas y guias.

Recursos materiales o de escritorio.

Papeleria y utileria de investigacion.

Manejo de programas informaticos (software) para el procesamiento de datos.

Acceso viable del personal del area de logistica del Instituto Nacional

Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa.

1 Disposicion de tiempo para indagar y conceptualizar de mejor forma el
proyecto de tesis.

= =4 —a -4 -8 -

Este proyecto de investigacién es viable ya que contamos con los recursos y
nuestra capacidad para asegurar el cumplimiento de los objetivos propuestos.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 FUNDAMENTO TEORICO
2.1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL
2.1.1.1 Definicion de cultura.
Cuando una persona nace, aprende una gran proporcién de su comportamiento,

no posee mecanismos heredados que le permitan desarrollar un determinado
comportamiento. La persona debe aprender a hablar, comer, caminar y otras
acciones gue le prepararan para su vida futura. En esta etapa, el aprendizaje se
basa en la experiencia personal y muchas cosas las aprende por imitacion ya
sea de otras personas, del ambiente o por medio de procesos de ensefianza
inconscientes o conscientes efectuados por otras personas, las personas se
adhieren a determinadas culturas desde que nacen, de alli que no puede
hablarse de cultura sin una sociedad.

SILICEO, Dice: i L ailtura incluye el modo de entender el mundo, las formas de
organizacidon social dentro de las cuales todo grupo humano vive vy sus
relaciones con lo sobrenatural. Todo ello se organiza en un sistema de
significados que se hereda de generaciones anteriores, se transforma por parte
de la generacibn presente y se transmite y se transmite como herencia que
desborda el tiempo de los individuos y sobrevive en la continuidad fisica y
ment al del grupo social o

BOAS. Airma: iTodo | o que incluye todas | as mani f
sociales de una comunidad, las reacciones del individuo en la medida en que se
ven afectadas por las costumbres del grupo en que viven, y los productos de las

1 SILICEO, Alfonso. (1999) Liderazgo valores y cultura organizacional. México. Editorial McGraw-
Hill Interamericana Editores S.A. de C.V. Edicion primera. p. 42
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actividades humanas en la medida en que se ven determinadas por dichas
costumbres. o

CLYDE. Indica: ACul tura son | os proyectos de vida
explicitos e implicitos, racionales, irracionales y no racionales, que pueden existir

en un tiempo dado como guias potenciales para el comportamiento de los
hombreso

ANTHONY GIDDENS nos dice que la cultura se refiere a los valores que
comparten los miembros de un grupo dado, a las normas que pactan y a
los bienes materiales que producen; mientras que RONCAL Y GUORON, (2002)
nos comenta que la cultura es la respuesta que generaciones de personas han
dado a los problemas que se le han planteado en el curso de su historia;
Asimismo, CHAVEZ Y MENDOZA, (1999) aseveran que la cultura desde el
punto vista antropoldgico, se considera como el conjunto de rasgos distintivos
que caracteriza un pueblo o una sociedad; y Store FRENEMAN, GILBET, (1996)
asegura que la cultura es una compleja mezcla de supuestos, conductas,
metaforas y demas ideas que encajan unos con otros y definen lo que significa
ser miembro de una sociedad concreta. CLIFOR. Nos dice que la cultura es: i b
patron de significados transmitidos histéricamente, incorporados en simbolos; un
sistema de concepciones heredadas y expresadas en formas simbdlicas por
medio de las cuales los hombres comunican, perpetdan, y desarrollan su
conocimiento y sus actividades en relaci-n

Un punto en comun es que muchas definiciones afirman que la cultura es
aprendida y este aprendizaje esta relacionado con las sociedades y grupos a los
que pertenecen, podemos afirmar que la cultura es la manifestacion o
manifestaciones de los grupos sociales de una comunidad, con un sistema de
significados compartidos, es el conjunto de rasgos distintivos que caracteriza a
un pueblo o una sociedad.

2 BOAS, Franz. (2008) Textos de Antropologia, Cuestiones Fundamentales de Antropologia
Cultural. Madrid. Editorial Centro de Estudios Ramon Areces. p. 76

3 CLYDE, Kluckhohn. (1963) A Critical Review of Concepts and Definitions. New York. Vintage.
p..25

4 https://madametafetanwordpress.comy/.../quincelefinicionesde-cultura/ (agosto/2015)
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CUADRO N°1

DEFINICIONES DE CULTURA SEGUN AUTORES

NO

AUTOR

DEFINICION

SILICEO Alfonso

La cultura se organiza en un sistema de significados
que se hereda de generaciones anteriores, se
transforma por parte de la generacién presente y se
transmite y se transmite como herencia que desborda
el tiempo de los individuos y sobrevive en la
continuidad fisica y mental del grupo social.

Franz BOAS

Todo lo que incluye todas las manifestaciones de los
hébitos sociales de una comunidad, las reacciones del
individuo en la medida en que se ven afectadas por
las costumbres del grupo en que viven, y los
productos de las actividades humanas en la medida
en que se ven determinadas por dichas costumbres

Clyde
KLUCKHOHN

Cultura son los proyectos de vida histéricamente
creados, explicitos e implicitos, racionales,
irracionales y no racionales, que pueden existir en un
tiempo dado como guias potenciales para el
comportamiento de los hombres.

Chavez
Mendoza

La cultura se considera como el conjunto de rasgos
distintivos que caracteriza un pueblo o una sociedad.

Cliforde GEERTZ

La cultura es un patron de significados transmitidos
histéricamente, incorporados en simbolos; un sistema
de concepciones heredadas y expresadas en formas
simbdlicas por medio de las cuales los hombres
comunican, perpettan, y desarrollan su conocimiento
y sus actividades en relacién con la vida

FUENTE: Creacion propia segun definiciones de autores
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2.1.1.2 Definicién de organizacion
El Diccionario de la REAL ACADEMIA ESPANOLA, en una de sus definiciones,

menciona que la organizacién es una: "Asociacion de personas regulada por un
conjunto de normas en funcién de determinados fines"®

ROBINNS. Define: fi ba organizacién es un conjunto sistematico de personas
encaminadas arealizarun prop-sit® espec2ficoo.

GOLDHABER. Define a las organizaciones como: i Btemas abiertos cuyas
partes estan relacionadas entre si y con su medio ambiente. La naturaleza de
esta relacidn es de interdependencia debido a que todas las partes del sistema
afect an y son af ect aEsdeci, umcambia emealgunaparte del
sistema (subsistema) afectara a otras partes del sistema.

KREPS. Plantea que la organizacién es: i b conjunto complejo de partes
interdependientes que interactlan para adaptarse a un entorno constantemente
cambiante, con el fin de lograr objetivos. Cualquier cambio que influye sobre un
componente afectara inevitablemente a los otros componentes del sistemaa®

Se concluye que las organizaciones son un conjunto estructurado de
componentes que interactdan entre si, que tienen su propia cultura y mantienen
una relacién de interdependencia, donde todos son importantes ya que todos
forman la organizacion.

2.1.1.3Cultura organizacional
Se sabe que las personas poseemos algo propio, que los psicologos llaman la
personalidad la cual consiste en un conjunto de rasgos relativamente
permanentes y estables. Cuando se describe a una persona afectuosa,
innovadora, relajada, o conservadora, estamos describiendo rasgos de
personalidad. También las organizaciones tienen una personalidad, a la cual
llamamos su cultura.

La cultura organizacional es muy importante porgue nos ayuda muchas veces a
anteponernos ante situaciones no esperadas, pero gracias a ella la organizacién
se encuentra preparada y puede hacer frente a estas contingencias.

GUEDEZ. Propone que:iLa cul tura organizacional es e
dindmico y de las relaciones arménicas de todo el conjunto de subsistemas que
integran la organizaciono@

GUEDEZ. Afrma:iLa cul tura organi zaenmpesaantodess | a cul
sus niveles, es el conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas,

5 REAL ACADEMIA ESPANOLA. http://iwww.rae.es/

6 ROBBINS, Stephen (2000) Administracion. México. Editorial Pearson educacion. 6° edicién, p.

23.

7 GOLDHABER, Gerald. (1994) Comunicacion Organizacional. Editorial Diana México, Sexta

impresion p. 30-31

8 KREPS Gary L. (1996) iLa Comunicaci -n en | as OrgamWestepci onesod E
Iberoamericana. Segunda edicién.. Estados Unidos. p. 96-97.

9 GUEDEZ, V.(1998). Gerencia cultura y educacion, Caracas, fondo editorial Tropykos / Clacdec. p.

58.
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actitudes y conductas que dan identidad, personalidad y destino a una
organizacion para el logro de sus fines economicos y sociales. Conjunto de
elementos interactivos fundamentales, compartidos grupalmente, sedimentados
a lo largo de la vida, de la empresa a la cual identifican, por lo que son
transmitidos a los nuevos miembros, y que son eficaces en la resolucion de los
problemaso®?

CHIAVENATO. Indica: iCada organi zaci - -n tiene su
corporativa. Para conocer una organizacion, el primer paso es conocer esta
cultura. Formar parte de una organizacién significa asimilar su cultura. Vivir en
una organizacion, trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera
dentro de ella es participar intimamente de su cultura organizacional. El modo en
que las personas interactdan en la organizacion, las actitudes predominantes, las
presuposiciones subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes en la
interaccién entre los miembros forman parte de la cultura de la organizaciéono!

cul tur a

KOONTZ. Dice: AEn | o qQque respecta a | a organizaci

general de conducta, creencias y valores que sus miembros comparten. Se le
puede inferir de lo que la gente dice, hace y piensa en el contexto de una
organizacion. Implica la adquisicion y transmision de conocimientos, creencias y
patrones de conducta en el transcurso del tiempo, lo que significa que la cultura
de una organizacibn es sumamente estable y no cambia rapidamente.
Habitualmente impone el tono de una compafiia y establece reglas tacitas de
comportamiento para la genteo'?

CHIAVENATO. Expone: fEs un conjunto de temas béasicos compartidos por un
grupo que aprendié la manera de resolver sus problemas de adaptacion externa
e integracion interna, y que funciona bien hasta el punto de ser considerada
valida y deseable para ser transmitida a los nuevos miembros como la manera
correcta de percibir, pensar y sentir frente a los problemas. Es la manera
tradicional de pensar y cumplir las tareas compartidas por todos los miembros de
la organizacion, la cual deben aprender los nuevos miembros y estar de acuerdo
con ella para ser aceptados en el servicio de la organizaciono®3

ROBBINS. Expresa: 1 Se refiere a un sistema de signif
miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas. La cultura
organizacional muestra la forma en que los empleados perciben las
caracteristicas de una cultura de una organizacion la cultura organizacional
representa una percepci-n com%n d% |1 os miemb

10 OPCIT. p.47.

11 CHIAVENATO, Idalberto (1994) Administracién de recursos humanos, México, McGraw-Hill, 2°
edicion p.83.

12 KOONTZ, Harold (2004).Administraciéon una perspectiva global. México. Editorial Mc Graw Hill.
7° edicion, p. 353.

13CHIAVENATO, Idalberto (2000). Gestion del talento humano, Bogota, Colombia. Editorial
McGraw Hill. pag.143

14ROBBINS, Stephen (2000) Administracién. México. Editorial Pearson educacion. 6° edicién, p.
512,514
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Tomando en cuenta las definiciones anteriores nos atreveremos a asegurar que
cultura organizacional es un sistema de significados compartido por todos los
integrantes de la organizacion, es lo que los colaboradores perciben y la manera
en que esta percepcion crea un patron de creencias, valores y expectativas, el
cual va a ser ensefiado a nuevos miembros como la forma correcta de percibir,
pensar y sentir, es la personalidad propia de cada organizaciéon. La cultura
organizacional es de importancia en cada institucion o empresa, ya que permite
el desarrollo de la misma con objetivos claros y ambiente agradable. Permitiendo
alcanzar los productos deseados Yy la satisfaccién en general de empresarios y
colaboradores.

21.1.31 Origen de la cultura organizacional
La cultura es un medio que puede ser administrado para mejorar el desempefio y

el logro de los objetivos.

Segun ROBBINS. Manifiesta: fi ba cultura se crea de tres maneras. En primer
lugar los fundadores Unicamente solo contratan y mantienen a los trabajadores
que piensan y sienten de la misma forma que ellos. En segundo lugar socializan
a estos en su manera de pensar y sentir. Y por ultimo, la conducta misma de los
fundadores anima a los empleados a identificarse con ellos y a internalizar sus
creencias, valores y suposiciones. Cuando la organizacion triunfa, la
personalidad de | os fundador®s queda

Para describir el origen de la cultura en las organizaciones, se puede decir que
cada empresa tiene un origen que con el tiempo se convierte en su historia,
manteniendo su personalidad, manifestandose en la forma de comunicacion,
relaciones interpersonales, valores, entre otras

Cada organizacién crea una cultura que le es propia y se va desarrollando a
medida que los nuevos miembros del grupo aprenden la conducta que es
indispensable para que el grupo funcione, es por esta razén que obtienen el éxito
deseado y contribuyen con las metas que se han propuesto.

15 ROBBINS, Stephen.(2000) Administracién. Op. Cit. p. 446.
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GRAFICO N° 1

ORIGEN DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Alta Direccidén

Cultura de la
Organizacidén

Criterios de
Seleccidn

Filosofia de los
Fundadores

Socializacion

FUENTE: Comportamiento Organizacional. Robbins, S. (2010).

2.1.1.3.2 Fundamentos de la cultura organizacional
 Vision

FLEITMAN. Dice: A & vision se define como el camino al cual se dirige la
empresa a largo plazo y sirve de rumbo y aliciente para orientar las decisiones
estrat®gicas de crecimient¥ junto a | as de

NEWSTROM. Indica: fJna visiéon es una imagen a largo plazo o idea de lo que
puede y debe lograrse; si se explica de manera apropiada a los demas, sirve
para estimular su compromiso y entusiasmoa'’

THOMPSON. Manifiesta:i Deben hacer algunas consideraci
acerca de hacia dénde quieren llevar a la compafiia y desarrollar una vision de la
clase de empresaenlacu a | creen que s¥ debe convertiro.

La visibn es una exposicion clara que nos indica hacia donde se dirige la
empresa a largo plazo y en qué se debera convertir, tomando en cuenta el
impacto de las nuevas tecnologias, de las necesidades y expectativas
cambiantes de los clientes, de la aparicién de nuevas condiciones del mercado.

Visidon del Instituto Nacional Penitenciario:

INPE tiene la vision de: "Ser una institucion con prestigio, eficiente y eficaz que
reincorpora positivamente al penado a la sociedad, contribuyendo al desarrollo
del pais y de la paz social". 1°

16FLEITMAN, Jack. (2000). Negocios Exitosos. México D.F. Editorial McGraw Hill Interamericana,
p. 283

I"NEWSTROM, John (2000) Comportamiento humano en el trabajo. México. McGraw Hill. 10°
edicién p. 87.

18THOMPSON, Arthur. (2001) Administracién Estratégica Conceptos y Casos. México. Editorial Mc
Graw Hill. 11° Edicion, p. 4.
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T Misién

INPE. Expone: "Lo que una compaifiia trata de hacer en la actualidad por sus
clientes a menudo se califica como la misién de la compafia. Una exposicion de
la misma a menudo es Util para ponderar el negocio en el cual se encuentra la
compaiiia y las necesidades de los clientes a quienes trata de servir".°

La mision es el motivo, propésito, fin o razén de ser de la existencia de una
empresa u organizacion porque define:

- Lo que pretende cumplir en su entorno o sistema social en el que
actua.

- Lo que pretende hacer.

- El para quién lo va a hacer.

PROMONEGOCIOS. Dice: flLa misién es influenciada en momentos concretos
por algunos elementos como: la historia de la organizacién, las preferencias de
la gerencia, preferencia de los propietarios, los factores externos o del entorno,
los recursos disponibles, y sus capacidades distintivasa?

La misibn es el propdsito general de la existencia de la organizacion o
Institucion, es el marco de referencia que define estrategias, orienta actividades
y acciones de la Institucion.

Mision del Instituto Nacional Penitenciario

El INPE Expone: il nsti tuci -n p¥%blica rector
Penitenciario Nacional, que cuenta con personal calificado, con valores, mistica y
vocacion de servicio que busca la reinsercién positiva a la sociedad de las
personas privadas de su libertad, liberados y sentenciados a penas limitativas de

BN

derechoso.

CUADRO N° 2
DIFERENCIAS ENTRE MISION Y VISION.

VISION MISION
1 Lo que sera el negocio mas 9 Lo que es ahora el negocio o el
adelante, o el hacia dénde se motivo, propésito, fin o razén de
dirige la empresa a largo plazo ser de la existencia de una
y en qué se debera convertir. empresa u organizacién en la
actualidad.

91 Pone énfasis en el futuro a

1 Pone énfasis en la actualidad .
largo plazo de éste.

de la organizacion.

19 http://www.inpe.gob.pe/contenidos.php?id=220&np=1&direccion=1 (agosto/2015)
20 http://www.inpe.gob.pe/contenidos.php?id=220&np=1&direccion=1 (agosto/2015)
2Lhttp://www.promonegocios.net/mercadotecnia/mision-definicion.html (septiembre/2015)
22 http://www.inpe.gob.pe/contenidos.php?id=220&np=1&direccion=1 (septiembre/2015)
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9 Visiéon del Instituto Nacional 1 Misién del Instituto Nacional

penitenciario: "Ser una Penitenciario:

institucion con prestigio, publica rectora y administradora
eficiente y eficaz que del Sistema  Penitenciario
reincorpora positivamente al Nacional, que cuenta con
penado a la sociedad, personal calificado, con valores,
contribuyendo al desarrollo del mistica y vocacién de servicio
pais y de la paz social" que busca la reinsercion

positiva a la sociedad de las
personas privadas de su
libertad, liberados y
sentenciados a penas
i mitativas de

FUENTE: Creacion propia tomando al autor HOMPSON, Arthur y STRICKLAND

El concepto de misién es mas usual y suele ser definido como el modo en que
los empresarios, lideres y ejecutivos deciden hacer realidad su visién.

1 Valores

Segun ROBBINS. Losvaloresson:iConvi cci ones fundamentales
en los niveles personal y social cierto modo de conducta o de estado final de
existencia es preferible 2 otro modo opuesto

Los valores representan las normas ideales del comportamiento sobre las que
descansa la cultura como modo de vida integrado. Son aquellas concepciones
practicas y normativas heredadas o, si es el caso innovado por las generaciones
presentes, en las cuales la sabiduria colectiva descubre que se juegan los
aspectos mas fundamentales de su sobrevivencia fisica y de su desarrollo
humano, de su seguridad presente y de su voluntad de trascender al tiempo
mediante sus sucesores. Una cultura organizacional saludable tiene que tener
perfectamente identificados y socializados los valores de los cuales depende su
éxito.

Podriamos afirmar que los valores representan convicciones fundamentales
personales sobre lo que es correcto, bueno o deseable; y que es un conjunto de
creencias que la organizacion tiene sobre determinadas conductas especificas y
sobre los fines u objetivos de su existencia, estos valores constituyen la base
desde la cual la organizacion actia. Cada organizacién define sus propios
valores.

I Valores institucionales:
Los valores institucionales del Instituto Nacional Penitenciario son los siguientes:
- Honestidad.- La honestidad puede entenderse como el simple respeto a
la verdad en relaciéon con el mundo, los hechos y las personas; en otros

23 STEPHEN, Robbins (2013). iComport ami ent o Organi zacional o. M®X i «
Educacion. Décimo quinta edicién. p. 144.
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sentidos, la honestidad también implica la relacion entre el sujeto y los
demas, y del sujeto consigo mismo.

Responsabilidad.- Es cumplir un deber. La responsabilidad es una
obligacién, ya sea moral o incluso legal de cumplir con lo que se ha
comprometido.

Puntualidad.- Es la disciplina de estar a tiempo en el lugar indicado para
cumplir con sus obligaciones y compromisos sean estos voluntarios u
obligatorios.

Respeto.- Es establecer hasta donde llegan mis posibilidades de hacer o
no hacer, y dénde comienzan las posibilidades de los demas. El respeto
es la base de toda convivencia en sociedad. Las leyes y reglamentos
establecen las reglas basicas de lo que debemos respetar.

