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RESUMEN
La tesis titulada: “ROTACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL ESTABLECIMIENTO
PENITENCIARIO DE CHINCHA, 2017 es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, de nivel
correlacional y disefio no experimental.
Se aplicd una encuesta de elaboracion propia como herramienta de evaluacion donde la
poblacion de la investigacion se encuentra constituida por 198 colaboradores, la muestra fue
determinada a través del muestreo probabilistico dando como resultado de 131 colaboradores.
Al correlacionar las variables, Rotacion del personal y Desempefio Laboral se hall6 que existe
relacion entre ambas variables, se tomo en cuenta 3 dimensiones: Normativa Institucional, Clima
Organizacional, Relacién Interpersonales. Al correlacionar estas variables con Desempefio
Laboral, se comprob0 que existe una relacion estadistica entre la Normativa Institucional y
Clima Organizacional con el Desempefio Laboral, aceptando la hipétesis alterna y al
correlacionar las relaciones Interpersonales con el desempefio Laboral se hallo que no existe

relacion lo cual se rechaza la hipotesis alterna y acepta la hipotesis nula.

Palabras claves: Rotacion de personal, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT
The thesis entitled: "LABOR ROTATION AND PERFORMANCE IN THE PENITENTIARY
ESTABLISHMENT OF CHINCHA, 2017" is a quantitative approach, applied type, correlational
level and non-experimental design. A self-made survey was applied as an evaluation tool where
the research population is constituted by 198 collaborators, the sample was determined through
probabilistic sampling resulting in 131 collaborators. When correlating the variables, staff
turnover and work performance was found that there is a relationship between both variables, 3
dimensions were taken into account: Institutional Regulation, Organizational Climate,
Interpersonal Relationship. By correlating these variables with Labor Performance, it was found
that there is a statistical relationship between Institutional Regulation and Organizational Climate
with Labor Performance, accepting the alternative hypothesis and correlating Interpersonal
relationships with Labor performance found that there is no relationship which is rejects the

alternative hypothesis and accepts the null hypothesis.

Keywords: Staff rotation, work performance.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca aportar elementos estratégicos mas relevantes que ayuden a
resolver eficientemente los problemas que estan surgiendo dia a dia dentro la institucion y por
que se esta rotando de manera continua al personal que labora en dicha entidad, con esta
investigacion se analizaran y estudiaran los puntos méas importante para la mejora tanto de los
colaboradores como a su vez al Instituto Nacional Penitenciario, en este caso sobre el
Establecimiento Penitenciario de Chincha, se sientan motivados para poder desempefiar sus
labores con eficiencia y eficacia; y que la rotacion de personal no llegue a afectar al personal de
la institucion. Creemos que, si existe la comunicacion asertiva para la mejora de los resultados
organizacionales, entre ambas partes, se lograra coordinar, gestionar y mejorar la rotacion de
personal adecuada, no llegando a afectar el desempefio de los colaboradores, sobre todo logrando
que se sientan motivados y seguros, por lo tanto asi el personal logren desarrollar y aplicar todo
su potencial para que esto se vea reflejado en el desarrollo de sus labores diarias cumpliendo asi
con sus objetivos trazados, ya que ellos son los principales recursos y piezas fundamentales mas
importantes que posee toda organizacion, siendo la base de la cadena productiva.
Por ello, se estudiaran los principales modelos tedricos y métodos de investigacién para enfrentar
todos los problemas suscitados dentro de la institucion, donde se plante6 ¢ De qué manera la
rotacion de personal influye en el desempefio laboral en el establecimiento penitenciario de
Chincha — 20177, se considero los siguientes cinco capitulos:
En el Capitulo I se describe la situacion problematica formulando el problema general y tres
problemas especificos lo que llevo a que se plantearan los objetivos generales y especificos,

también se sefialo las justificaciones de la investigacion.



Xiii
El Capitulo Il muestra el marco tedrico con la pertinencia en la seleccion de los antecedentes
nacionales e internacionales con relacion sobre la rotacion del personal y el desempefio laboral,
las bases tedricas explican los puntos mas relevantes sobre este tema, citando autores de
diferentes libros, también contiene el glosario de términos de la investigacion.
En el Capitulo Il se presentan las hipotesis generales y especificas, sobre todo las variables con
sus respectivas dimensiones e indicadores y su operacionalizacion.
En el Capitulo IV se aborda la metodologia con el tipo, nivel, disefio, poblacion y muestra y las
técnicas e instrumentos seleccionados para el procesamiento, analisis e interpretacion de la
informacion.
El Capitulo V presenta los resultados, analisis e interpretacion de los resultados obtenidos con su
respectiva herramienta estadistica.
Finalmente se mencionan las referencias bibliograficas, las conclusiones y recomendaciones que