Lealtad.- La lealtad es un corresponder, una obligacion que se tiene al
haber obtenido algo provechoso. Es un compromiso a defender lo que
creemos y en quien creemos. Por eso el concepto de la lealtad se da en
temas como la Patria, el trabajo, la familia o la amistad. Cuando algo o
alguien nos han dado algo bueno, le debemos mucho mas que
agradecimiento. 2*

2.1.1.33 Caracteristicas de culturas organizacionales

Segun ROBBINS Existe siete caracteristicas que captan la esencia de la cultura
de una organizacion.

ﬂ

Innovacion y toma de riesgos.-Grado en que se estimula a los
trabajadores a que sean innovadores y corran riesgos.

Atencién a los detalles.-grado en que se espera que los individuos
muestren precision, analisis y atencion por los detalles.

Orientacion a los resultados.- Grado en que la gerencia se centra en
los resultados o eventos, y no en técnicas y procesos utilizados para
lograrlos.

Orientacion a la gente.-Grado en que las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre el personal de la
organizacion

Orientacion a los equipos.-Grado en que las actividades laborales
estan organizadas por equipos en vez de por individuos.
Dinamismo.-Grado en que las personas son dinamicas y competitivas
en lugar de faciles de complacer.

Estabilidad.-Grado en que las actividades organizacionales hacen
énfasis en mantener el estatus quo y no en el crecimiento.

Cada una de estas caracteristicas existe en un continuo que va de mayor a
menor grado. Entonces al evaluar la organizacion al respecto, se obtiene un
panorama completo de la cultura, asi como una base para la forma en que los

24 http://www.inpe.gob.pe/contenidos.php?id=227&np=33&direccion=1 (agosto/2015)
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miembros perciben a la organizacion, la manera en que ahi se hacen las cosas y
la forma en que se supone que todos deban comportarse. %

21.1.34 Importancia de las culturas organizacionales
La cultura organizacional contribuye a estimular el entusiasmo de los

trabajadores con el desempefio de su tarea.

Segun NEWSTROM. Son: fLas culturas organizacionales son importantes para
el éxito de una empresa ya que estas ofrecen una identidad organizacional a los
empleados, una vision definitoria de lo que representa la organizacion. Son
asimismo una importante fuente de estabilidad y continuidad para las mismas, la
cual brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Al mismo tiempo, el
conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los empleados de nuevo
ingreso a interpretar lo que sucede dentro de la organizacion, ya que les ofrece
un i mportante contexto para hechos®que de

Las culturas organizacionales atraen la atencion, transmiten una vision y suelen
honrar como héroes a los individuos mas productivos y creativos a los que
reconocen y retribuyen a estas personas, las culturas organizacionales los
identifican como modelos a seguir.

2.1.1.35 Tipos de culturas organizacionales
Los elementos culturales y sus relaciones crean un patrén distinto en cada

organizacién, que permite distinguir una organizacién de otra, de la misma
manera que la personalidad es propia de un individuo.

HELLRIEEGEL. Presenta cuatro modalidades de cultura organizacional que son:
burocratica, de clan, emprendedora y de mercado, donde una de ellas
predominar 8 en c ad anismonpdorgiezsposible clasificare |
individuos que poseen caracteristicas similares, puede describirse varios tipos
generales de culturas organizacionales, tales como:

1 Cultura burocratica
En este tipo de cultura hay una organizacion cuyos empleados valoran la
formalizacion, las reglas, los procedimientos estandar de operacién y la
coordinacion jerarquica posee una cultura burocratica. Los intereses a
largo plazo de una burocracia son la eficiencia y la estabilidad.

Sus miembros valoran altamente la estandarizacion de los bienes y del
servicio al cliente. Las tareas, responsabilidades y autoridad de todos los
empleados estan claramente definidas; las abundantes reglas y procesos
se recogen en gruesos manuales, y los empleados estan convencidos de
que su deber es cumplir el manual y seguir los procedimientos
establecidos.

25 STEPHEN, Robbins (2013). Op. Cit. p. 80-81.
26 NEWSTROM John. (1997) Comportamiento humano en las organizaciones. Editorial McGraw
Hill. p. 11.
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 Culturade clan
En esta cultura la tradicién, lealtad, compromiso personal, amplia
socializacion, trabajo en equipo, autodeterminacion e influencia social son
los atributos principales. Los miembros de esta cultura aceptan que sus
obligaciones van mas alla del simple intercambio de trabajo por salario,
saben que sus contribuciones a la organizacion pueden exceder todo
acuerdo contractual.

El compromiso y lealtad del individuo con la organizacién se intercambia
por el compromiso y seguridad que siente el individuo acerca de la
organizacion. La cultura del clan consigue la unidad mediante un largo y
exhaustivo proceso de socializacion. Los integrantes mas antiguos
fungen como mentores y modelos a seguir por los nuevos miembros;
estas relaciones garantizan la perpetuacion de los valores y normas de la
organizacion a lo largo de sucesivas generaciones. El clan esta
consciente de su historia particular y a menudo documenta sus origenes
y celebra sus tradiciones en varios ritos. Los miembros comparten la
misma imagen de estilo y forma de conducta de la organizacion.

Los miembros de una cultura organizacional de clan comparten una
sensacion de orgullo por pertenecer a ella, su identificacion es muy
profunda y reconocen sus interdependencias.

M Culturaemprendedora
Por medio de esta cultura se cultivan altos niveles de dinamismo,
creatividad y aceptacién de grandes riesgos que caracterizan a la cultura
emprendedora. En ella prevalece el compromiso con la experimentacion,
la innovacion y la vanguardia. Esta cultura no sélo reacciona rdpidamente
a cambios en el entorno, sino que ademas genera cambios.

Eficacia significa ofrecer nuevos y excepcionales productos a fin de
crecer velozmente. La iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad a
fomentar el crecimiento, son por lo tanto motivo de aliento y retribucion.

 Culturade mercado
A esta cultura la caracterizan el logro de metas medibles y deseables,
especialmente de caracter financiero y de mercado. En la organizacion se
imponen una intensa competitividad y la orientacién a las utilidades. En
una cultura de mercado, las relaciones entre individuos y organizacién
son contractuales, esto es, las obligaciones de cada parte se determinan
de comun acuerdo con toda anticipacion.

La orientacién al control formal es sumamente estable, el individuo es

responsable de ciertos niveles de desempefio mientras que la
organizacion promete a cambio un nivel especifico de retribuciones. A
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mayores niveles de desempefio corresponden mayores niveles de
retribucién de acuerdo con lo previsto en un programa convenido.

La organizacion no promete ni siquiera implicitamente seguridad; el
individuo no promete ni siquiera implicitamente lealtad. El contrato, que
se renueva anualmente en caso de que cada parte cumpla
satisfactoriamente sus obligaciones, es utilitarista, ya que cada parte se
sirve de otra en beneficio de sus metas.

En lugar de promover un sentido de pertenencia a un sistema social, la
cultura de mercado valora la independencia y la individualidad y alienta a

sus miembros a perseguir metas financieras propias y a ayudarse entre si
a conseguirlas. %’

GRAFICO N° 2

TIPOS DE CULTURAS ORGANIZACIONALES

*Aqui los ] ( *Prima la lealtad,
colaboradores compromiso
valoran la personal y trabaj
formalizacion y en equipo.
las reglas.

CLUTURA
DE CALN

CULTURA

EMPRENDE )

*Se busca e DORA
logro de * Se cultivan
metas altos niveles
medibles y de dinamismo
deseables. L y creatividad.
J

\.

27 HELLRIEGEL, Don (2004) Comportamiento Organizacional. México. Editorial Thomsom. 10°
edicién. p. 387
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FUENTE: creacion propia en base a los autores: Hellriegel, Don y Slocum, Jhon.

2.1.1.3.6 Culturas inmersas en las organizaciones

Segin ROBBINS. La cultura organizacional muestra la forma en que los
empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacién, no si
les gusta. Se trata de un término descriptivo, lo cual es importante debido a que
distingue entre cultura y satisfaccion laboral.

1

1

Cultura dominante.- Expresa los valores fundamentales que comparte la
mayoria de los integrantes de la organizacion

Cultura fuerte.- Aquella donde los valores fundamentales se comparten,
con intensidad y en forma extensa.

Subculturas.- Mini culturas de una organizacion; por lo general estan
definidas por las designaciones departamentales y la separacion
geografica. %

2.1.1.3.7 Transmision de la cultura organizacional

ROBBINS. Afirma que: xistEn diversas formas de trasmitir la cultura, siendo
las mas poderosas:

f

Historias.-Son narraciones de acontecimientos acerca de los
fundadores, la ruptura de reglas, reubicacion de empleados, reacciones
de errores pasados y la forma como la institucién maneja las situaciones.
Estas historias son precisamente las que proporcionan explicaciones y
legitimidad a las préacticas actuales.

Rituales.-Que son secuencias repetitivas que expresan y refuerzan los
valores clave de la institucién, sefialan que metas son las de mayor
importancia, que personas son importantes y de cuales se puede
prescindir.

Simbolos materiales.-Que revelan a los colaboradores quién es
importante, cual es el grado de igualitarismo, que desea la administracion
superior y la clase de comportamiento que son los apropiados.
Lenguaje.- Que ayuda a identificar a los miembros de una cultura. Al
aprender el lenguaje comun de la institucién, los colaboradores
atestiguan su aceptaciéon de la cultura y al hacerlo contribuyen a
conservarla. Con el tiempo, las instituciones inventan y comparten
términos de uso exclusivo para describir lugares, oficinas, personal,
proveedores, productos relacionados con sus actividades, etc.

Puede ser que los empleados nuevos se vean abrumados con estos
términos y lenguaje, que después de algun tiempo se convertiran en
parte de su lenguaje. Una vez aprendido, este lenguaje actlia como un
denominador comun que unifica a los miembros de una cultura. °

28 | STEPHEN, Robbins. (2013). OPCIT. p. 514.

2ROBBINS, Stephen. Op. Cit. p. 523-524.
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2.1.1.3.8 Funciones de la cultura organizacional
ROBBINS. Establece las siguientes funciones de la cultura organizacional:

1 Transmite un sentimiento de identidad a los miembros de una
organizacion.

1 Define limites y diferencias entre las diferentes organizaciones.

1 Crea compromisos con la organizaciébn por encima de los intereses
individuales.

1 Proporciona un sistema de control social en las organizaciones.

1 Apoya la estabilizacion del sistema social organizacional.

La cultura sirve como mecanismo que da sentido y control, que guia y da forma a
las actitudes y al comportamiento de los colaboradores. La cultura define las
reglas de la organizacion, es su personalidad.®

Por su parte, NEWSTROM sefala como funciones principales de la cultura de
cualquier organizacion, las siguientes:

i Da unaidentidad organizacional a los empleados

Define la vision de lo que la organizacién representa.

Es una fuente importante de estabilidad y continuidad de la organizacion.

Provee un sentido de seguridad a sus miembros.

Su conocimiento, ayuda a los nuevos empleados a interpretar lo que lleva

implicito.

1 Provee de un contexto importante para la comprensién de eventos que
de otra manera crearian confusion.

1 Estimulan el entusiasmo de los empleados para la realizacibn de sus
tareas.

1 Atraen la atencidn con sistemas de valores y creencias similares.

1 Identifican los modelos de comportamientos a emulars..

= =& —a -

La funcion general de la cultura de la organizacion puede llegar a ser el guiar el
comportamiento hacia los modos de accién que conviene a la organizacion y a
sus objetivos, y podriamos considerar que sus elementos distintivos deben ser
producto de la adaptacion de los sefialados para la cultura en general.

2.1.1.39 Factores que influyen en la cultura organizacional
Se debe tener en cuenta que la cultura de una organizacién formada por seres

humanos, es subjetiva e influida por varios factores. Estos factores interaccionan
entre si de diversas maneras, segun las circunstancias y los individuos. La
apreciacion que estos hacen de esos diversos factores esta, a su vez, influida
por cuestiones internas y externas a ellos.

BUSTOS. Plantea que: il &s factores extrinsecos e intrinsecos de la organizaciéon
influye sobre el desempefio de los miembros dentro de la misma y dan forma al

30 ROBBINS, Stephen, Op. Cit. p. 516
31 NEWSTROM, John. Op. Cit. p. 345
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ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen
directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus
mi embros tengan d% estos factoresbo

Los factores organizacionales (externos e internos), repercuten en el
comportamiento de los miembros de una organizacion y dependen de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos elementos. Estas
apreciaciones derivan en buena medida de las actitudes, interacciones y otra
serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.

Es por ello que los factores que influyen en la cultura organizacional, son las
piezas claves para el éxito de una institucion, porque condiciona las actitudes y
el comportamiento de sus colaboradores. Para la presente investigacion
consideraremos los siguientes factores: Tangibles e Intangibles.

Los Factores Tangibles son aquellos que se pueden identificar y hasta cierto
punto medir su grado de influencia e importancia dentro de la organizacion; se
caracterizan en su mayoria por ser los elementos mas evidentes, tanto para sus
miembros como para las demas personas que no pertenecen a la organizacion.

Los intangibles son aquellos que no se pueden ver a simple vista, y se
encuentran dentro de la organizacién de una manera subjetiva, pero pese a esto,
son aquellos principios, metas, etc., que impulsan a los miembros de la
organizacibn a: actuar de determinada manera y/o evitar ciertos
comportamientos, su influencia y efectividad, se pueden apreciar en el momento
que los miembros de la organizacién los ponen en practica o los omiten.

32(http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/clio.htm) (septiembre/ 2015)
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GRAFICO N° 3
PRINCIPALES FACTORES QUE INCIDEN EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL
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FUENTE: elaboracion propia basado en Drucker (2002)

2.1.1.3.9.1 Factores tangibles
DEFINCIONES. Tangible es una palabra de: fi @gen en el término

latino tangibilis, la palabra tangible se utiliza para nombrarlo que puede ser
tocado o probado de alguna forma. En un sentido mas amplio, también hace
referencia a aquello que puede percibirse con precisiona®

1 Gerencia administrativa

CALIGIORE. Nos dice que: fi & importancia que tienen las personas encargadas
de la Gerencia Administrativa, es evidente, ya que ellas son las que imponen las
directrices a seguir en la institucion a todo nivela®*

 Miembros de lainstitucion

33 http://definicion.de/tangible/#ixzz3rPRHSWT6 (julio/2015)
34 CALIGIORE, C. (2003.) Maracaibo- Venezuela. Clima Organizacional y Desempefio de los
Docentes en la ULA. Estudio de un caso. Revista Venezolana de Gerencia. p. 644 1 656.
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Dentro de la institucion se debe entender que la estructura de la organizacion
(estructura organizacional) establece la forma de como las tareas del trabajo son
formalmente divididas, agrupadas y coordinadas.

1 Formaciéon de grupos de trabajo

La formacién y desarrollo de un grupo de trabajo constituye un proceso
dinamico. VARAIX. Las instituciones siempre se encuentran en cambio, no
obstante, un grupo debe transitar por una secuencia de procesos para
consolidarse como equipo:

- Formacion. -En esta etapa, los individuos se consideran parte del grupo,
pero experimentan incertidumbre con relacion a su finalidad, estructura y
liderazgo. Esta fase termina cuando sus miembros comienzan a considerarse
realmente parte del grupo.

- Formacion de subgrupos. -Se caracteriza por la formacién de subgrupos
para reducir la inseguridad e incertidumbre que provoca la fase anterior.

- Conflictos y confrontacidn. -Se produce una hostilidad manifiesta entre los
subgrupos, se advierte resistencia al control que se impone a los subgrupos e
individuos.

- Diferenciacion.-En esta fase, surgen relaciones estrechas y el grupo muestra
cohesidén, porque ha confrontado y superado sus diferencias. Aumenta el
sentido de compafierismo. Se aceptan las diferencias y se crea una atmdsfera
de aceptacion mutua.

- Realizacion y responsabilidad compartida. Esta es la etapa culminante del
proceso. La estructura es plenamente funcional y se acepta por todos. La
energia del grupo es sincrénica y no se centra en conocer y entender a los
demas, sino en la ejecucion de las tareas, cada uno se responsabiliza por la
calidad con que se realizan las tareas y por la marcha del grupo como
conjunto. En esta fase, cada persona puede hacerse cargo de una parte
diferente del trabajo, ocupar una determinada posicion, cumplir una funcion,
interpretar un papel a la vez que asume un alto grado de responsabilidad por
el éxito del conjunto. En este momento, puede comenzarse a pensar en un
equipo de trabajo.*®

La conformacion de un grupo de trabajo tiene sentido cuando existe una meta
comun y las tareas de los miembros del grupo son interdependientes, cuando se
necesita la cooperacion para completar un trabajo y para mejorar su calidad de
forma sustancial.

1 Funciones y responsabilidades

Este es otro de los factores que inciden en la Cultura Organizacional, ya que
dentro de la organizacién las funciones y responsabilidades estan integradas por

35Varaix.mit.tur.cu/...1%20CULTURA%200RGANIZACIONAL/Cultura%20y%20clima.DOC
(julio/2015)
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una serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el que laboran los
empleados.

T Remuneracion

Chiavenat o, nos indica que Al a palabra com
retribucion, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. La

compensacion es el elemento fundamental en la gestion de persona en términos

de retribucion, retroalimentacion o reconocimiento de su desempefio en la

organi faci -no

Nadie trabaja gratuitamente. Cada empleado se interesa en invertir trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe la
retribucion adecuada. iLa ¢ o mp e n s asonas abarcdnetempsecomo: la
remuneracion, los programas de incentivos y los beneficios y servicios. Asi
mismo, las organizaciones se interesan en invertir en compensacion para las
personas, si reciben contribuciones que estén al alcance de sus objetivos. *’

Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en funcion de ciertas
expectativas y resultados, y estan dispuestas a dedicarse al trabajo y a cumplir
las metas y los objetivos de la organizacién si esto les reporta algun beneficio
significativo por su esfuerzo y dedicacién. En otras palabras, el compromiso de
las personas en el trabajo organizacional depende del grado de reciprocidad
percibido por ellas: en la medida en que el trabajo produce resultados
esperados, tanto mayor sera ese compromiso. De ahi la importancia de
proyectar sistemas de recompensas capaces de aumentar el compromiso de las
personas en los intereses de la organizacion.

1 Simbolos materiales

Estos comunican a los empleados quién es importante, el grado de igualdad que
quiere la direccion, comportamientos apropiados, entre otros.

EUMED.NET. Dice: fLos simbolos materiales son el disefio y disposicion de
espacios y edificios, el mobiliario, los privilegios de los ejecutivos y el vestido;
que indica a los trabajadores quien es importante, el grado de igualdad deseado
por la gerencia y la clase de conducta (aceptacién de riesgos, conservadora,
autoritaria, participativa, individualista, social) que se juzga apropiadaa®®

36 CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit. p. 31-32
37 http://www.eumed.net/libros/2008a/365/Proces0%20m
38 http://www.eumed.net/libros/2008a/365/Proceso%20m (agosto/2015)
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2.1.1.3.9.2 Factores intangibles
1 Socializacion

En un sentido amplio, podriamos decir que la socializacion es el proceso por el
cual una cultura, sociedad y organizacion condiciona el comportamiento de sus
miembros.

La socializacion organizacional, en palabras de SCHEIN. Indica: sflaEforma de
poner se al t andeadbctrinafiento y pdiestrangiento, en el cual se
sefiala lo que es importante en una organizacion o en alguna parte de la
mismaa*®

GRAFICO N° 4

PROCESO DE SOCIALIZACION
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ETAPA DE realidad pudieran diferir. ETAPA DE
PREARRIBO - METAMORFOS

FUENTE: Elaboracién propia basado en el autor: ROBBINS, Steven

Este proceso se da en una organizacién desde el principio, la estabilidad y
eficacia de las organizaciones dependeran de la habilidad que tengan éstas para
socializar a sus componentes.

1 Ideologiade lainstitucién

HALL. Define la ideologia como: fLas estructuras mentales los lenguajes, los
conceptos, las categorias, imagenes del pensamiento y los sistemas de

39SCHEIN, Edgar. (1998). Cultura Organizacional y liderazgo. San Francisco. Editorial Jossey
Bass. 2° edicién. p 17 - 22
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representacion que diferente clases 0 grupos sociales despliegan para
encontrarle sentido a la forma en que la sociedad funciona, explicar la misma 'y
hacerla i*hteligibleo

La ideologia es la base de las representaciones sociales, por lo que es un
constructor de grupo. Abarca los valores, las creencias, las metas y los
conocimientos que van a determinar, en general, el actuar del grupo y de los
individuos.

 Valores institucionales

Los valores son consideraciones entorno a propuestas del comportamiento ideal
reconocido y sancionado por la comunidad.

Los Valores institucionales son particularmente apropiados para el ambiente de
trabajo, para el oficio en si y su manera de realizarlo. Entre los mas importantes
y destacados podemos citar:

- Solidaridad: Colaborar conjuntamente para el logro efectivo de la mision
institucional, los objetivos y metas propuestas por el mismo.

- Lealtad: Actuar en el marco de los principios institucionales, que permita
una conviccion profunda de servicio a los demas.

- Compromiso: Firme disposicion y conviccidbn permanente para el logro
de los objetivos como docente.

- Responsabilidad: Tener siempre presente que por todas y cada una de
nuestras acciones en cumplimiento de la misién institucional estaremos
dispuestos a dar respuesta oportuna y cierta, aceptando libremente las
consecuencias de nuestros actos

- Honestidad: Todas las acciones de los integrantes de la instituciéon seran
reconocidas por su integridad y coherencia tanto en su pensar como en
Su actuar.

- Respeto: Reconocer la dignidad que poseen en igualdad de condiciones
todos los integrantes de la institucion y sobretodo que exista respeto
mutuo.

 Normas

Es el conjunto de directrices que la organizacion tiene para que los individuos y
los grupos de trabajo realicen las actividades con orden y asi poder facilitar las
condiciones de trabajo.

DURKHEIM. Afirma: fLas normas sociales son unas reglas que se deben seguir 0 a
|l as que se deben ajustar las conductas, tare

40 HALL, Stuart (1996) Gran Bretafia, London. Cuestiones de identidad cultural. SAGE publications
Ltd. editorial, 1° edicion. p. 26.
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El sistema de normas, reglas o deberes que regula las acciones de los individuos
entre si es lo que llamamos moral.

1 Ritosy ceremonias de lainstitucion

Los ritos, rituales y ceremonias son actividades planeadas que poseen objetivos
especificos y directos, pudiendo ser de integracién, de reconocimiento,
valorizacion al buen desempefio, esclarecimiento de los comportamientos no
aceptables, etc. DURKHEIM. Dice son caminos utilizados para esclarecer lo que
se valoriza y lo que no se valoriza en la organizacion.

Los ritos organizacionales mas comunes

- Ritos de pasaje.- utilizados en el contrato como en el traslado de cargos,
teniendo como objetivo minimizar la ansiedad frente al nuevo papel
asumido y restablecer las relaciones sociales presentes.

- Ritos de degradacion.- donde se denuncia publicamente las fallas o los
errores cometidos sea a través de retiros o denuncias, su objetivo es
exponer los limites y las reglas que deben ser seguidas.

- Ritos de refuerzo.- valorizando y felicitando los resultados positivos y
esperados, teniendo como objetivo motivar aptitudes semejantes y
reconocer el buen desempefio.

- Ritos de renovacion.-con el objetivo de perfeccionar el funcionamiento

de la organizaci-n y comunicar gue

probl emaso, y tambi ®n una f or ma
problema, omitiendo los demas.

- Ritos de reduccion de conflictos.-para restablecer el equilibrio entre
relaciones antes conflictivas, y también una forma de desviar la atencién
de otros problemas.

- Ritos de integracién.- muy comun en fiestas navidefias u otras fechas
importantes, donde se incentiva la expresion de sentimientos.*?

i Historias y mitos

Las historias son narrativas constantemente repetidas dentro de la organizacion
teniendo como base eventos ocurridos realmente. El contenido de las historias
siempre trae aspectos importantes de la cultura y también de la reaccion
organizacional delante de tales hechos; son ejemplos concretos que contienen la
filosofia organizacional.

Freitas comparte algunas caracteristicas generales que estan presentes en las
historias:

- Ellas son concretas.
- Ellas son de conocimiento comUn entre todos.

41DURKHEIM, Emile (1993). La division social del trabajo social. Colofén México. D.F. Editorial
Planeta. p. 91.
42 DURKHEIM Emile. OP. CIT. p. 91.
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- Las personas creen en las historias.
- Ellas son una especie de contrato social en la organizacion.

En general, las historias abordan tema referente a la igualdad entre los
miembros, comportamientos ejemplares, dignos o audaces, seguridad, controld?®.
Los mitos son muy similares, con la diferencia basica de que no son
exactamente basados en hechos concretos, son historias idealizadas y siempre
concordantes con los valores organizacionales.

2.1.2 DESEMPENO LABORAL
2121 Definicion de desempefio
GARCIA. Define desempefio: i Bmo aquellas acciones o comportamientos

observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organi 2aci-no

CUMMINGS. Afirma que: f5e considera que el desempefio del empleado es
una consecuencia muy directa de la habilidad del mismo y de su motivacion para
realizar el trabajoa®

Esto evidentemente sefiala a las acciones, la manera de ser de cada trabajador,
es la que se dirige hacia las metas y objetivos de la organizacién, siendo asi
reflejo de su desempefio y esfuerzo en su cargo como trabajador en la
institucion u la organizacion.

2.1.2.2 Definicién de desempefio laboral
CUMMINGS. Consideran: fi E desempefio laboral como el resultado del

comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus
atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediacién o
regulacion entre ély la empresa0.*

Toda actividad realizada se evidencia en el comportamiento que se manifiesta
en las aptitudes labores asi como un trabajador eficiente, productivo que
contribuya en la empresa.

ROBBINS.También expone que el desempefio laboral es: fi ficacia del personal
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion

Y

| aba*f al o

43 FREITAS, Maria Ester. (1991). Sao Paulo de Cultura Organizacional. Formacioén. Tipologias e
impactos. Sao Paulo. Makron Books, Mcgraw-Hill, p. 9, 47-48.

44 GARCIA, Marfa. (2001)La importancia de la evaluacion del desempefio. Revista proyecciones.
p. 12. Recuperado, http://www.cem.itesm.mx/dacs/publicaciones/proy/n9/exaula/mgarcia.html

45 CUMMINGS Larry. (1985)Recursos Humanos. México. Editorial Trillas, p..61

46 ACHILLES de Faria, Fernando (1995). Desarrollo Organizacional. Enfoque Integral. México:
Noriega. Editorial Limusa. 12 edicién. p..81

47 ROBBINS Op.Cit p. 236
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En este contexto, es importante llegar y mantener la satisfaccién laboral de los
trabajadores ya que el resultado sera un buen desempefio laboral, se sabe que
un trabajador satisfecho, es una persona tranquilidad, motivada con un buen
estado emocional, que le permitird desarrollar con efectividad y éxito su cargo
en la institucién u organizacion.

BITEL. Plantea que: i Edesempefio esta influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de ®armon2ao.

Respecto al contenido, cuando un trabajador tiene un desempefio adecuado en
su trabajo, quiere decir que hay factores que le motivan a trabajar, con mas
esmero llegando asi a consolidar los objetivos institucionales.

GHISELLI. El desempefio esta: finfluenciado por cuatro factores: la motivacion,
habilidades y rasgos personales, claridad y aceptacion del rol; oportunidades
para realizarseo*®

Por lo tanto el desempefio del trabajador esta estrechamente vinculado con las
actitudes habilidades y conocimientos que ayudan a una persona alcanzar
los objetivos de la organizacion.

El desempefio laboral se puede definir, segin BOHORQUEZ, como: fi Enivel de
ejecucidén alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacién enuntiempod et er mifnado o

PALACI. El desempefio laboral es: fi Evalor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva
acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos, en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la
eficiencia oYganizacional o

Estos aportes enfocan las actitudes que una persona pueda mantener segun los
diferentes acontecimientos o hechos en los que se encuentre dentro de su
campo de trabajo, si es el caso de una actitud positiva serd favorable en su
desempenfio y desenvolvimiento laboral,

48BITEL Lester R (200), Administracién de Personal. Traduccion José Real Gutiérrez. Madrid
McGraw- Hill. Pag.

49GHISELLI (1998) Administracién de Personal. Traduccién José Real Gutiérrez.

50 citado en Araujo y Guerra, (2007). http://es.scribd.com/doc/172846241/Concepto-de-
desempeno-laboral#scribd

51 PALACIDESCALS. Francisco José (2005). Psicologia de la Organizaciéon. Madrid, Espafa:
Editorial Pearson Prentice Hal. 52edicion. p. 155
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CUADRO N°3

DESEMPENO LABORAL SEGUN AUTORES

NO

AUTOR

DEFINICION

Fernando Achilles
De Faria.

Considera el desempefio laboral como el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al
contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y
actividades, depende de un proceso de mediacion o
regulacion entre ély la empresa

Chiavenato
Idalberto

Expone que el desempefo
que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacién, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

Bitel Lester R

Plantea que el desempefio esta influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de
armonia

Francisco José
PalaciDescals

El desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacién de los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva acabo en un
periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o
varios individuo(s) en diferentes momentos
temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia
organizacional.

citado en Araujo y
Guerra

Es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en
el logro de las metas dentro de la organizacién en un
tiempo determinadobo

FUENTE: Elaboracion propia, de acuerdo a las definiciones de los Autores.

2.1.2.3 Elementos del desempefio laboral.
2.1.2.3.1 Satisfaccion laboral

NEWTROM. Definen a

la: A &tisfaccion laboral como un conjunto de

sentimientos y emociones favorables con que los empleados ven su trabajo. Esta
relacionada con una actitud afectiva, o un sentimiento de agrado o desagrado

r el

ativo

haci a

al goo.

52 Newtrom, J. (1991) Comportamiento Humano en el Trabajo. Comportamiento Organizacional.

México. Editorial Mac Graw Hill Interamericana S.A 11 edicion.p.203
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SCHERMERHORN. La satisfaccion laboral es definida como: i Egrado en el
cual los individuos experimentan sentimientos positivos o negativos hacia su
trab®joo.
Cabe destacar dos elementos en ésta definicion:
1 La caracterizacién de la satisfaccion como un sentimiento en sentido
positivo (satisfaccion propiamente dicha) o negativo (insatisfaccion).
1 Hecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de intensidad
€n uno u otro sentid.

La satisfaccion laboral es el grado en el cual los individuos experimentan
sentimientos positivos o negativos hacia su trabajo. Se considera un aspecto que
debe ser medido frecuentemente en toda empresa o institucion porque permitira
contar con un talento humano eficiente, eficaz, proactivo y satisfecho con el
trabajo que desempefia dentro de la organizaciéon y que cumplira con los altos
indices de produccién.

GIBSON. Dice: fLa satisfaccion laboral es una actitud que los individuos tienen
sobre su®trabajoo

En ésta definicion, los autores consideran que la satisfaccion laboral es un
concepto mas amplio que un sentimiento o una emocion, puesto que lo
consideran como una actitud, que por lo tanto tienen un componente cognitivo,
uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo.

- Como hallar satisfaccion el trabajo: La persona que trabaja
independientemente de cual sea su ocupacion tiene obligacién de hallar
satisfaccién el trabajo. Por lo tanto, es necesario ejercer control sobre la
actitud mental mediante uso de los factores de automotivacion. Con una
actitud mental positiva se experimenta el estimulo de adquirir experiencia
y capacidad en el trabajo encontrando satisfaccién en uno mismo.

- Efecto de la satisfaccién laboral en el desempefio de los empleados
ROBBINS. Se plantea que: i E | inter®s de | os administrado
con el trabajo se centra en su efecto en el desempefiode | os e mMplbseado s o
investigadores saben de este interés y por eso se ve muchos estudios disefiados
para evaluar el impacto de la satisfaccién en la productividad y su indice de
ausentismo y rotacion

El ausentismo y rotacion, van de la mano con la satisfaccion del trabajador, si
se presenta incomodidad en el area de trabajo, las faltas o inasistencias de los
empleados puede incrementarse de pendiendo del motivo que tengan , por ello
es importante el interés de una organizacion en la satisfaccién laboral puesto

53SCHERMERHORN, Hunt. (2005) Comportamiento Organizacional. México: Limusa. p. 118.

54GIBSON, J., Ivancevich, J. y Donelly, J. (2001) Las organizaciones: comportamiento, estructura,
procesos Santiago de Chile: McGraw-Hilll Interamericana edicion 10. p.121.
55ROBBINS, S. (2004). Comportamiento Organizacional México: Prentice Hall edicién p. 10.
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que mayor satisfaccion del trabajador mejor productividad, en el caso de
rotacion del personal, las instituciones u organizaciones , pueden hacer
substituciones, en el caso de mejorar el potencial humano y asi incrementar la
productividad la cual también estaria vinculada la satisfaccion laboral.

2.1.2.3.2 Motivacion laboral
ROBBINS. Se puede concebir la motivacion: A Co mo a guaeesos que dan

cuenta a la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para
conseguir una .®met aod

Esta definicién posee tres elementos, la intensidad, que conste en la medida de
esfuerzo que la persona utiliza para lograr su objetivo, este esfuerzo debera
canalizarse e la direccion de la meta deseada, la persistencia se refiere a la
medida tiempo a la que una persona sostiene dicho esfuerzo.

Para CUMMINGS. La motivacion es: fi b proceso hipotético segun el cual la
conducta es impulsada por algo que se puede llamar fuerza o energia que se
moviliza o cambia debido a factoresi nt ernos S50 externoso
De acuerdo a esta definicion se dice un proceso hipotético ya que estos factores
internos como externos juegan un papel principal si se tiene un ambiente hostil
en el trabajo la motivacién no puede ser efectiva.

WARREN. Dice;:fiLa moti vaci-n para el desempefo | ab
de caracteristicas que definen la organizacion, que influye en la conducta de los

miembros y que son de permanencia relativa, en el tiempo y las distingue de

otras organizaciones, al respecto sostienen que la motivacién se experimenta en

muchas unidades estructurales de la organizacion con su impacto en el
desemp¥foo.

El autor afirma, la motivacion para el desempefio laboral como el contexto
psicoldgico vy fisico, por decir que le da valor, a&nimo a la persona que trabaja en
una organizacion, de tal manera se obtendrd influencia en la conducta laboral.

Por lo tanto la motivacién y el desempefio laboral relejan los valores actitudes y
creencias de los miembros de la organizacion constituyendo asi la personalidad
de la misma. Para lograr la verdadera motivacion en el trabajador debe haber
una buena cultura organizacional en constante evolucion que permita que los
trabajadores se sientan satisfechos en el logro los objetivos institucionales.

MARCO. Afirma: i & motivacion del trabajador cambia de tiempo en tiempo vy las
gerencias organizacionales no pueden descuidar este factor ni deben

56 ROBBINS . OPCIT. p. 155.
57 CUMMINGS (1985). Desempefio y evaluacion. Mexico Trillas. p. 95
58 WAREN,B. (1990) Teoria de la Administracién. Mexico:editorial Limusa p. 89
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catalogarlo como un gasto; sino mas bien como una inversion a la que se le
puede sacar ekmayor provecho posi bl eo.

Queda claro que la motivacion es un elemento de gran importancia si se quiere
obtener el mayor rendimiento en las actividades que realiza el personal
Penitenciario, se debe cumplir con la mision vision de la Institucion. Sin
embargo todo ello requiere, de un buen desempefio del personal que lo integra
y en este caso es el area de logistica, que debe trabaja junto con a la direccion
de Recursos Humanos, para motivar al personal, ya sea a través de beneficios
econOmicos, estrategias de motivacion, la finalidad debe ser contar con un
recurso humano satisfecho que aporte mayor beneficio y productividad al
Instituto Nacional Penitenciario.

GRAFICO N° 5
ELEMENTOS DE LA MOTIVACION LABORAL

4 :
Aambiente
orgaizacional

ACultura
organizacional

Es el ambiente creencias,

gue los rodea, y [ expectativas,

debe ser ideas, valores y
\ cofortable, que conductas

ofrezca
seguridad

compartidas por
sus integrantes.

Recompensa
estimulos,
hechos por la

organizacion a )

sus trabajadores
\

-Fomenta la
motivacion.

r -Medio_de
expresion
emocional

AComunicacion Ancentivos

organizacional

FUENTE: Elaboracion propia a base de:
http://www.eumed.net/libros-gratis/2011c/992/motivacion%20laboral.html (septiembre/2015)

59 MARCO (2006) Lecciones preliminares de psicologia. universidad de Carabobo, Venezuela.
p.99
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1 Elementos que influyen en la motivacion laboral
Segun BLOGS.UPN. Los elementos de la motivacién laboral Son:

V Ambiente Confortable:

Factor importante en el desempefio de los trabajadores, es el ambiente que los
rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca seguridad, que no tenga excesivos
mecanismos de supervision, control o vigilancia, y que permita cierta movilidad
interpretada como libertad.

V Comunicacién organizacional

Este es otro elemento crucial, el saber comunicarse con los colaboradores. En
cualquier tipo de relacién entre personas, la comunicacion es fundamental para
el logro de los objetivos. Y la comunicacion no solo se refiere al saber cémo
comunicar los objetivos, sino también el saber escuchar.5°

Koontz. Todo proceso organizacional: i & rige hacia el futuro por una vision que
se desarrolla a través de la comunicacion, por lo tanto la comunicacion, es

determinante en |l a direcci %n el futuro
y

La comunicacién es muy importante en una organizacion ya que el nexo de
interaccion en todo ambito ya que todas las funciones de direccion,
planificacion, organizacion, direccidn y control, se cumplen a través de la
comunicacion

Segun ROBBINS: La comunicacion cumple cuatro funciones importantes en una
organizacion

- La comunicacién: sirve para controlar de varias maneras la conducta
de los miembros, ya que, la organizacién cuenta con jerarquias de
autoridad y lineamientos formales que se requiere que los empleados
sigan.

- La comunicacion: fomenta la motivacion al aclarar a los empleados lo
gue hay que hacer, qué tan bien lo estan haciendo y, qué puede hacerse
para mejorar el desempenfio, si no es el 6ptimo.

- Lacomunicaciéon: como un medio de expresiéon emocional, para muchos
empleados, su grupo de trabajo constituye su fuente principal de trato
social, ya que, la comunicacion que se tiene dentro del grupo es el medio
por el cual manifiestan sus frustraciones y sentimientos de satisfaccion de
sus necesidades sociales.

60http://blogs.upn.edu.pe/ingenieria/2013/09/20/como-generar-motivacion-y-compromiso-en-los-
colaboradores/

61KOONTZ, (1996) recuperado. http://www.eumed.net/libros-
gratis/2011c/992/motivacion%?20laboral.html (septiembre/2015)
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- La comunicacion de informacion, EUMED.NET. Es la: i Qe facilita la
toma de decisiones, ya que ofrece a los individuos y grupos informacion
necesaria para la toma de decisiones al transmitir datos para identificar y
evaluar opciones alternativaso ©?

V Cultura Organizacional:
ORION2020.0RTODO. Proceso organizacional se: fi ige hacia el futuro por una
vision, todo proceso organizacional se desarrolla a través de la comunicacion,
por lo tanto la comunicacién y es determinante en la direccién y el futuro de la
organizaciona®

V Incentivos
La interaccién entre las personas y la organizacién pueden explicarse mediante
el intercambio de incentivos, debido a que, la organizacion es un sistema
cooperativo racional y, los individuos cooperan siempre y cuando sus actividades
dentro de la organizacion contribuyan directamente al logro de sus propios
objetivos.

Los incentivos son recompensas o0 estimulos, son pagos hechos por la
organizacidbn a sus trabajadores (salarios, premios, beneficios sociales,
oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios.
etc.

EUMED.NET. Los incentivos son utilizados, para demostrar que el personal es
tomado en cuenta, ya que es mas productivo para la organizacién retribuir al
empleado porque de esta manera rinde mucho mas, es importante sefialar que
la aplicacion adecuada de un programa de incentivos se refleja en el equilibrio de
la organizacion, debido a que las personas y las organizaciones se buscan y se
seleccionan de manera reciproca; asi, las personas encuentran las
organizaciones mas adecuadas a sus necesidades y a sus objetivos, y las
organizaciones encuentran a las personas mas adecuadas a sus expectativas.®

2.1.2.3.3 Autoestima

Segin MASSO. La autoestima: @i E s el significado m§ s di
auto (si mismo) Estima (amor, aprecio).Quererse a si mismo a, ni es
ego2smo, ni es enfermizo; s un sentimiento

Se considera necesario enfatizar que es amor, es decir, que al tenerse
amor a si mismos la persona tiene la facultad de aceptarse tal cual es, cuando
se dice asi se refiere que se sabe y se esta consciente que es un ser humanos
y que como tal es poseedora de cualidades pero también tiene defectos.

62:http://www.eumed.net/libros-gratis/2011c/992/indice.htm (septiembre/2015)

63 http://orion2020.org/archivo/investigacion/muestras_2/reporte4_emyco.pdf (septiembre/2015)
64 http://www.eumed.net/libros-gratis/2011c/992/motivacion%20laboral.html (septiembre/2015)

65 MASSO, F. (2003) Autoestima. Disponible en http://es.salut.it [Consulta 2006, marzo 10. p. 89
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Por otra parte, YAGOSESKY. Plantea que la autoestima psicolégicamente
hablando es: fi marnos incondicionalmente y confiar en nosotros para lograr
objetivos, independientemente de las limitaciones que podamos tenero%

Lo que exhorta a tener en cuenta que como humanos se comenten
equivocaciones, e incluso se tienen limitaciones, ya sean estas fisicas o
emocionales; pero que también no hay que perder de vistan que se tiene la
capacidad de levantase, y que cada caida no es un fracaso eterno, sino verlo
como una oportunidad que nos da la vida de conocernos mas y de obtener la
experiencia que en la proxima equivocacion poder confiar en la capacidad
que tenemos de seguir adelante y alcanzar los objetivos que deseamos

Para RAFFINI. La autoestima es: i & apreciacion del propio valor e importancia,
caracterizada por la posibilidad de responsabilizarse de uno mismo y de
actuar de manera resp®nsable hacia |
Los autores mencionados coinciden en sefialar la autoestima como el reflejo de
si misma que tienen las personas, considerandose una exigencia interior
experimentada por el individuo, la cual lo lleva a sentirse valioso, digno de
respeto no solo ante si mismo, sino ante los demas; esta interioridad ejerce un
rol de vital importancia en la conciencia, la personalidad, el organismo como
totalidad. Es por ello que la autoestima se considera como el grado en la que
una persona se acepta asi mismo.

Segin BRANDEN. Por autoestima se entiende: fi & conciencia de ser
competente a fin de vencer los desafios basicos de la vida y de ser merecedor
de fel®% cidado

Esto significa tener seguridad y confiar en nuestra capacidad de pensar,
aprender tomar las decisiones adecuadas y responder de forma afectiva a las
situaciones nuevas. Significa tener confianza en nuestro derecho a experimentar
éxito y satisfaccion personal, la conviccion de que la felicidad es apropiada para
Nosotros.

La importancia de la autoestima en el ambito laboral es de gran importancia para
tener un buen desempefio en la organizacion, una autoestima equilibrada hace
a una persona eficiente, buena lider y sobre todo, triunfar profesionalmente.

21234 Trabajo en equipo
GUTIERREZ, Afirma: i Un equi po es una wunidad

personas con habilidades complementarias, que se comprometen en un

66 YAGOSESKY (2008) Autoestima en palabras sencillas Buenos Aires: Editorial Nueva Visién. p .
56

67 RAFFINI, W. (2008) Compendio de Psicologia. Madrid: Editorial Muralla. p.19.

68BRANDEN (1999). Desarrollo de la autoestima. Barcelona: Paidés, p. 21
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propédsito comun y fijan objetivos y expectativas de desempefio comunes, de los
cuales se responsabilizano®?

Es importante tomar en cuenta a LUSSIER, que dice: fi & 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 calidada’™

Los autores hacen mencion a que un equipo de trabajo es algo mas que un
grupo de personas que laboran para una misma organizacion, ya que cada
persona es un componente que puede aportar conocimientos, fortalezas sus
habilidades, depende sea la situacion en que el equipo se encuentre, y asi
lograr un desempefio 6ptimo, que les permite beneficiar a la institucién u
organizacion y asi mismos porque son parte de un solo equipo.

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 fendbmenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion 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 individuos impone condiciones
que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

2.1.2.35 Capacitacion del trabajador
DROVETT. Dice: Esfiun proceso de formacion implementado por el area de

recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo méas
eficientemente posibl €%

NASH. Menciona: fiLo s programas de capacitaci

favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar
informacién y un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de

Y

modelso.

Se considera que los programas de entrenamiento cubren poco las necesidades
reales del puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el mundo en
la organizacion siente que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos
para conseguirlo

69 GUTIERREZ, Guillermo (1998). La optimizacion del desempefio y su vinculacion con el servicio
civil de carrera en las haciendas locales. Editorial INDETEC, p. 261.

70LUSSIER (2005) El liderazgo. Equipos de trabajo. Editorial UOC. Barcelona -42 ediciéon p. 26
7"IDROVETT, S. (1992-)Dicersioén de la Salud. Editorial Maechi. Buenos Aires .p 4

72NASH, M. (1989) Como Incrementa la Productividad del Recurso Humano. Colombia. Editorial
Norma.. p. 229
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GRAFICO N° 6

ELEMENTOS DEL DESEMPENO LABORAL

ALa satisfaccién como un sentimiento en sentido positivo 0 negativo
(insatisfaccion).

AHecho de que ese sentimiento puede tener distintos grados de
intensidad en uno u otro sentido

Avoluntad para realizar un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la disposicion del esfuerzo para
satisfacer alguna necesidad personal

AEs el significado mas directo de la palabra auto (si mismo) Estima
(amor, aprecio).Quererse a si mismo a, ni es egoismo, ni es
enfermizo; es un sentimiento fundamental

— N

AUna unidad formada por dos o mas personas con habilidades
complementarias, que se comprometen en un proposito comun vy fijan
objetivos y expectativas de desempefio comunes, de los cuales se
responsabilizan

222 J

AEs un proceso de formacién implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas
eficientemente posible

—

FUENTE: elaboracién propia a base de los autores Davis, K. y Newtrom, Cummings y sacwab,
Guillermo Gutiérrez Barbosa ,Drovett,.
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2.1.2.4. Caracteristicas de desempefio laboral

ROBBINS. Los investigadores ahora reconocen las caracteristicas principales
que constituyen el desempefio laboral en la empresa Son:

21.241 Desempefio de la tarea.

Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccién de un bien o servicio, 0 a la realizacién de las tareas
administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las tareas en una descripcién
convencional de puestos.”

ROBBINS. Afirma: i E | ni vel de desempefo de
combinacion de la eficacia y la eficiencia en la realizacion de las principales
tareas laborales. Si pensamos en el trabajo de un obrero, el desempefio de la
tarea podria medirse por el nimero y la calidad de los articulos fabricados en
una hora. El desempefio de la tarea de un profesor seria el nivel de educacion
adquirido por los estudiantes. El desempefio de la tarea de un consultor podria
medirse usando cronologias y la calidad de las presentaciones que ofrece a sus
clientes. Todos estos tipos de desempefio se relacionan con las obligaciones y
responsabilidades fundamentales de un puesto de trabajo, y con frecuencia
estan directamente relacionadas con las funciones que se incluyen en la
descripci-n fofmal del puestoo.

Sin duda alguna podemos observar que el desempefio de la tarea es la labor
primordial que contribuye a la eficacia de una organizacion, de ella dependera en
gran manera el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

2.1.2.4.2 Civismo.
Es el requerimiento de tipo social que vincula con los aspectos morales y hormas

de conducta. Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico
de la organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se solicite,
respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los compafieros con respeto,
hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

SALGUERO. Lo define de una manera practica: i plicable en todo sentido por
ser un requerimiento de tipo social que vincula rapidamente con los aspectos
morales y normas de conducta, es importante desde sus cuatro costados, es
parte de la responsabilidad civil en individuo debe aportar lo necesario para
fortalecer el vinculo social y establecer una estructura sélida que pertenece a los
valores como la ética, el decoro, el orden y otros que propicien la paz y la
armoniad” ROBBINS. El civismo: fi E necesario de una participacion colectiva,

a

tare

dentro de una acci-n proviora, productiva,

73 TIMOTHY A. OP.CIT. p. 27

74 ROBBINS OP.CIT, p. 26

75 SALGUERO, Victor Hugo (2011) Eres: ¢ decision o destino? México Veracruz D.F. p. 30
76 ROBBINS Op.Cit, p 31

43



Es comprender que tal participacion es una responsabilidad grupal que busca el
resguardo de los valores que integran el criterio social encaminado al mismo
desarrollo.

2.1.2.4.3 Productividad.

ROBBINS. La definen como: i Evolumen total de bienes producidos, dividido
entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccién. Se puede
agregar que en la produccién sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las
maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en
cuenta, que la productividad estd condicionada por el avance de los medios de
produccién y todo tipo de adelanto, ademas del mejoramiento de las habilidades
del recurso humanoo’’

flLa productividad, es la mejora continua del logro colectivo, la consecuencia de
la eficiencia con que se administra el talento humano en su conjuntod®

La productividad es toda actividad realizada con compromiso y conocimiento,
para lograr el mejor resultado de un producto o servicio de calidad optimizando
los recursos disponibles y de cuyo logro queda un sentimiento de contribucion,
satisfaccién y retribucion justa.

GRAFICO N° 6

CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

(" )
ASe refiere al ( = a\ A )
cumplimiento de las Civismo. VVolumen total de
obligaciones y bienes producidos,

responsabilidades s ol dividido entre la
que contribuyen a la =S € cantidad de

produccion de un requerimiento de recursos utilizados
bien o servicio, o a tipo social que para generar esa
la realizacién de las vincula con los produccion

tareas aspectos morales

d . \ J
administrativas. J y normas de ..
X . conducta. ) Productividad
Desempeno

de la tarea

FUENTE: Elaboracion propia a base del ROBBINS

77 ROBBINS (2005), Administracion. México. Prentice-Hall Hispanoamericana, S.A, recuperado:
http://biblio3.url.edu.gt/Tesis/2012/05/43/Fuentes-Silvia.pdf
78 http://aptitus.com/blog/gestion-laboral/productividad-laboral/.Consultado 23 de agosto del 2015
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2.1.2.5Componentes de la actitud

ROBBINS. Definencomo:fiLas actitudes de | os empl eados
que estos hacen acerca de objetos, personas o eventos; dichas evaluaciones

van de lo positivo a lo negativo. Por ejemplo, la afirmacion: realmente creo que

mi trabajo es genial, refleja una actitud laboral positiva; mientras que la

afirmacién: mi trabajo es aburrido y tedioso, demuestra una actitud laboral

negat vao.

La actitud es la reaccion evolutiva favorable o desfavorable, hacia algo o alguien
gue se manifiesta a través de nuestros sentimientos, pensamientos, se conoce
también como la predisposicion que tenemos a ciertas circunstancias, sin duda
es un aspecto de gran relevancia en el estudio del desempefio laboral, pues el
desenvolvimiento del mismo ira de acuerdo en su gran mayoria al factor actitud.

Cada uno de estos componentes puede constituir la estructura que da origen a
una determinada actitud, favorable o desfavorable, hacia un objeto

- Componente Afectivo: (emocional) Es el aspecto central de la actitud,
ya que esta estrechamente ligado a la evaluacion del objeto, es
precisamente este componente el que diferencia la evaluacion que
representa la actitud de una simple captacién intelectual.

- Componente Cognoscitivo: (Pensamientos) la creencia y estereotipos,
es decir las ideas sobre algo, asociados a una actitud

- Componente Conductual: (acciones) la intenciébn de comportase de
cierta manera frente a alguien. El componente conductual es la variable
observable de la actitud, es decir, como actla la persona ante el objeto.
La conducta esta mediatizada por la situacién. Muchas veces la presiéon
social nos impide o facilta la expresibn conductual de nuestras
actitudes.®

2.1.2.6 Fuentes potenciales de estrés

Por otro lado encontramos al estrés que es conocido actualmente como la
enfermedad del siglo XXI ya que viene afectando a gran parte de la poblacion,
estudiantes de los distintos niveles asi como también a nuestro punto de interés,
los colaboradores de la empresa.

Al respecto ROBBINS. Define de la siguiente manera: i E | estr ®s es
condicion dindmica en la que un individuo se enfrenta a una oportunidad, una

demanda o un recurso relacionado con lo que desea y cuyo resultado se percibe
tanto incierto®como importanteo.

79 ROBBINS Op.Cit, p. 2
80 http://carreras.about.com/od/Exitotrabajo/fl/ Treeomponentesde-la-actitud-y-de-la-

inteligenciaactitudinal.htm Consult ado 23 dAgosto
81 ROBBINS Op.Cit, p. 595.

45


http://carreras.about.com/od/Exitotrabajo/fl/Tres-componentes-de-la-actitud-y-de-la-inteligencia-actitudinal.htm
http://carreras.about.com/od/Exitotrabajo/fl/Tres-componentes-de-la-actitud-y-de-la-inteligencia-actitudinal.htm

Por otra lado se puede rescatar un valor positivo del estrés el cual también lo
resaltan los autores sefialados, ROBBINS. Aunque el estrés suele analizarse en
un contexto negativo, nNo necesari ame
tiene un valor positivo. Recientemente, los investigadores plantearon que los
factores de estrés desafiantes, aquellos asociados con la carga de trabajo, la
presion para terminar las tareas y las presiones de tiempo operan de modo muy
diferente a los factores de estrés obstructores los que impiden que el individuo
logre sus metas (por ejemplo, papeleo burocratico, politicas de la oficina o
confusién sobre las responsabilidades en el trabajo). Aunque la investigacién al
respecto adn es incipiente, las primeras evidencias sugieren que los factores de
estrés desafiantes producen menos tensiébn que los obstructores. Los
investigadores han tratado de aclarar las condiciones en que se presenta cada
tipo de estrés. Parece que los empleados que exhiben un mayor compromiso
afectivo con su organizacion pueden convertir el estrés psicolégico en un mayor
enfoque y en mayores ventas, mientras que el desempefio de los empleados con
un bajo nivel de compromiso se deteriora en situaciones de estrés. Ademas,
cuando el estrés desafiante aumenta, los individuos que reciben un gran apoyo
de la organizacion presentan un mejor desempefio basado en el rol, lo que no
ocurre con quienes reciben poco apoyo de la empresa.®?

El estrés es el proceso natural que responde a nuestra necesidad de adaptarnos
al entorno, en constante cambio. ROBBINS. Clasifica estas fuentes potenciales
del estrés en tres factores:

2.1.2.6.1 Factores ambientales:

Asi como la incertidumbre ambiental influye en el disefio de la estructura de una
organizacion, también redunda en los niveles de estrés entre sus empleados. De
hecho, la incertidumbre es la razén principal por la que las personas tienen
problemas para afrontar los cambios organizacionales.

Existen tres tipos principales de incertidumbre ambiental: econdmica, politica y
tecnoldgica.

Los cambios en el ciclo de los negocios generan incertidumbre econémica. Por
ejemplo, cuando la economia esta en contraccién, la gente siente ansiedad en
relacion con la seguridad en su empleo.

2.1.2.6.2 Factores organizacionales:

En una organizacion no faltan los factores que causan estrés. Ejemplos de ello
son las presiones para evitar errores o finalizar las tareas en un tiempo limitado,
la sobrecarga de trabajo, un jefe demandante e insensible, asi como
companferos desagradables. Estos factores se clasificaron como demandas de la
tarea, del rol e interpersonales.

82 ROBBINS Op.Cit, p. 596
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2.1.2.6.3 Factores personales:

El empleado comun trabaja de 40 a 50 horas por semana. Pero las experiencias
y los problemas que enfrentan los individuos en las otras 120 horas pueden
reflejarse en el trabajo. Por tanto, la Gltima categoria incluye los factores de la
vida personal del empleado, como los problemas familiares y econémicos y las
caracteristicas de personalidad.

ROBBINS. Afirma: fDebemos tener en cuenta que los factores de estrés son
acumulativos, es decir, se acumulan. Un solo factor de estrés tal vez carezca de
importancia por si mismo, pero si se agrega a un nivel de estrés ya elevado,
podria convertirse en la gota que derrame el vaso. Para determinar la cantidad
total de estrés a que esta sometido un individuo, es necesario sumar los factores
de estrés generados por las oportunidades, las restricciones y las demandas®3.0

2.1.2.7Valoracién del rendimiento laboral.
FIGUEROA. Es crucial el proceso, de valoracién y recompensacion que vincula a

los pagos extrinsecos, por la contribucion de los empleados y los beneficios que

generan paralosdemds:AEs esenci al , concentrase en | a
dinero si la relacibn es estrictamente trasnacional sin ninguna calidad

compensatoria de rendimiento a estandares més elevado o construccion de un

mudo mejor el resultado tendra escala de longevidada®

- Recompensas y reconocimientos

ROBBINS Dice:iLos sistemas de r ecoempselogwmaaEsdeben r e
preciso que los esfuerzos de los empleados se vean recompensados en la
medida en que permitan que la organizacion alcance sus metas y obijetivos.
Como destinatarios directos de los beneficios, los empleados deberan jugar un
papelactvoen | a creaci-n o modificaci.®n del siste

Toda persona, desde su nacimiento y a través de sus etapas de desarrollo
humano, adquiere habilidades y destrezas no sélo por un motivo propiamente
fisico. Mas bien aunado a esto generalmente el ser humano va superando cada
etapa de su vida motivado y estimulado por quienes le rodean. Y es que a toda
persona, independientemente de su edad le agrada que le reconozcan sus
esfuerzos, su entrega, sus avances mediante recompensas que van desde una
palabra de felicitacién, un aplauso, un reconocimiento verbal o escrito hasta
obsequios 0 ascensos y aumentos de sueldo, entre otros, cuando se encuentra
inmerso en la fuerza laboral.

Los administradores de empresas Yy los lideres de la mismas enterados de la
gran importancia para el éxito organizacional recurren a los llamados sistemas
de recompensas, los cuales estan destinados al reconocimiento o agrado de los

83ROBBINS. OP.CIT, p. 599

84FIGUEROA, German (2007) recuperado. http://www.monografias.com/trabajos-pdf2/impacto-
motivacion-desempeno-laboral-empleados/impacto-motivacion desempeno-laboral-empleados.pdf
85 ROBBINS Op.Cit. p. 139
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colaboradores de las organizaciones con varios fines, entre ellos: motivarlos
promoviendo y estimulando su rendimiento, retener a los colaboradores valiosos
0 importantes para la empresa y la atraccion de personas calificadas a las
organizaciones.

2.1.2.8 Desempefio y competitividad en la organizacion
Actualmente las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a las

cuales tienen que adatarse para sobrevivir. Asimismo con la globalizacién de los
mercados y el desarrollo dela tecnologia y de las comunicaciones, las
organizaciones tiene que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar
servicios y productos de alta calidad.

Desarrollar, fomentar el desempefio dela competitividad en la organizacién es
una importante estrategia para el logro de los objetivos y la vision de la
organizacion.

Estos elementos reposan en la adopcién de una apolitica y valores acordes con
ellos, que permitan su instauracibn en la cultura organizacional y su
mantenimiento; siempre con el caracter flexible y de adaptabilidad que los
caracteriza.

ES.SLIDESHARE.NET. No olvidemos que para fomentar y elevar el desempefio
de la competitividad: A & organizacién debe fomentar las habilidades y procesos
anteriormente mencionados cotidianamente, procedimientos, a través de
politicas, normas, procesos, sistemas de recompensas, como de la dinamica e
interacciéon de sus miembrosa®

86 http://es.slideshare.net/edcalero/relaciones-empresariales-8631043.
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EL INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO - INPE

Es un Organismo Publico Ejecutor del Sector Justicia, rector del Sistema
Penitenciario Nacional, con personeria Juridica de derecho publico y con
autonomia econdmica, técnica, financiera y administrativa. Forma pliego
presupuestario y se rige por el Cadigo de Ejecucion Penal y su Reglamento.

El sistema penitenciario, de acuerdo al marco juridico vigente, tiene
por objeto la reeducacion, rehabilitacion y reincorporacién del penado a la
sociedad, asi como asegurar las condiciones adecuadas para su reclusion.
Si bien el objetivo parece adecuadamente acotadas y entendidas a nivel
institucional como legal, la problematica que aquejan a este sector no
corresponden a acciones exclusivas del INPE, sino necesita la articulacion
de otras instituciones como el Ministerio de Justicia, el Poder Judicial, el
Congreso de la Republica, el Ministerio del Interior y el Ministerio de Economia
y Finanzas, entre otros. Las actividades que realiza el INPE estan
organizadas para brindar tratamiento penitenciario integral a la poblacién
penitenciaria, en adecuados establecimientos y con éptimas condiciones de
seguridad. Estdn organizadas a través de areas de intervencion
relacionadas entre ellas, y se busca una eficiente gestion para contribuir a
la seguridad ciudadana del pais. La lentitud de los procesos judiciales, la
tendencia de elevar las penas privativas, recortar beneficios penitenciarios y
ampliar las conductas punibles, estan contribuyendo a un descontrolado
crecimiento de la poblacién penal y dificultando la labor del INPE, ya que
contribuyen con el hacinamiento frente a la falta de una inadecuada
y deficiente infraestructura penitenciaria.

En la actualidad, el Instituto Nacional Penitenciario, ha orientado sus
esfuerzos a conseguir que la labor de trabajo, educacién, asistencia legal,
social, salud, psicolégica y religiosa que se viene realizando en los
Establecimientos Penitenciarios, forme parte del tratamiento del interno, y
que estas se desarrollen de manera eficaz y eficiente en cumplimiento a los
objetivos institucionales.

DIRECCION REGIONAL SUR AREQUIPA
RESENA HISTORICA

La Constitucion Politica de 1979, en el segundo parrafo del articulo 234
establece que "El régimen penitenciario tiene por objeto la reeducacién,
rehabilitacion y reincorporacién del penado a la sociedad, de acuerdo con el
Cddigo de Ejecucion Penal'. Para dar cumplimiento a este mandato
constitucional,

Se nombro por Resolucion Suprema N° 285-84-JUS de fecha 3 de julio de 1984,
una comision integrada por los doctores:

Jorge Mufiz Ziches, quien la presidié, Guillermo Bettochi Ibarra, Victor Pérez
Liendo y Pedro Salas Ugarte, para elaborar el Proyecto de Codigo de Ejecucién
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Penal que fue promulgado por el decreto legislativo 330, de fecha 06 de marzo
de 1985.

Este Cdédigo disefia un nuevo Sistema Penitenciario que, teniendo como premisa
el reconocimiento juridico y el respeto a la persona del interno, persigue como
objetivo, fundamental la resocializacion del penado a través de un tratamiento
cientifico.

A partir de este hecho entra en funcionamiento la Direccién Regional Sur INPE
(DRS INPE) que abarco en un principio los departamentos de Arequipa,
Moquegua, Tacna y Puno, con un promedio de 15 establecimientos penales.

Siendo la primera directora Regional la Asistenta Social Clemencia Chicata
Cérdenas.

En la actualidad se Denomina Oficina Regional Sur Arequipa (ORSA - INPE).
Abarca (Arequipa, Mujeres Arequipa, Tacna, Mujeres Tacna, Moquegua Yy
Camana). Teniendo como director de la Oficina Regional Sur Arequipa al sr.
Juan Ranulfo Herrera Chavez

Direccidn: Siglo XX N° XX i Cercado de Arequipa (Bazar del INPE 1 Arequipa)
Vision:

"Ser una institucibn con prestigio, eficiente y eficaz que reincorpora
positivamente al penado a la sociedad, contribuyendo al desarrollo del pais y de
la paz social".

Mision:

Institucion publica rectora y administradora del Sistema Penitenciario Nacional,
gque cuenta con personal calificado, con valores, mistica y vocacion de servicio
gue busca la reinsercion positiva a la sociedad de las personas privadas de su
libertad, liberados y sentenciados a penas limitativas de derechos

CODIGO DE ETICA

Nuestros principios son el respeto hacia las normas y leyes; la honestidad y la
honradez; la eficiencia y calidad en nuestras funciones; la idoneidad técnica,
legal y moral; la veracidad en las relaciones funcionales; lealtad y obediencia con
fidelidad y solidaridad hacia todos los miembros de nuestra institucién; la justicia,
tolerancia y equidad. Nuestros deberes estan relacionados con la neutralidad,
transparencia, discrecion, ejercicio adecuado del cargo, uso adecuado de los
bienes del Estado, y la responsabilidad.

PRINCIPIOS Y VALORES INSTITUCIONALES

T Vocacion de servicio
1 Espiritu de superacion solidaridad
9 Actitud proactiva ética
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VALORES:

HONESTIDAD.- La honestidad puede entenderse como el simple respeto a la
verdad en relacién con el mundo, los hechos y las personas; en otros sentidos, la
honestidad también implica la relacién entre el sujeto y los demas, y del sujeto
consigo mismo.

RESPONSABILIDAD.- Es cumplir un deber. La responsabilidad es una
obligaciéon, ya sea moral o incluso legal de cumplir con lo que se ha
comprometido.

PUNTUALIDAD.- Es la disciplina de estar a tiempo en el lugar indicado para
cumplir con sus obligaciones y compromisos sean estos voluntarios u
obligatorios.

RESPETO.- Es establecer hasta donde llegan mis posibilidades de hacer o no
hacer, y donde comienzan las posibilidades de los demas. El respeto es la base
de toda convivencia en sociedad. Las leyes y reglamentos establecen las reglas
basicas de lo que debemos respetar.

LEALTAD.- La lealtad es un corresponder, una obligacién que se tiene al haber
obtenido algo provechoso. Es un compromiso a defender lo que creemos y en
quien creemos. Por eso el concepto de la lealtad se da en temas como la Patria,
el trabajo, la familia o la amistad. Cuando algo o alguien nos han dado algo
bueno, le debemos mucho mas que agradecimiento.

ESTRUCTURAS ORGANICA

El INPE es la entidad encargada de dirigir y controlar técnica y
administrativamente el Sistema Penitenciario Nacional, asegurando una
adecuada politica penitenciaria, tendiente a la resocializacién de la poblacion
penitenciaria.
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Unidad de Control Regional DIRECCION REGIONAL

Jefatura Equipo De Planeamiento Y Presupuesto
Jefatura Equipo De Asesoria Juridica
Jefatura Equipo De Sistemas De Informacion

Unidad de Administracion

Jefatura Equipo De Recursos Humanos
Jefatura Equipo De Contabilidad Y Tesoreria
Jefatura Equipo De Logistico

Sub Direccion Sub Direccion Sub Direccion
Tratamiento Penitenciario Registro Penitenciario Sequridad Penitenciaria
Establecimientos Penilenciarios Estzbleonirios De Assenca

Post Penitenciania Y De Ejecucion
De Penas Limitativas De Derechos
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INDICADORES DE EVALUACION - INPE

La evaluacién es netamente cualitativa y se sustentara en base a la observacion
imparcial y objetiva del evaluador. Aqui se establece los indicadores que seran
objeto de evaluacion:

Conocimientos dominio de técnicas

Evalta la aplicacion, de conocimientos dominio de técnicas de acuerdo al
servicio contratado.

Actitud para prestar el servicio

Evalta el empefio, apertura y nivel de identificacion del personal contratado
bajo el régimen especial del CAS, asi como la actitud positiva frente a las
tareas asignadas al igual que el nivel de adaptacion ante los cambios y las
nuevas responsabilidades.

Organizacion en la prestacion del servicio

Mide la capacidad de la organizacion, la capacidad de establecer prioridades en
las tareas asignadas y la capacidad para dar solucién a los problemas presentes
y futuros.

Comunicacion

Es la capacidad de expresar conceptos e ideas en forma clara y efectiva,
escuchar al otro y comprender su mensaje, implica ademas capacidad de
comunicar por escrito, con claridad y sintesis.

Asistencia permanenciay puntualidad A

Evalla la asistencia para concurrir al lugar designado para la prestacion del

servicio, asi como la permanencia y puntualidad, conforme a los horarios
establecidos.
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ESTABLECIMIENTOS PENITENCIARIOS ORSA
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO AREQUIPA:

Inaugurado el 03 de junio de 1987, estd ubicado en la quebrada la Chucca
jurisdiccion del distrito de Socabaya, provincia de Arequipa. El Ministerio de
Justicia es propietario del inmueble por haber sido afectado en uso, seguln
Resolucion Suprema N°020-84-VI5600, segun obra en la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos SUNARP

Capacidad de Albergue: Este penal esta construido para albergar a 600 internos.
La Seguridad Interna esta a cargo del INPE desde el 30 de Junio del 2001 y la
Seguridad Externa, desde el 01 de Marzo del 2008.

Tiene el Régimen Cerrado Ordinario.

Telefax: 05417 448411

RPM: # 931588

ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO MUJERES AREQUIPA:

Inaugurado el 03 de mayo de 1998, se encuentra ubicado en la quebrada la
Chucca jurisdiccion del distrito de Socabaya, provincia de Arequipa. El Ministerio
de Justicia es propietario del inmueble por haber sido afectado en uso, segun
Resolucion Suprema N°020-84-VI5600, segun obra en la Superintendencia
Nacional de los Registros Publicos SUNARP

Capacidad: Este penal esta construido para albergar 67 internas. La Seguridad
Interna y externa esta a cargo del INPE desde su funcionamiento y es de
Régimen Cerrado Ordinario.

Telefax: 054 1 448475
RPM: # 931586

ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO CAMANA:

Inaugurado el 22 de diciembre del 2003, esta ubicado en la localidad de Pucchun
del distrito de Mariscal Céaceres, provincia de Camand, Regidon Arequipa.
Propiedad del estado, titular actual COFOPRI, afectado en uso a favor del
Instituto Nacional Penitenciario.

Capacidad de albergue: Este penal esta construido para albergar a 78 internos.

La Seguridad Interna y externa esta a cargo del INPE desde su funcionamiento y
es de Régimen Cerrado Ordinario.
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Telefax: 0541 572592
RPM: # 931592

ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO MOQUEGUA:

Inaugurado en febrero de 1985, esta ubicado en la Av. Andrés Avelino Caceres
S/N del distrito de Samegua, provincia de Mariscal Nieto, Regién de Moquegua.

Capacidad de Albergue: Este penal esta construido para albergar a 45 internos.
La Seguridad Interna y Externa esta a cargo del INPE desde el afio 2000 ya que
anteriormente lo hacia de manera compartida con la Policia Nacional del Peru.
Tiene el Régimen Cerrado Ordinario.

Telefax: 0531 462475
RPM: # 931584

ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO TACNA:

Inaugurado el 26 de abril de 1985, esta ubicado en la Avenida Hermanos
Reynoso S/N, distrito de Pocollay, provincia de Tacna, Region Tacna.

Capacidad de Albergue: Este penal esta construido para albergar a 180 internos.
La Seguridad Interna esta a cargo del INPE desde el afio del 2001 y la
Seguridad Externa esté a cargo de la Policia Nacional del Peru.

Tiene el Régimen Cerrado Ordinario.

Telefax: 0521 425152
ROM: # 931583

ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO MUJERES TACNA:
Fue inaugurado el 16 de marzo del 2002. Anteriormente, las internas estaban
recluidas en un pabellébn del penal de Tacna. Se encuentra ubicado en la

Avenida Hermanos Reinoso S/N Distrito de Pocollay, provincia de Tacna, Region
Tacnha.

Capacidad de Albergue: Este penal esta construido para albergar a 40 internas.
La Seguridad Interna esta a cargo del INPE desde el 16 de Marzo del 2002 y la
Seguridad Externa esta a cargo de la Policia Nacional del Peru.

Tiene el Régimen Cerrado Ordinario.

Telefax: 0527 247311
RPM: # 931589

55



ESTABLECIMIENTO DE ASISTENCIA POST PENITENCIARIA Y DE
EJECUCION DE PENAS LIMITATIVAS DE DERECHO DE AREQUIPA

En este local funcionaba el antiguo penal de mujeres en Arequipa posteriormente

ha tenido diversos usos sin embargo dicha infraestructura se refacciono y realizo

de manteni miento e implementaci-n del progr a
Noviembre del 2009.

Actualmente funciona la coordinacion de Medio Libre de Arequipa, Penas
Limitativas de Derecho de Arequipa, asi como El Establecimiento de Asistencia
Post Penitenciaria y de Ejecucion de Penas Limitativas de Derechos de
Arequipa. Dicha &rea trabaja con un equipo de profesionales conformado por:

01 asistenta social
01 abogado
01 psicélogo

Ademéas de contar con personal de registro y control, notificadora, coordinadora
de penas limitativas de derecho y personal de seguridad.

Av. Zamacola 104 Yanahuara (Costado del colegio Santa Rosa del Viterbo)
Teléf. 054 7 274628

ESTABLECIMIENTO PENAL DE MOLLENDO:
Actualmente se encuentra cerrado temporalmente.
ESTABLECIMIENTO PENAL DE CHIVAY:
Actualmente se encuentra cerrado temporalmente.
ESTABLECIMIENTO PENAL DE CARAVELI:

Actualmente se encuentra cerrado temporalmente.
JURISDICCION:

Arequipa, Moquegua y Tacna
Sede Regional Calle: Siglo XX S/N Cercado Arequipa
Teléfono: 054-206380 Telefax: 054-285073

DIRECTORES DE LOS PENALES DE LA OFICINA REGIONAL SUR
AREQUIPA

E.P. Arequipa: Juan Larrea Valdivia

E.P. Mujeres Arequipa : Xiomara Arispe Pantigoso

E.P. Caman4 : David Quispe Chicana

E.P. Moquegua: Alberto Celadita Cabanillas

E.P. Tacna: Gregorio Tacuri Galindo

E.P. Mujeres Tacna: Yaneth Rosio Maquera Arcata
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CONVENIOS INTERINSTITUCIONALES

A nivel de Oficina Regional se trabajan con los siguientes convenios en las
siguientes areas:

Salud: Convenio Especifico 001-2009, cooperacion interinstitucional, EP
Camana y La Beneficencia Publica de Camana, el objetivo de este convenio es
la prestacion de servicio Odontolégico en beneficio de la Poblacion penal del EP
en mencion por parte de la beneficencia, la vigencia de este importante convenio
es de 01 afio.

Educacion:

Convenio marco de Cooperacién Institucional entre el ministerio de Educaciéon y
El Instituto Nacional Penitenciario, el cual tiene un plazo de de 05 afios,
abarcando la adjudicacion de plazas de Docentes para las Regiones Arequipa
Moquegua y posteriormente para Tacha., con las Direcciones Regionales.

Trabajo: Convenio de Cooperacion Interinstitucional entre, la ONG Habitad
Arequipa Siglo XXI, la empresa Qunuk y la Oficina Regional Sur Arequipa-INPE,
el objetivo principal que tiene este convenio es la comercializacién de los
productos elaborados por las internas del EP Arequipa Mujeres (prendas en fibra
de alpaca), dicha empresa tiene como Publio objetivo los turistas que visitan
nuestra ciudad. El plazo de este contrato es de 01 afio. La principal caracteristica
es la participacion de la empresa privada.

Contratos de Produccion: Dentro del Area de Tratamiento se busca
incrementar la produccién a gran escala, debido a las inmejorables condiciones
que tiene el nuevo pabellén industrial, con una capacidad instalada de
maquinaria y personal altamente calificado, es por ello que hasta el fines del
primer semestre se ha logrado la firma de importantes contratos e produccién,
tales como el realizado con FONCODES, para la fabricacion de 800 buzos,
valorado en S/ 22,400.00, trabajo entregado con todas las especificaciones
técnicas que requiere, y sin ningun tipo de observaciones.
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DIRECCION DE REGISTRO PENITENCIARIO

La Direccién de Registro Penitenciario es el érgano encargado de organizar y
administrar las actividades y procesos del registro penitenciario de la institucién.
Depende del Presidente del INPE

FUNCIONES:

1 Formular, proponer y ejecutar los lineamientos de politica relativos al
registro penitenciario.

91 Coordinar y supervisar el cumplimiento de los proceso de ingreso y
egresos de los internos, sentenciados a penas limitativas de derechos y
de los liberados.

1 Formular y proponer las normas, planes, programas y proyectos de
desarrollo en materia de registro penitenciario.

1 Organizar, centralizar y administrar la informacion sobre situacion juridica
de los internos a nivel nacional.

1 Asegurar la conservacion y confidencialidad de la informacién contenida
en el registro penitenciario.

1 Organizar y actualizar la informacién del sistema integrado de
informacién de registro penitenciario de la institucién.

1 Velar por la adecuada asignacion y ejecucién de los recursos
correspondientes a las metas operativas del area de su competencia.
Atender los requerimientos de informacion de las autoridades judiciales,
entidades publicas y del puablico usuario; y,

1 Otras funciones que le encomiende el Presidente del INPE
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2.2 GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS

1 INPE T ORSA: Instituto Nacional Penitenciario Oficina Regional Sur
Arequipa.

1 Penitenciario: Que tiene relacién con los sistemas de castigo y
correcciéon de los penados y con los establecimientos destinados a este
fin y a su régimen y servicio.

1 Inmerso: Que dirige toda su atencidn a la actividad que se expresa,
aislandose de lo que lo rodea.

1 Desempeiio: El desempefio laboral es la forma en que los empleados
realizan su trabajo.

1 Rectora: Que marca o dirige la orientacion o sentido de una cosa.

1 Incide: Influir en un asunto o causar un efecto en él.

1 Transmision: Refiere a la accidn y efecto de transmitir, esta vinculado a
transferir, trasladar, difundir, comunicar, segun el contexto.

1 Prestacién: Servicio o ayuda que una persona, una institucién o una
empresa ofrece a otra

1 Servicios: Es un conjunto de actividades que buscan satisfacer las
necesidades de un cliente.

1 Adhesivo: Que interpuesto entre dos cosas sirve para adherirlas o
pegarlas

1 Desglosar: Separar algo de un conjunto o dividir un todo en partes,
especialmente para estudiarlas, tratarlas o considerarlas por separado

1 Logistica: Conjunto de los medios necesarios para llevar a cabo un fin
determinado de un proceso complicado.

1 Adhesivo: Que interpuesto entre dos cosas sirve para adherirlas o
pegarlas

1 Conducta: Manera de comportarse una persona en una situacion
determinada o en general.

1 Socializacién: Se denomina socializacion o sociabilizacion al proceso a
través del cual los seres humanos aprenden e interiorizan las normas y
los valores de una determinada sociedad y cultura especifica

1 Deficiencia: Defecto o imperfeccion que tiene una cosa, especialmente
por la carencia de algo

1 Cddigo: El término cddigo tiene diferentes usos y acepciones. Puede
tratarse de una combinacion de simbolos que, en el marco de un sistema
ya establecido, cuente con un cierto valor.

f Etica: Conjunto de costumbres y normas que dirigen o valoran el
comportamiento humano en una comunidad.

1 Prestigio: Buena fama o buena opinién que se forma una colectividad
sobre una persona o una cosa.

9 Cultura organizacional: Sistema de significados compartido por todos
los integrantes de la institucion.
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Creencias: Estan constituidas por la informaciéon que recibe del medio
(hechos, personas, entre otros.) sin importar mucho si tiene o no
posibilidad de verificacién, se toma como cierto, sin mas averiguacion.
Mision: La misién es el motivo, propésito, fin o razon de ser de la
existencia de una empresa u organizacion.

Remuneracion: compensacion, retribucion o reconocimiento por los
servicios prestados a la Institucion.

Valores: Los valores es un conjunto de creencias, los cuales son
convicciones fundamentales personales sobre lo que es correcto, bueno
o deseable.

Vision: La vision es una exposicion clara que nos indica hacia donde se
dirige la empresa a largo plazo y en qué se debera convertir

Actitud: Reaccién evolutiva favorable o desfavorable, hacia algo o
alguien que se manifiesta a través de nuestros sentimientos,
pensamientos, acciones etc.

Civismo: Requerimiento de tipo social que vincula con los aspectos
morales y normas de conducta.

Autoestima: Grado en la que una persona se acepta o se rechaza
Compromiso: Esfuerzo permanente hacia la consecucion de un objetivo
Optimismo: Es la tenacidad para buscar el objetivo dentro del plazo que
se le ha estipulado

Equipo de trabajo: Unidad formada por dos o méas personas con
habilidades complementarias, que se comprometen en un proposito
comun y fijan objetivos y expectativas en un tiempo determinado.

Estrés: Proceso natural que responde a nuestra necesidad de
adaptarnos al entorno, en constante cambio.
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CAPITULO 1l
PLANTEALIENTO METODOLOGICO DE LA INVESTIGACION

3.1 PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS
La cultura organizacional a través de sus fundamentos y sus factores influyen en
el desempefio laboral.

3.2 SISTEMA DE VARIABLES
3.2.1 VARIABLE INDEPENDIENTE
Cultura organizacional

3.2.2 VARIABLE DEPENDIENTE
Desempefio laboral
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3.3 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES INDICADORES SUBINDICADORES
Fundamentos de la| 9§ Vision
cultura 1 Misién
organizacional ¢ Valores
VARIABLE Tipos de cultura | § Cultura burocratica
INDEPENDIENTE organizacional 9 Cultura de clan
1 Cultura de mercado
1 Cultura emprendedora
Transmision de la| q Historias
CULTURA cultura I Rituales
ORGANIZACIONAL Organizacional ﬂ Simbolos materiales
1 Lenguaje
Factores de la| T Factores tangibles
cultura 1 (gerencia administrativa,
organizacional miembros de la institucion,
formacion de  grupos,
simbolos materiales,
remuneracion)
1 Factores intangibles.
(socializacién, ideologia de
la institucion, valores
institucionales)
9 Satisfaccion del trabajo
Elementos del | ¢  Motivacion laboral.
desempefio laboral. 1 Autoestima
1 Trabajo en equipo
1 Capacitacion del trabajado
VARIABLE
DEPENDIENTE Caracteristicas del | 1 Desempefio de la tarea
DESEMPERNO desempefio laboral | §  Civismo
LABORAL 1 Productividad
Componentes de la | T Componente Afectivo
Actitud 1 Componente Cognoscitivo
1 Componente Conductual
1 Factores personales
Fuentes, potenciales | ¢ Factores organizacionales
del estrés 1 Factores ambientales
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3.3.1 MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLE | JUSTIFICACION OBJETIVOS VARIABLES HIPOTESIS
MA
¢,Como es | El reconocimiento de | OBJETIVO GENERAL. La cultura
la cultura | una cultura organizacio
o . .| Describir la cultura organizacional y el desempefio | VARIABLE g .
organizacl | organizacional propia - . : nal a través
onal y el ge la Institucion laboral del personal del area de Logistica del Instituto | INDEPENDI de sus
desempe repercute Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur | ENTE fundamento
Ao laboral | .. Arequipa CULTURA
Optimamente en el S y sus
del ~ . ORGANIZACI
desempefio laboral de | OBJETIVOS ESPECIFICOS factores
personal ONAL .
. su personal, el cual se influyen en
del area : . o
de ve reflejado en la | Y Precisar los fundamentos de la cultura organizacional el
ot prestacion de sus del area  de logistica  del Instituto Nacional desempeiio
Logistica . , . o . ) VARIABLE
del servicios de manera Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa. laboral.
Instituto eficiente, cumpliendo | § Identificar el tipo de cultura organizacional que existe DEPENDIEN
Nacional | con la mision y vision en el personal del area de logistica del Instituto TE N
Penitenci | de la institucion, Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur DESEMPENO
ario de la | aportando de esta Arequipa. LABORAL
Oficina manera a la sociedad, | 1 Identificar la trasmision de la cultura organizacional
Regional | resocializando a las en el desempefio laboral del personal del area de
Sur personas privadas de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Areql'J)lpa su libertad, y asi Oficina Regional Sur Arequipa.
20157 contribuir ~ con  la | § Precisar los factores de la cultura organizacional que
seguridad ciudadana | intervienen en el desempefio laboral del personal del
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que es un problema
latente en nuestra
sociedad.

Esta investigacion es
un aporte académico
de interés profesional,
tanto para los
estudiantes de pre-

grados como para
estudios de  post-
grados, porque
permite un
antecedente para

nuevas

investigaciones, por
ello resaltamos la
importancia que tiene

la cultura
organizacional en toda
organizacion e

institucion habidas y
por haber

area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario
de la Oficina Regional Sur Arequipa

Precisar los elementos desempefio laboral que se
promueve en el personal del area de logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina
Regional Sur Arequipa.

precisar la caracteristica de desempefio laboral que
esta presente en el personal del area de logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina
Regional Sur Arequipa

Precisar los componentes de actitud del desempefio
laboral que esta presente en el personal del area de
logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa

Identificar las fuentes potenciales de estrés que se
manifiesta en el desempefio laboral del personal del
area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario
de la Oficina Regional Sur Arequipa.
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3.3.2 DEFINICION CONCEPTUAL

T CULTURA ORGANIZACIONAL.- AEs un sistema de significados
compartidos por los miembros, el cual distingue a una organizacién de las
demasa ROBBINS, Stephen

! DESEMPENO LABORAL.- fEficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,

funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion | abor al 0.
ROBBINS, Stephen

3.4 ALCANCE Y DISENO DE LA INVESTIGACION
1 POR SU ALCANCE:

Por su alcance y profundidad la presente investigacion es descriptiva.

De acuerdo a la naturaleza del estudio de la investigacion, cumple con las
caracteristicas de un estudio Descriptivo, ya que trata de describir las variables
de cultura organizacional y el desempefio laboral del personal del area de
Logistica del Instituto Nacional Penitenciario

1 POR SU DISENO:

El disefio de la presente investigacion es No Experimental pues se hace uso de
un laboratorio ademas de ello las variables de la investigacion no seran
manipuladas por ser una investigacion a nivel descriptivo.

1 POREL TIEMPO:

Es Transaccional o Transversal ya que la recoleccion de los datos sera realizada
en un momento dado, describiendo las variables sin la necesidad de mostrar su
evolucion a través del tiempo.

f POR SU CARACTER:

Es cuantitativa, ya que se usan datos numéricos para su calculo y medicion.

3.5 TECNICA E INSTRUMENTO
 Técnica

Se utiliza la técnica de la encuesta, que se aplicd al personal del area de
Logistica del Instituto Nacional penitenciario.

{ Instrumento

Para aplicar la encuesta se utiliz6 el cuestionario estructurado con 20 preguntas
con alternativas mdltiples
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1 Meétodo:

Para la investigacion hemos hecho uso del método basico, teniendo en cuenta el
planteamiento del problema, los objetivos, la hipotesis, los resultados y
conclusiones de la investigacion.

3.6 CAMPO DE VERIEICACION
3.6.1 UBICACION ESPACIAL.:
La investigacion se desarrolld en las instalaciones del Instituto Nacional

Penitenciario INPE, ubicado en la calle siglo XX sin numero Cercado, provincia
de Arequipa, de la Regién de Arequipa.

3.6.2 UBICACION TEMPORAL:
La investigacion se llevé a cabo en el periodo comprendido entre los meses de

julio y noviembre del afio 2015, y el instrumento se aplicé en el mes de octubre
del mismo afio

3.7 UNIDADES DE ESTUDIO.

3.7.1 POBLACION:
La poblacién de la presente investigacion esta constituida por 57 personas del
area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario. Datos proporcionados por
el Jefe de Recursos Humanos.

3.7.2 MUESTRA:
Por tratarse de una poblacién pequefa susceptible de ser estudiada en su

totalidad no se consigna la muestra.

3.8 VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
9 Validacién de expertos. (anexos)

1 La validacién del instrumento aplicado en la presente investigacion, es
por la técnica de la Prueba Piloto. Confiabilidad de Alfa de Crombach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,802 20
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Estadisticos de los elementos

Media

Desviacion tipica

..Considera usted que el INPE-ORSA
tiene la misién de ser una Institucion
publica rectora y administradora del
Sistema Penitenciario Nacional, que
cuenta con personal calificado, con
valores, mistica y vocacion de servicio
gue busca la reinsercion positiva.

La vision del INPE es ser una institucion
con prestigio, eficiente y eficaz que
reincorpora positivamente al penado a la
sociedad, contribuyendo al desarrollo del
pais y de la paz social?

¢;Los valores del Instituto Nacional
Penitenciario- Oficina Regional Sur
Arequipa son: honestidad
responsabilidad, puntualidad, respeto,
lealtad?

¢Cual de las siguientes alternativas cree
usted que se practica en el area de
logistica del Instituto  Nacional
Penitenciario i Oficina Regional Sur
Arequipa, referente a los tipos de cultura
organizacional?

¢Cual de las siguientes alternativas
considera usted que la Institucién
transmite la cultura organizacional al
personal del area de logistica del
Instituto Nacional Penitenciario i Oficina
Regional Sur Arequipa?

Identifique las costumbres presentes el
area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario 7 Oficina Regional Sur
Arequipa.

¢Conoce usted las historias del Instituto
Penitenciario INPE-ORSA?

1,79

1,74

111

1,05

2,00

2,00

2,00

67

,419

,452

,315

,229

,000

,000

,000

19

19

19

19

19

19

19




De los siguientes factores mencionados
¢Cual cree usted que la Institucion da
mayor relevancia?

¢,Como le gustaria a usted que la
Institucion  retribuya su esfuerzo y
desempefio en el trabajo? mediante:
Dentro de los factores tangibles de
cultura organizacional, en cuanto a la
formacién de grupos de trabajo, la
Direccion Regional del Instituto
Penitenciario establecio:

De los siguientes elementos de
desempefio laboral ¢Cudl de las
alternativas cree usted que tendria mayor
influencia en su desempefio como
personal del é&rea de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario?

¢A través de qué elementos, la Institucién
demuestra preocupaciéon por motivar el
desempefio laboral al personal del area
de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario?

¢Considera que la satisfaccion laboral de
la Institucion estd  estrechamente
relacionada al desempefio laboral?
¢Piensa usted que el autoestima influye
en el desempefio laboral del personal
area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario?

¢Le proporciona la Institucion programas
de capacitacion para a mejorar su
desempefio laboral?

¢De acuerdo a los siguientes factores de
desempefio laboral cuales son los que
intervienen en su desenvolvimiento como
personal del area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario?

¢Atiende una solicitud de colaboracion de

sus compafieros de trabajo?

2,00

2,00

2,00

1,79

1,74

111

1,05

2,00
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¢De acuerdo a los tipos de actitudes, cual
es la que mas se demuestra en el
personal del area de logistica del Instituto
Nacional Penitenciario?

¢Cual de las siguientes fuentes de estrés,
se manifiesta en el personal del area de
logistica del Instituto Nacional
Penitenciario?

De los siguientes factores
organizacionales de estrés ¢Cudl cree
usted que le causa estrés en su

desempefio laboral?

2,00

2,00

2,00

,000

,000

,000

19

19

19

3.9 EJECUCION DE LA INVESTIGACION

3.9.1 ESTRATEGIAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

1 Aplicacién de las encuestas
1 Tabulacion
M Resultados
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
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4.1 TABLAS, GRAFICOS, DESCRIPCIONES E INTERPRETACIONES.

TablaN® 1

1. El personal conoce la misién del Instituto Nacional Penitenciario i
Oficina Regional Sur Arequipa

ALTERNATIVAS f %
Si 55 96
No 2 4
Total 57 100

Fuente: Elaboracién propia

El personal conoce la mision del Instituto Nacional Penitenciario i Oficina
Regional Sur Arequipa

ma)si
Ob) no

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
gue un 96% si conoce la mision del Instituto penitenciario y el 4% no conoce o lo
tiene presente en su labor diaria.

De lo que se sustrae que el personal tiene presente la misidon del Instituto
Penitenciario, que forma parte de los fundamentos y es un pilar de la cultura
organizacional, el cual sefiala que busca la reinsercion positiva a la sociedad de
las personas privadas de su libertad, con ello se afirma que la mision forma
parte en el desempefio laboral del personal Area de Logistica del Instituto
Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa.
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TablaN® 2

2. El personal conoce la visién del Instituto Nacional Penitenciario -
Oficina Regional Sur Arequipa.

ALTERNATIVAS f %
Si 53 93
No 4 7
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 2

El personal conoce la vision del Instituto Nacional Penitenciario - Oficina
Regional Sur Arequipa.

ma) Si
Ob) No

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
que el 93% conoce la vision del Instituto Penitenciario y un 7% no lo conoce.

De acuerdo con la investigacion se infiere que el personal del Area de Logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa conoce la
vision institucional, con este resultado se puede afirmar que el personal busca
alcanzar la vision de la Institucion. Teniendo en cuenta la vision del Instituto
Penitenciario que es reincorporar positivamente al penado a la sociedad,
contribuyendo al desarrollo del pais y de la paz social, se afirma que la visién
forma parte importante en el desempefio laboral del personal del Area de
Logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa.
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Tabla N° 3

3. El personal cumple los valores del Instituto Nacional Penitenciario
de la Oficina Regional Sur Arequipa que son: honestidad,
responsabilidad, puntualidad, respeto, lealtad.

ALTERNATIVAS F %
Si 51 89
No 6 11
No sabe 0 0
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 3

El personal cumple los valores del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa que son: honestidad, responsabilidad,
puntualidad, respeto, lealtad.

11% 0%

m Si
No

No sabd

Fuente: Elaboracion propia
INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, tenemos
que el 89% cumple los valores Institucionales y el 11% no los cumple.

Se observa que el personal del Area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa conoce y cumple los valores
de la Institucion donde trabaja, lo que indica que el personal cumple en su
trabajo con los valores institucionales de ser honesto, responsable, puntual,
respetuoso y leal.

De acuerdo a lo anterior se afirma que los valores son fundamentos de cultura
organizacional que estan asociados con el desempenio laboral.
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Tabla N° 4

4. Tipos de cultura organizacional que el personal practica en el area
de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina
Regional Sur Arequipa.

ALTERNATIVAS f %

El personal del area de logistica valora la formalizacion, las 42 74
reglas, los procedimientos y la coordinacion jerarquica.

El personal del area de logistica valora la lealtad, compromiso 5 9

personal, amplia socializacion, trabajo en equipo

El personal del area de logistica cultiva altos niveles de 5 4

dinamismo, creatividad y aceptacién de grandes riesgos.

El personal del area de logistica busca el logro de metas 6 11
medibles y deseables, especialmente de caracter financiero.

Otra 2 4

Ninguna 0 2

Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 4

Tipos de cultura organizacional que el personal practica en el area de
logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur
Arequipa.

= I personal del area de 10gis]d
valora la formalizacion, las
reglas, los procedimientos y |
coordinacion jerarquica.

= El personal del area de logist]a
valora la lealtad, compromiso
personal, amplia socializacién
trabajo en equipo

El personal del &rea de logist]a
cultiva altos niveles de

dinamismo, creatividad y
aceptacion de grandes riesgog

El personal del area de logistia
busca el logro de metas
medibles y deseables,
especialmente de caracter
financiero

Fuente: Elaboracion propia

74



INTERPRETACION

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: El 74% valora la formalizacién, las reglas, los procedimientos y la
coordinacion jerarquica; el 11% busca el logro de metas medibles y deseables,
especialmente de caracter financiero; el 9% valora la lealtad, compromiso
personal, amplia socializacién, trabajo en equipo y un 4% cultiva altos niveles de
dinamismo, creatividad y aceptacién de grandes riesgos, un 2% piensa que es
otra 'y un 0 % afirma que ninguna.

Podemos observar que el 74% del personal del Area de Logistica del Instituto
Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, valora la
formalizacion, las reglas, los procedimientos y la coordinacion jerarquica, de ello
se deduce que el Instituto practica el tipo de cultura organizacional burocratica.

La cultura que practican en el Instituto Penitenciario es de tipo burocrética, en el
cual el personal valora las reglas, la jerarquia y los procedimientos, siendo este
un motivo aparente de trabajo de tipo individual.
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Tabla N° 5

5. La Institucién transmite la cultura organizacional al personal del
area de Logistica.

ALTERNATIVAS f %
Mediante historias (anécdotas, fundacion, etc.) 6 11
Mediante rituales (oraciones, onomasticos, etc.) 3 5
Mediante  simbolos materiales  (organigrama,

i 40 70
uniforme, etc.)
Mediante lenguaje(lenguaje de uso exclusivo de la 4 7
Institucion)
Otro 3 5
Ninguno 1 2
Total 57 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 5

5. La Institucion transmite la cultura organizacional al personal del
area de Logistica

Mediante historias (anécdotas
fundacioén, etc.)

Mediante rituales (oraciones,
onomasticos, etc.)

m Mediante simbolos materiales
(organigrama, uniforme, etc.)

m Mediante lenguaje(lenguaje dq
uso exclusivo de la Institucion

m Otro

m Ninguno

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
que el 70% considera que son los simbolos materiales los que transmiten la
cultura organizacional al Instituto Nacional Penitenciario; el 11% considera que
se transmite mediante historias, como anécdotas, fundacion del Instituto
penitenciario entre otras; el 7% considera que se transmite la cultura mediante
el lenguaje; un 5% considera que es mediante rituales como las celebraciones
de onomasticos entre otros; un 5% considera que son otras las formas en que
se transmite la cultura organizacional y un 2% considera que ninguna forma
transmite cultura organizacional.

Se observa que son los simbolos materiales la forma en que ellos consideran de
mayor importancia, el personal del Area de Logistica se identifica con el uniforme
de su Institucion, respeta y tiene presente el organigrama tanto estructural como
funcional, también nos manifiesta la importancia que tiene para la gerencia
administrativa los simbolos materiales.

Una cantidad inferior pero también importante afirma que la cultura
organizacional se transmite mediante historias, es la forma como el personal
reacciona ante hechos tanto inesperados como ya probables, de esta manera la
Institucion maneja las situaciones y da explicaciones y legitimidad a los hechos
actuales.

También se toma en cuenta el lenguaje de uso exclusivo, es decir un lenguaje
Institucional que unifica a los miembros de la Institucion.

77



Tabla N° 6

6. Actividades presentes en el Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa

ALTERNATIVAS f %
Celebracibn de navidad para los 9

trabajadores 16
Cumpleafieros del mes 5 9
Aniversario de la Institucién Penitenciaria 37 65
Dia del trabajador 4 7
Otro 2 4
Ninguno 0 0
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 6

Actividades presentes en el Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina
Regional Sur Arequipa

Celebracién de navidad pard
los trabajadores

m Cumpleafieros del mes
m Aniversario de la Institucion
Penitenciaria

Dia del trabajador

mOtro

Ninguno

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
que el 65% considera que es el aniversario de la Instituciéon Penitenciaria la
actividad que mas grande en la cual la mayoria participa; el 16% considera que
es la celebracion de la navidad la actividad mas concurrida; el 9% considera el
cumpleafios del mes y un 7% el dia del trabajador, mientras que un 2% piensa
gue es otra la actividad que mas resalta y un 0% piensa que es ninguna.

El personal del Area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa considera de mucha importancias la celebracion
del aniversario Institucional, con lo cual se extrae que el personal se identifica
con su Institucién, siendo la actividad mas importante.

Las demas actividades que se llevan a cabo en la Institucién no tienen mayor
relevancia, o no tienen acogida por el personal del Area de Logistica, como son
la celebracion de fiestas navidefias, la celebracién de los onomasticos, y la
celebracion por el dia del trabajador y otras formas de actividades.

79



Tabla N° 7

7. El personal conoce las historias del Instituto Nacional Penitenciario
de la Oficina Regional Sur Arequipa.

ALTERNATIVAS f %
Basados en anécdotas 44 77
Basados en los fundadores 4 7
Basados en personajes ilustres de la organizacion 9 16
Otras 0 0
Ninguna de las anteriores 0 0
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

El personal conoce las historias del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa.

= 3) Basados en anécdotas

= b) Basados en los fundadofe
c) Basados en personajes
ilustres de la organizacion

= d) Ninguna de las anteriorep

= e) Otras

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
que el 77% afirma que las historias que circundan en el Instituto Penitenciario
son basadas en anécdotas; el 16% afirman que son basados en personajes
ilustres de la institucion y el 7% que son basados en base a los fundadores.

Las historias y mitos que circundan en la Institucion Penitenciaria fueron creadas
teniendo como base eventos ocurridos realmente, por el personal del Area de
Logistica, que son de conocimiento comun entre todos, y basados en hechos
personales propio del personal del Area de logistica del Instituto nacional
penitenciario T Oficina Regional Sur Arequipa.

El personal del Area de Logistica también afirma que las historias que circulan
en la Institucién penitenciaria son basadas en personajes de la organizacion, el
contenido de estas historias trae aspectos importantes de la cultura y también de
la reaccién organizacional de los hechos.
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Tabla N° 8

8. De los siguientes factores mencionados ¢Cudl cree usted que la
Institucién da mayor relevancia?

ALTERNATIVAS F %
Direccion regional i gerencia administrativa 7 12
Miembros de la Institucion. 3

Areas de trabajo - Formacion de grupos de trabajo. 2 4
Funciones y responsabilidades. 5

Uniforme y estructura -Simbolos materiales 37 65
Otros 3 5
Ninguno 0 0
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 8

De los siguientes factores mencionados ¢, Cual cree usted que la Institucion
da mayor relevancia?

Direccion regionat
gerencia administrativa

m Miembros de la
Institucién.

m Areas de trabajo -
Formacion de grupos d
trabajo.

(D

m Funciones y
responsabilidades.

m Uniforme y estructura
Simbolos materiales

Otros

m Ninguno

Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
que el 65% afirma que la Institucibn Penitenciaria da mayor relevancia a la
estructura y mobiliaria, al uniforme es decir a los simbolos materiales; el 12%
afirma que es la gerencia regional quien tiene mayor importancia; un 9% afirma
que son las funciones y responsabilidades; un 7% piensa que son los miembros
de la Institucion ; el 4% piensa que son las areas de trabajo y grupos de trabajo
los de vital importancia, mientras que el 5% restante manifiesta que son otros
factores que tienen importancia.

Dentro del @mbito de factores de cultura organizacional, se observa que los
simbolos materiales llevan mayor relevancia, es decir que el personal del Area
de Logistica del Instituto Penitenciario T Oficina Regional Sur Arequipa considera
que tanto el uniforme distintivo, la estructura y mobiliario son de gran
importancia, en su desempeiio laboral.
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Tabla N° 9

9. Forma de retribucion y esfuerzo que la Institucion pudiera otorgar
por el desempefio laboral.

ALTERNATIVAS f %
Reconocimiento Institucional. 3 5
Remuneracion economica. 38 67
Beneficios laborales. 6 11
Beneficios profesionales. 8 14
Otros. 2 4
Ninguno 0 0
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 9

Forma de retribucion y esfuerzo que la Institucién pudiera otorgar por el
desempeifio laboral

Reconocimiento
Institucional.
B Remuneracion econémich
m Beneficios laborales.

Beneficios profesionales.

m Otros.

Ninguno

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
que el 67% desea que sea la remuneracién econémica través de la cual se les
retribuya su esfuerzo; un 14% afirma que sea a través de beneficios
profesionales como segundas especialidades, maestrias y/o cursos; un 11%
afirma que es a través de beneficios laborales la manera en que les gustaria que
retribuyan su esfuerzo; un 5% afirma que es por reconocimiento Institucional la
manera en que les gustaria que retribuyan su esfuerzo, siendo de manera
especial o de forma publica; un 4% reconoce que les gustaria otra forma de
reconocimiento publico y un 0% afirma que ninguna forma de reconocimiento.

Se puede resaltar que es la remuneracion econémica en la cual la Institucion
Penitenciaria deberia trabajar con mayor ahinco para motivar al personal del
area de Logistica en su desempefio laboral, los reconocimientos Institucionales y
profesionales son dos formas de remuneracién con la cual se puede trabajar de
manera armonica y motivadora, ya que son las formas que tienen fuerte
aceptacién como remuneracion al esfuerzo de desempefio laboral.
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Tabla N° 10

10. Dentro de los factores tangibles de cultura organizacional, en
cuanto a la formacién de grupos de trabajo, la Direccion Regional
del Instituto Penitenciario establecio:

ALTERNATIVAS f %
Equipo de trabajo. 9 16
Grupo de trabajo. 2 4
Trabajo de forma individual 45 79
Otros 1 2
Ninguno 0 0
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 10

Dentro de los factores tangibles de cultura organizacional, en cuanto a la
formacién de grupos de trabajo, la Direccion Regional del Instituto
Penitenciario establecié:

Equipo de trabajo.
Grupo de trabajo.

m Trabajo de forma individual
Otros

m Ninguno

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
que el 79% afirma que la Direccion Regional del Instituto Penitenciario establecio
una forma de trabajo individual;, el 16% afirma que estableci6 una forma de
trabajo en forma de equipo de trabajo y un 4% mediante grupo de trabajo; un
2% afirma que son otras las formas que se estableci6 como modo de trabajo, un
0% afirma que ninguna forma de las formas se establecié6 como forma de trabajo.

Se observa que el personal del Area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, afirma que la Institucion
Penitenciaria establecié una forma de trabajo en forma individual, es por esto
que el personal de la institucion lleva a cabo un trabajo de tipo individual.

El trabajo en equipo toma menor relevancia de la que deberia tomar en una
Institucion, aunque por ser una Institucion Publica el personal se vale sélo por
sus conocimientos para el desempefio de sus funciones.
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11. Alternativas que tiene mayor relevancia

Tabla N° 11

en el desempefio del
personal del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario.

ALTERNATIVAS f %
Satisfaccion laboral 39 68
Motivacion laboral 7 12
Autoestima 3 5
Trabajo en equipo 2 4
Capacitacion del personal penitenciario. 6 11
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 11

Alternativas que tienen mayor relevancia en el desempefio del personal del

area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario.

| a) Satisfaccién laboral

O b) Motivacion laboral

B c) Autoestima

@ d) Trabajo en equipo

W e) Capacitacién del persor
penitenciario.

Q)

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

Con relacién a la pregunta sobre los elementos de desempefio que se promueve
en el desempefio laboral del personal del Area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, los resultados son 68% creen
que la satisfaccion laboral que se origina mas en su desempefio, el 12% afirma
gue la motivacion laboral est4 presente en su desempefio, mientras que un
11% asegura que la capacitacion al personal penitenciario interviene en su
desempenfio laboral, sihn embargo un porcentaje con menor dimension del 5%
alega, el autoestima promueve su desempefio laboral y por ultimo consideran la
alternativa trabajo en equipo con el 4%.

Analizando los resultados encuestados al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, se puede
afirmar que la mayoria considera como uno de los elementos que promueve su
desempefio laboral es la satisfaccion laboral, lo que indica que el personal
penitenciario se siente satisfecho con su desempefio laboral. Sin embargo uno
de los elementos con minoria de porcentaje sefiala que no se trabaja en equipo,
pero su obligacion es realizar un trabajo eficiente.
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Tabla N° 12

12. Es parte de la Institucion la preocupacién por motivar el desempefio
laboral del personal del area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario.

ALTERNATIVAS f %
Si 51 89
No 2 4
No sabe 7
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 12

Es parte de la Institucion la preocupacion por motivar el desempefio laboral
del personal del &rea de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario.

4%

ma)si
Ob) no

B c) no sabg

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: 89% afirma que es una obligacibn motivar al personal que labora
en la Institucién, mientras que el 7% no sabe no opina acerca de la pregunta
realizada, de la misma manera él 4% considera que la Institucién Penitenciaria
no debe preocuparse por motivar al personal que labora en la institucién
penitenciaria.

Conocidas las cifras, se puede afirmar que la mayoria del personal encuestado
considera que la Institucién penitenciara debe de motivar el desempefio laboral
del personal del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario, ya que
ellos consideran que se debe crear programas de motivacion laboral, para
mejorar su desempefio, sin embargo no se puede dejar de lado a una minoria
gue no muestra ningun interés en que la Institucion penitenciara debe motivar
al personal, pero que trabajan por conseguir los objetivos institucionales.
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Tabla N° 13

13. La cultura organizacional y el desempefio laboral del personal del

area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario

ALTERNATIVAS f %
Si 51 89
No 2 4
No sabe 4 7
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 13
La cultura organizacional y el desempefio laboral del personal del area de

Logistica del Instituto Nacional Penitenciario

ma)Si
mb) No

Oc) No sabe

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: Si un 89% que consideran que la cultura organizacional tiene una
amplia relacién con el desempefio laboral mientras el 2% No considera que
estén relacionadas, asi mismo el 4% no sabe no opina acerca de la pregunta
realizada.

Por los datos obtenidos en la encuesta se puede concluir que el personal
encuestado considera que la cultura organizacional esta relacionada con el
desempefio laboral del personal, lo que demuestra que en la institucion
penitenciaria se valora las normas, tradiciones valores que rigen el logro de los
objetivos institucionales esto implica buen desempefio laboral del Instituto
Nacional Penitenciario.
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Tabla N° 14

14. La autoestima es importante en el desempefio laboral del personal

del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario.

ALTERNATIVAS F %

Si 49 86%
No 8 14%
Total 57 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 14
La autoestima es importante en el desempeiio laboral del personal del

area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario.

14%

ma) Si
Ob) No

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: Siun 86% que creen que una buena autoestima es importante en
su desempefio laboral y el 14% No le considera de como mayor relevancia en
su desempefio laboral

En conclusion afirmanos que la mayoria del personal encuestado considera
como que una buena autoestima es importante en el desempefio laboral, ya que
se sabe que te permite actuar de manera responsable eficiente, asi mismo una
persona se conoce de esta manera llega a tener mayor experiencia, por ello
el personal del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario, consideran
de mayor importancia.
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Tabla N° 15

15. Proporciona la institucién programas de capacitacion para a
mejorar el desempefio laboral del personal

ALTERNATIVAS F %
Si 3 5%
No 54 95%
Total 57 100%

Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 15

Proporciona la institucién programas de capacitacién para a
mejorar el desempefio laboral del personal

ma) Si
Ob) No

Fuente: Elaboracion propia
INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: Con un porcentaje alto un 95% afirma que la institucion
penitenciaria no les proporciona programas de capacitacion para a mejorar el
desempenio laboral del personal, mientras que el 5% afirma que la institucion si
les proporciona programas de capacitacion.

Con los resultados afirmamos que el personal del Area de Logistica del Instituto
Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, no recibe
programas de capacitacion, el cual afectaria en su desempefio laboral, es
importante capacitar al personal, sobre que estamos en constantes cambios, y
todo trabajador debe estar actualizado en su area que le corresponde.
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Tabla N° 16

16. Caracteristica que estan presentes el

desempefio |
personal del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario.

aboral

PREGUNTAS f %
Desempefio de la tarea 6 11
Civismo 38 67
Productividad 9 16
Otro 4 7
Ninguno 0 0
Total 57 100
Fuente: Elaboracion propia

Grafico N° 16
1. Caracteristica que estan presentes el desempefo laboral

del

del

personal del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario.

0%

m a) Desempefio de la tare

Ob) Civismo

B c) Productividad

md) Otro

m e) Ninguno

Fuente: Elaboracion propia

95



INTERPRETACION:

Al aplicar la encuesta al personal del Area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa se obtuvo los siguientes
resultados: el 67% cree que el civismo es la caracteristica que esta presente en
su desempefio laboral, mientras que el 16% detalla a la productividad como
caracteristica que incurre en su desempenio laboral, por otro lado el 10% con un
menor porcentaje refiere al desempefio de la tarea como caracteristica en su
desempernio laboral. Sin embargo el 7% no consideran a estas caracteristicas en
su desempefio laboral

Segun el resultado podemos afirmar el civismo, como el cumplimiento de las
obligaciones responsabilidad, es una de las caracteristicas que esta presente en
el desempefio laboral del personal del Area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa. Asi mismo esta caracteristica
respalda los objetivos institucionales, de cada trabajador penitenciario.
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Tabla N° 17

17.Atiende una solicitud de colaboracion de sus compafieros de

trabajo
ALTERNATIVAS F %
Si 55 96%
No 2 4%
Total 57 100%

Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 17

Atiende una solicitud de colaboracion de sus compafieros de
trabajo

4%

ma) Si
Ob) No

Fuente: Elaboracion propia
INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: Si un 96% atiende una solicitud de colaboracién de sus
comparieros de trabajo y el 4% no brinda colaboracion a sus compafieros de
trabajo.

Con los resultados obtenidos afirmamos que el personal del Area de Logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, Atiende
una solicitud de colaboracion de sus compafieros de trabajo, tratar a los
comparferos con respeto, ayudar sin que se les solicite contribuyendo asi al
ambiente psicoldgico de la organizacion, como parte de sus principios. Mientras
gue un menor porcentaje no lo toma de la misma manera, lo que significa que
solo se enfocan en su campo de trabajo sin prestar atencién al resto de sus
comparnieros.
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Tabla N° 18

18. Componente de la actitud, que mas se demuestra en el personal
del &rea de logistica del Instituto Nacional Penitenciario

ALTERNATIVAS F %
Componente afectivo, de caracter emocional. 6 11
Componente cognoscitivo, de conocimiento 12 21
Componente conductual, de comportamiento. 39 68
Otro 0 0
Ninguno 0 0
Total 57 100%

Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 18

Componente de la actitud, que mas se demuestra en el personal del area
de logistica del Instituto Nacional Penitenciario

0%

0% .
Ve Ba) Componente afectivo, dg

caracter emocional.

Ob) Componente cognoscitivj
de conocimiento

B c) Componente conductual
de comportamiento.

m d) Otro

=

e) Ninguno

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa sobre las
fuentes potenciales, tenemos: con el 68% al componente conductual que mas se
presenta en la institucion, mientras 21% cree que el componente cognoscitivo de
conocimiento es el que mas se muestra en su @mbito de trabajo, asi mismo el
11% piensan que el componte afectivo es lo que mas se manifiesta

Analizando los resultados podemos observar que el componente que esta
presente o el que se muestra en la Institucidon penitenciaria es el componente
conductual, en el INPE consideran considera la formalidad, y otro de los ejes
importantes es la puntualidad con respecto a sus valores entre otros.
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Tabla N° 19

19. Fuentes potenciales de estrés que se manifiesta en el desempefio
laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa.

ALTERNATIVAS F %
Factores ambientales. 8 14
Factores organizacionales. 42 74
Factores personales 5 9
Otro 2 4
Ninguno 0 0
Total 57 100%

Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 19
Fuentes potenciales de estrés que se manifiesta en el desempefio laboral

del personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa.

0, .
3% _0% W a) Factores ambientaleq.

Ob) Factores
organizacionales.
B c) Factores personales

md) Otro

e) Ninguno

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: el 77% eligieron la alternativa sobre factores organizacionales,
como fuente que se manifiesta en su desempefio laboral, mientras que el 14%
sienten que los factores ambientales son los que mas se presenta en su
desempenfio laboral, con un menor porcentaje el 7% sefiala que los factores
personales se manifiestan en su desempefio laboral. La parte restante con el 4%
afirman que son otros las fuentes de estrés que se presentan en su desempefio
laboral.

Con los resultados obtenidos concluimos que el del personal del Area de
Logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa
sefala que los factores organizacionales, son los que estdn presentes en su
desempenio laboral, por lo cual afirmamos que la fuente potencial de estrés se
ejerce a través de los factores organizacionales, la sobre carga de trabajo sobre
todo por la misma labor de que se ocupa, se les complicay es muy tedioso por
el tiempo limitado.
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Tabla N° 20

20. Factores organizacionales que causan estrés laboral en el
desempenio laboral del personal del area de Logistica del Instituto
Nacional Penitenciario

ALTERNATIVAS F %
Presiones para evitar errores. 2 4
Finalizar sus trabajos en un tiempo limitado. 43 75
Sobre carga de trabajo. 6 11
Jefe demandante e insensible. 2 4
Compairieros desagradables. 4 7
Total 57 100

Fuente: Elaboracion propia

Gréafico N° 20

7% 3% W a) Presiones para evitar
errores.

=

Ob) finalizar sus trabajos 4
un tiempo limitado.

B c) sobre carga de trabajq.

@ d) Jefe demandante e
insensible.

W e) Compafieros
desagradables.

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION:

De los resultados de la encuesta aplicada al personal del Area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa tenemos
los siguientes: el 75% con la alternativa que menciona al finalizar sus trabajos
en un tiempo limitado, mientras que el 11% considera la opcidén sobre carga de
trabajo, como fuente que le causa estrés en su desempefio laboral, el 7% no se
siente  comodo con sus compafieros de trabajo, lo que afectaria e su
desempeiio laboral, en un menor porcentaje el 4% eligieron la alternativa
presiones para evitar errores, de la misma manera otra cantidad similar el 4%
eligieron la alternativa sobre el jefe demandante e insensible.

Con los resultados obtenidos se concluye que el personal del Area de Logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, afirman
que lo que mas les causa estrés en su desempefio, es finalizar sus trabajos en
un tiempo limitado, siendo asi el que mas se presenta en su trabajo. Por lo cabe
indicar que en la Instituciébn Penitenciaria, lo que les causa estrés laboral la
sobre carga como por ejemplo fin de afio, trae consigo solucionar todo lo que
esta pendiente.
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4.2. LA VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Luego de la aplicacion de los instrumentos utlizados en la presente
investigacion y de haber sometido a prueba nuestra hipo6tesis para ver su
verificacion.

La hipétesis es la siguiente: La cultura organizacional a través de sus
fundamentos y sus factores influyen en el desempefio laboral del personal del
area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur
Arequipa

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion donde se muestra la
descripcion de las variables, cultura organizacional y desempefio laboral, con
ello validamos la hipotesis en la se origina la influencia que cultura
organizacional repercute en el desempefio laboral.

En la variable independiente nos indica que la cultura organizacional del
Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, el 78%
trabaja en cumplir con la mision, visién, valores, los cuales forman parte de
los fundamentos de cultura organizacional, incurriendo en lograr un eficaz
desempefio laboral del personal Area de Logistica. Figurado en la tabla Nrol,
Nro2. Nro3.

El tipo de cultura organizacional que practica el personal del area de logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa valora la
formalizacion, las reglas, los procedimientos y la coordinacién jerarquica, de ello
se deduce que el Instituto practica el tipo de cultura organizacional burocratica.
Datos obtenidos de la tabla Nro4.

Se observa que son los simbolos materiales la forma en que ellos consideran de
mayor importancia, el personal del Area de Logistica se identifica con el uniforme
de su Institucién, respeta y tiene presente el organigrama tanto estructural como
funcional, también nos manifiesta la importancia que tiene para la gerencia
administrativa los simbolos materiales, estas son las formas como el personal
reacciona ante hechos tanto inesperados como ya probables, de esta manera la
Institucion maneja las situaciones y da explicaciones y legitimidad a los hechos
actuales, también se debe de tomar en cuenta el lenguaje de uso exclusivo, es
decir un lenguaje Institucional que unifica a los miembros de la Instituciéon. Datos
obtenidos de la tabla Nro5, Nro6, Nro7.

Con respecto a los factores de la cultura organizacional que intervienen en el
desempefio laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, resaltamos la que tiene mayor
relevancia es a la estructura y mobiliaria, al uniforme es decir a los simbolos
materiales, también se menciona, la gerencia regional, también asi mismo en un
menor porcentaje, piensa n que son los miembros de la Institucion de la misma
manera afirman que las areas de trabajo y grupos de trabajo son de vital
importancia. Por lo consiguiente se considera que tanto el uniforme distintivo, la
estructura y mobiliario son de gran importancia, en su desempefio laboral. Datos
obtenidos de la tabla Nro8.
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Con respecto a los eelementos del desemperfio laboral con mayor relevancia en
el desempefio del personal del area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario se identifica a los que mas se promueven son; la satisfaccion
laboral se origina mas en su desempefio, de la misma manera afirman que la
motivacion laboral esta presente en su desempefio, sin embargo una menor
dimensién alega, el autoestima promueve su desempefio laboral y por udltimo
consideran la alternativa trabajo en equipo, se afirmar que la mayoria considera
como uno de los elementos que promueve su desempefio laboral es la
satisfaccién laboral, lo que indica que el personal penitenciario  se siente
satisfecho con su desempefio laboral. Sin embargo uno de los elementos con
minoria de porcentaje sefiala que no se trabaja en equipo, pero su obligacion es
realizar un trabajo eficiente. Datos obtenidos de la tabla Nro11.

El personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa, detallan que el civismo es la caracteristica que
estd presente en su desempefio laboral, mientras con un menor porcentaje
refieren al desempefio de la tarea como caracteristica en su desemperio laboral.
Datos obtenidos de la tabla Nro16,y Nrol7. De aacuerdo 7. De acuerdo a
los componente de la actitud, que mas se demuestra en el personal del &rea de
logistica del Instituto Nacional Penitenciario son el componente que esta
presente o el que se muestra componente conductual. Datos obtenidos de la
tabla Nro18. Con relacion a las fuentes potenciales de estrés que se manifiesta
en el desempefio laboral del personal del 4rea de logistica del Instituto
Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa sefala que los
factores organizacionales, son los que estan presentes en su desempefio
laboral, por lo cual afirmamos que la fuente potencial de estrés se ejerce a
través de los factores organizacionales. Datos obtenidos de la tabla Nrol9 y
Nro20.

Describir los fundamentos, factores de la cultura organizacional y desempefio
laboral, se ha podido identificar en su totalidad la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral .
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CAPITULO V
PROPUESTA PROFESIONAL

Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa

Facultad de Psicologia, Relaciones Industriales y Ciencias de la
Comunicacion

1 ESPECIALIDAD: Relaciones Publicas
Y PROPUESTA : video institucional

VIDEO COORPORATIVO
1. DENOMINACION: INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO INPE -

ORSA

2. JUSTIFICACION:

En la actualidad, el Instituto Nacional Penitenciario, ha orientado sus
esfuerzos a conseguir que la labor de trabajo, educacién, asistencia legal,
social, salud, psicolégica y religiosa que se viene realizando en los
Establecimientos Penitenciarios, forme parte del tratamiento del interno, y
que estas se desarrollen de manera eficaz y eficiente en cumplimiento a los
objetivos institucionales. para lograr los objetivos institucionales, se debe de
tener en cuenta que la sociedad debe conocer las funciones que tiene esta
con la misma, por ello se se ha propuesto mostrar al puablico la misién que
realiza el personal del instituto penitenciario , a través de un video corporativo
que resulta ser una herramienta de innegable valor ya que con él se puede
transmitir una el trabajo que se realiza dentro de los establecimientos . Cabe
destacar también la versatilidad de un video a la hora de ser distribuido a través

de la red o soportes fisicos.

3. OBJETIVOS

Difundir el video institucional en los medios de comunicacion posibles, para
que la sociedad tenga conocimiento acerca de la labor del INPE.

4. METAS

Lograr que la poblacién arequipefia tenga una imagen positiva de la labor
del INPE.
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5. RECURSOS
5.1 Recursos humanos
i Oficina de sub gerencia y tratamiento
1 Of. Prensa e Imagen Institucional
5.2 Recursos financieros
Costo aproximadamente de 500.00 nuevos soles.

5.3. Material utilitario
Informacion de los establecientes penitenciarios

5.4. Lugar donde se desarrolla
Penal de Socabaya de Arequipa

5.5. Tiempo de duracién
Un mes

6. PLANTEAMIENTO

Contar con la participacion de los directores de los dos establecimientos
penitenciarias de Arequipa, para realizar la grabacion del video

7. METODOLOGIA

GUION TELEVISIVO DETALLADO PARA VIDEO INSTITUCIONAL EP.

AREQUIPA
IMAGEN TEXTO DETALLE
Frontis del penal de | El establecimiento
Arequipa penitenciario de Arequipa esta

ubicado en el distrito de
Socabaya y fue inaugurado en
junio de 1,987.

Una orden judicial dispone el
internamiento de personas que
cometieron algun delito.

Luego de ser registrado y
clasificado, el interno es
ubicado en un determinado

pabellén.
Entrevista a la jefa Al momento que menciona el
(e) del Organo registro de internos se debe
Técnico de enfocar la toma de huellas y
Tratamiento, Juana fotografia de un interno.
Amelia Iglesias Similar  procedimiento cuando
Céceres, sobre el habla de la revision médica.

procedimiento para
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la clasificacion de un
interno

Charla La entrevistada responde: en qué
multidisciplinaria consiste el tratamiento
(tema valores) penitenciario.

Enfoque de los La entrevistada responde que en

programas CREO vy
Devida

el INPE existen dos programas
estructurados CREO
(construyendo Rutas de
Esperanza y Oportunidades) y
Devida.

Programa  Devida.
Reunién espiritual,
internos cantando.

En el programa Devida
incluyen el aspecto espiritual
como parte de su tratamiento.

Talleres de CREO

CREO esta dirigido a internos
jovenes primarios, aqui se
aplica un régimen de vida
estricto, caracterizado por la
disciplina y responsabilidad.
Talleres laborales y artisticos
forman parte de sus
actividades.

Misa a cargo de un
padre.

En el penal de Arequipa se
cuenta con el apoyo de la
iglesia catdlica, a través de
Fraternidad Carcelaria. Cada
domingo se realiza la reflexion
espiritual. Asimismo
contribuyen con  asesoria
juridica gratuita a los internos
y consejeria espiritual.

Entrevista al director
del penal, Juan
Larrea Valdivia.

Responde a: Cual es la edad
promedio y delito preponderante.

Internos ingresando
a sus aulas de
estudio.

Registro de internos
dirigiéndose a los
talleres de trabajo.

El director responde: A qué se
dedican los internos

Clase modelo en el
CEBA

Directora del CEBA y CETPRO
AHIi j os de Di os o
Sulla, responde cuéntos internos
estudian.

Enfoque de la clase Cuanto tiempo dura la
en soldadura capacitacion en el CETPRO
(responde la directora) y la
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certificacion que reciben

Talleres de trabajo

En este penal trabaja un XX%
de la poblacién de internos.
Existen XX talleres en las
especialidades de carpinteria

de madera y metalica,
confecciones, tejido a
maquina, zapateria,
manualidades y panaderia.

Personal de seguridad vy

técnicos laborales del INPE se
encargan de supervisar el
trabajo.

Entrevista al jefe de

Responde: Los talleres cuentan

trabajo, Hugo con maquinaria industrial.
Mamani Chata Existe capacidad para producir a
gran escala.
Garantizaria la calidad de los
productos por qué.
Muchos de los internos que
laboran en los talleres del
penal conocian de la
especialidad, pero con las
capacitaciones han logrado

perfeccionarse.

Entrevista a Carlos
Quispe (zapateria)

Responde que cuando estaba en
libertad trabajaba como en una
zapateria, pero ahora disefia sus
propios modelos

Se tiene la capacidad de
producir a gran escala o la que
solicite el cliente

Responde el interno Carlos

Quispe

Confeccion de prendas es otra
de las especialidades que
existe en el penal.

Entrevista a JesuUs
Galindo

Responde: qué elabora, cuanto
produce y cédmo lo comercializa

(confecciona  ropa
para perros)
Ingreso de | Los productos son

materiales y salida
de productos.

comercializados por el INPE a
través de ferias o convenios

con instituciones, pero al
existir sobreproduccién
muchos de los internos

contactan con sus familiares o
amistades para vender sus
articulos, es asi que en
vehiculos contratados por los
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compradores egresan los
productos terminados y, a la
vez, ingresa materiales para
continuar con la produccion.

En el penal existe mano de
obra variada y calificada.
Tubos para conexiones de
agua es uno de ellos

Entrevista al sefior Responde qué producto adquiere
Miguel Falcon de los internos, como se contacto
Mendoza T y qué beneficios obtiene al
Proveedor de contratarlos

municipios y

entidades de

Arequipa

Existen entidades que
apuestan por el trabajo de los
internos porque lo consideran
de buena calidad.

Entrevista a Mario
Cuzzi Moran T
Gerente Ganeral de
Inti Raymi del Grupo
INCA

Responde: hace cuanto tiempo
los contrata y sobre la calidad de
la produccion de los internos

Frontis de Medio
Libre de Yanahuara

Al cumplir la mitad o tres
cuartas partes de la sentencia
judicial, los internos pueden

acceder al beneficio de
Semilibertad o Liberacién
Condicional y obtener su

libertad, pero aun siguen bajo
la tutela del INPE a través del
area de Medio Libre.

Taller Focos

Alli reciben consejeria, talleres
de fortalecimiento personal y
capacitaciones en actividades
productivas. El trabajo con los
liberados culmina al cumplir el
total de la pena.

Muchos de los liberados
encuentran dificultades para
conseguir un empleo

Entrevista a liberado
XXXX

Responde a lo dificil que es para
él conseguir un empleo y por eso
trabaja como taxista.

Otros aprovechan lo aprendido
durante su reclusion y trabajan
independientemente.

Entrevista a liberada
Lucia Cahuana

Responde a qué se dedica y
donde lo aprendio
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Internos jovenes del
programa CREO.

Entonan el coro del tema
AQuieroo, que en
barrotes ya no quiero. Sélo una
oportunidad yo quiero, ha llegado
el momento de ca&

Frontis del penal de
Mujeres de Arequipa

Frente al penal de varones se
encuentra el de Mujeres
Arequipa, donde las internas
estdn muy bien capacitadas
para prestar el servicio de
bordado y pintura en tela,
tejido a maquina o a mano, asi
como diferentes articulos en
material reciclado.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Segun la investigacion realizada al INPE i ORSA, los fundamentos
que inciden en el desempefio laboral son la mision, visibn y valores
institucionales. Teniendo como base fundamental reincorporar el penado a la
sociedad positivamente, contribuyendo con la seguridad y la paz social.

SEGUNDA: Teniendo en cuenta el resultado de la investigacion se llegé a la
conclusion que el tipo de cultura que practica el personal del area de logistica
del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa es la
cultura burocratica, deduciendo que en el INPE, se valora la formalizacién y el
cumplimiento de reglas que rigen la Institucion Penitenciaria, con lo que
podemos reconocer que el desempefio laboral se lleva de forma laboral

TERCERA: A través de la investigacion se ha podido identificar que el INPE
transmite su cultura organizacional principalmente a través de los simbolos
materiales, siento este uno de los ejes fundamentales que resalta su identidad.

CUARTA: Los factores que intervienen en la cultura organizacional del personal
del &rea de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional
Sur Arequipa, son los simbolos materiales, como el uniforme, la estructura y
mobiliaria; los cuales representan a los factores tangibles.

QUINTA: Los elementos que representan al desemperfio laboral del personal del
area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur
Arequipa es la satisfaccion laboral, motivacion laboral, lo que indica que la
satisfaccién y motivacién laboral es muy favorable porque permite realizar un
trabajo eficiente, eficaz proactivo y conlleva a que el personal penitenciario se
sienta satisfecho con su desempefio laboral.

SEXTA: El personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de
la Oficina Regional Sur Arequipa, destaca que la principal caracteristica en su
desempenio laboral es el civismo, como el cumplimiento de sus obligaciones,
responsabilidades y respeto con lo que se contribuye a los objetivos de la
Institucion.

SEPTIMA: Los componentes de actitud del desempefio laboral que estan
presentes en el personal del area de logistica del Instituto Nacional
Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa manifiestan que el
componente que mas resalta es el conductual y cognoscitivo, esto por la misma
poblacion con la que trabajan, por ello es de gran importancia adoptar un
comportamiento adecuado en cada situacion.

OCTAVA: Las fuentes potenciales de estrés que se manifiesta en el desempefio
laboral del personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario de
la Oficina Regional Sur Arequipa son los factores organizacionales, por la
demanda de tarea en tiempo limitado y sobre carga de trabajo de acuerdo a la
funcion que desempefian.
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SUGERENCIAS

PRIMERA:

Se debe promover la cultura organizacional de manera constante, teniendo en
cuenta el conocimiento y cumplimiento de la misién visibn, y valores
institucionales; los que ayudaran a mantener un adecuado desempefio laboral.
Asi mismo se sugiere tomar en cuenta los factores intangibles, aquellos que no
se pueden ver a simple vista, pero se encuentran dentro de la organizaciéon de
manera subjetiva, como a la socializacién, la ideologia de la institucion, ritos y
ceremonias. Tomando en cuenta los factores tangibles se debe considerar la
constitucion de equipos de trabajo para un desempenfio laboral eficiente y eficaz;
del mismo modo se debe tener en cuenta la forma de retribucion al esfuerzo
realizado por un buen desempefio laboral ya sea mediante beneficios
economicos, beneficios profesionales o beneficios institucionales., que en la
actualidad no son considerados por el Instituto Nacional Penitenciario de la
Oficina Regional Sur Arequipa.

SEGUNDA:

El Instituto Nacional Penitenciario de la Oficina Regional Sur Arequipa, debe
considerar y aplicar dentro de su plan de trabajo como uno de los ejes
importantes, la capacitacion profesional del personal penitenciario por areas de
trabajo, para contribuir con un desempefio laboral eficaz y eficiente, asi mismo
se debe impulsar al personal a través de programas de motivacién laboral, lo
cual ayudara que en el ambito laboral se encuentre satisfaccion laboral;
cooperando asi a contrarrestar el estrés que es originado muchas veces por las
actividades rutinarias de las oficinas propias de sus funciones, esto originara una
conducta pertinente para desempefiarse adecuadamente en brindar servicio y el
cumplimiento de sus funciones.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN AGUSTINDE AREQUIPA FACULTAD
DE PSICOLOGIA, RR. Il. Y CIENCIAS DE LA COMUNICACION ESCUELA
PROFESIONAL DE CIENCIAS DE LA COMUNICACION

ENCUESTA

La presente encuesta tiene fines estrictamente académicos, agradeceremos
responder las preguntas con veracidad, la informacion que proporciones sera
mantenida en estricta confidencialidad.

Por favor margue con una (X) las alternativas que seleccione. Responda con
sinceridad. Muchas gracias por su colaboracion.

1.;.Considera usted que el INPE-ORSA tiene la mision de ser una
Institucién publica rectora y administradora del Sistema Penitenciario
Nacional, que cuenta con personal calificado, con valores, mistica y
vocacion de servicio que busca la reinsercion positiva a la sociedad de las
personas privadas de su libertad, liberados y sentenciados a penas

limitativas de derechos?

()a) Si

()b) No
2. ¢Lavision del INPE es ser una institucion con prestigio, eficiente y eficaz
que reincorpora positivamente al penado a la sociedad, contribuyendo al
desarrollo del pais y de la paz social?

()a) Si

()b) No
3. ¢ El personal cumple los valores del Instituto Nacional Penitenciario
de la Oficina Regional Sur Arequipa que son: honestidad, responsabilidad,
puntualidad, respeto, lealtad?

()a) Si

()b) No
4. ¢ Cudl de las siguientes alternativas cree usted que se practica en el area
de logistica del Instituto Nacional Penitenciario i Oficina Regional Sur
Arequipa, referente a los tipos de cultura organizacional?

a) El personal del area de logistica valora la formalizacion, las reglas, los
procedimientos y la coordinacion jerarquica.

b) El personal del area de logistica valora la lealtad, compromiso
personal, amplia socializacion, trabajo en equipo.

c) El personal del area de logistica cultiva altos niveles de dinamismo,
creatividad y aceptacion de grandes riesgos.




d) El personal del &rea de logistica busca el logro de metas medibles y
deseables, especialmente de caracter financiero.
5. ¢Cudl de las siguientes alternativas considera usted que la Institucién

transmite la cultura organizacional al personal del area de logistica del

Instituto Nacional Penitenciario i Oficina Regional Sur Arequipa?

a) Mediante historias (anécdotas, fundacion, etc.)

b) Mediante rituales (oraciones, onomasticos, etc.)

c) Mediante simbolos materiales (organigrama, uniforme, etc.)

d) Mediante lenguaje (lenguaje de uso exclusivo de la Institucién)

6. Identifique las costumbres presentes el area de logistica del Instituto
Nacional Penitenciario T Oficina Regional Sur Arequipa.

a) Celebracién de navidad para los empleados ()
b) Cumpleafieros del mes ()

¢) Aniversario de la Institucién penitenciaria ()

d) Dia del trabajador ()

e) Dia de la madre ()

7. ¢ Conoce usted las historias del Instituto Penitenciario INPE-ORSA?

a) Anécdotas ()

b) Los fundadores ()

c) Personajes ilustres para la organizacion ()
d) Ninguna de las anteriores ()

e) Otras ()

8. De los siguientes factores mencionados ¢Cual cree usted que la

Institucién da mayor relevancia?

a) Direccion regional i gerencia administrativa.

b) Miembros de la Institucion.

c) Areas de trabajo - Formacion de grupos de trabajo.
d) Funciones y responsabilidades.

e) Estructura y mobiliaria -Simbolos materiales.

9,Cémo le gustaria a usted que la Institucién retribuya su esfuerzo y

desempefio en el trabajo? mediante:

a) Reconocimiento Institucional

b) Remuneracién econémica

c) Beneficios laborales (ascensos)

d) Beneficios profesionales (especializaciones y maestrias)
e) Otros



10. ¢En cuéanto a la formacion de grupos de trabajo, la Direccion Regional
del Instituto Penitenciario establece:?

() a) Equipos de trabajo.

() b) Grupos de trabajo.

() c) Trabajo de forma individual.

() d) Otro

() e) Ninguno
11. ;/Cudl de las alternativas cree usted que se promueve en su desempefio

como personal del &rea de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario?

() a) Satisfaccion laboral
() b) Motivacion laboral
() c) Autoestima

() d) Trabajo en equipo

() e) Capacitaciéon al personal penitenciario.

12. ¢Considera usted que es parte de la institucidon la preocupacion por
motivar el desempefio laboral del personal del area de Logistica del
Instituto Nacional Penitenciario?

()a) Si

() b) No

() c) No sabe
13. ¢Considera que la cultura organizacional esta relacionada con el
desempefio laboral del personal del area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario?
()a) Si
() b) No
() c) No sabe
14. ¢ Cree usted que una buena autoestima es importante en el desemperio
laboral del personal del area de Logistica del Instituto Nacional
Penitenciario?

() a) Si
() b) No

15. ¢Le proporciona la Institucion programas de capacitacién para mejorar

el desempefio laboral del personal?



() a) Si
() b) No

16. Como personal del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario

¢, Qué caracteristicas estan presentes en su desempefio laboral?

() a) Desemperfio de la tarea
() b) Civismo

() c) Productividad

() d) Otro

() e) Ninguno

17. ¢ Atiende una solicitud de colaboracién de sus companferos de trabajo?

() a) Si
() b) No

18. ¢, Qué componente de actitud, es la que mas se manifiesta en el
personal del area de logistica del Instituto Nacional Penitenciario?

() a) Componente afectivo, de caracter emocional
() b) Componente cognoscitivo, de pensamiento.
() ¢) Componente conductual, de comportamiento.
() d) Otro

() e) Ninguno

19.¢, Cudl de las siguientes fuentes de estrés, se manifiesta en el personal

del area de Logistica del Instituto Nacional Penitenciario?

() a) Factores ambientales.

() b) Factores organizacionales.
() c) Factores personales

() d) Otro

() e) Ninguno

20. De los siguientes factores organizacionales de estrés ¢Cual cree usted

que le causa estrés en su desempefio laboral?

() a) Presiones para evitar errores.

() b) Finalizar sus trabajos en un tiempo limitado.
() c) Sobre carga de trabajo.

() d) Jefe demandante e insensible.

() e) Compafieros desagradables.
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