se llego con esta investigacion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Situacion Problemética
Desde hace décadas el area de Recursos Humanos ha ido cambiando mucho y adaptandose a las
necesidades de las organizaciones en cada momento, asi como incrementando su importancia
estratégica. Los colaboradores son cada vez mas importantes, ya que son los recursos
fundamentales que poseen toda organizacion, siendo la base de la cadena productiva; es por ello,
que debemos también ser parte de sus suefios, metas y objetivos, propuestos a lo largo de sus
vidas y asi contribuir a que la relacion colaborador - organizacién sea armoniosa, logrando en
conjunto el éxito deseado.
El INPE es un Organismo Publico Ejecutor del Sector Justicia, rector del Sistema Penitenciario
Nacional. Actualmente cuenta con 9,560 servidores publicos (administrativos, de seguridad y
tratamiento) distribuidos en las 8 oficinas regionales a nivel nacional, el CENECP, la Oficina de
Infraestructura y la Sede Central.
El personal del INPE pertenece a los siguientes regimenes laborales Ley 29709, D.L. 276, D.L.
1153 y D.L. 1057.
En el Establecimiento Penitenciario de Chincha, se encuentran laborando actualmente 198
trabajadores, de los cuales 74 pertenecen a la Ley 29709, 57 pertenecen al D.L. 276 y 67
pertenecen al D.L. 1057.
Los colaboradores del Establecimiento Penitenciario de Chincha, actualmente poseen
deficiencias en el desempefio de sus laborales, debido a la rotacion de personal, este hecho ha
causado que los colaboradores no se encuentren concentrados, motivados, satisfechos, en el

desempefio de sus labores; y estos a su vez causar trastornos psicoldgicos como es el estrés



laboral, causando efectos negativos hacia la organizacion, considerando que la mayoria de ellos
son de lugares muy alejados a la ciudad de Chincha.

En el Establecimiento Penitenciario de Chincha, se encuentran laborando personas que provienen
de diferentes lugares del Peru, esto conlleva a que sea un lugar multicultural; es entonces que se
generan factores determinantes que definiran su desempefio dentro de la organizacion. El
colaborador acostumbrado a las comodidades de una familia o que no se preocupaba por los
quehaceres hogarefios, genera méas gastos mensuales, debido a que tienen que arrendar una
habitacion, consumir sus alimentos en la calle y comprar pasajes interprovinciales, no obstante
también el costo de vida en ciertos lugares, es méas elevado y los gastos mensuales son
superiores; por otra parte, el estar lejos de la familia puede parecer un sacrificio, acostumbrarse a
estar solos y afrontar con no tener la presencia de las personas que aman, puede ser duro para
algunos y més aun cuando es incierto el dia en el que se encontraran la préxima vez.

La presente investigacion se enfoca en la rotacion del personal y el desempefio laboral en el
Establecimiento Penitenciario de Chincha. Sabemos que es fundamental la comunicacion en una
organizacion y mas aln cuando el trabajador es rotado y no tiene conocimiento de quien sera su
jefe directo, su forma de laborar y el de designar tareas a sus subordinados, esto puede generar
diversas patologias asociadas al estrés laboral y afectara directamente al desempefio laboral.
Teniendo en cuenta todos estos factores, creemos que es importante que se generen vinculos,
estar mas cerca de los trabajadores, a través de la cultura corporativa: Misién, Vision y Valores;
no hacer de conocimiento, sino, inspirarlas y motivarlas a que crean en ella dia a dia. Es por ello
que propondremos en la investigacion una solucion, para que en la organizacion exista un

ambiente laboral dptimo, creando condiciones de trabajo adecuadas, que les permitan desarrollar



sus potencialidades, satisfaciendo sus necesidades y asi cumplir con los objetivos
organizacionales.
Problema de Investigacion
Ya descrita la problematica, desde nuestra perspectiva en el desarrollo organizacional,
plantearemos las siguientes interrogantes, que nos permitira desarrollar la investigacion:
Problema general.
¢De qué manera la rotacion del personal se relaciona con el desempefio laboral en el
Establecimiento Penitenciario de Chincha, 2017?
Problemas especificos.
a) ¢Lanormativa institucional se relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, 20177
b) ¢El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, 20177
c) ¢Las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio laboral enel

Establecimiento Penitenciario de Chincha, 2017?



Justificacion
Justificacion teorica.
En la investigacion se ha considerado un elemento que creemos que es el mas importantes
en el ambito laboral, la rotacion del personal, se va a repotenciar el trabajador y su

desempefio, se podra tener resultados eficaces, sustentandonos en las teorias que al

respecto existen.

Justificacion practica.

Creemos que proponiendo estas soluciones vamos a saber las actitudes que poseen
actualmente los trabajadores hacia el trabajo del Establecimiento Penitenciario de
Chincha, 2017.

Lograremos que los trabajadores encuentren una guia para el desarrollo de sus actividades
diarias en el Establecimiento Penitenciario de Chincha, pues habria una mejora de su
desempefio en su trabajo.

Asi mismo, las propuestas van a ayudar a mejorar su funcionamiento, orientado a
incrementar su desemperio y satisfaccion laboral, ya que el desempefio laboral
proporciona al trabajador una manera practica de como precisar su misién y le permite

perfilar la visidn estratega que lo guiara a lo largo de su desenvolvimiento dentro de la

organizacion.



Objetivos

Objetivo general.

Determinar si la rotacion de personal se relaciona con el desempefio laboral en el

Establecimiento Penitenciario de Chincha, 2017.

Obijetivos especificos.

a) Conocer si la normativa institucional se relaciona con el desempefio laboral en el
Establecimiento Penitenciario de Chincha, 2017.

b) Conocer si el clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral enel
Establecimiento Penitenciario de Chincha, 2017.

c) Conocer si las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio laboral en el

Establecimiento Penitenciario de Chincha, 2017.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

En la investigacion se consulto diversos autores, lo que nos ha permitido recolectar informacion

completa sobre la rotacion del personal y desempefio laboral:
Antecedentes de Autores Extranjeros:
Tesis (Gonzales R., 2006) sobre: “La Rotacion de Personal como un Elemento Laboral”
pag. 68. Autor Mg. Mario Gonzalez Rios. Universidad Autonoma de Nuevo Ledn —
México. Tesis para Optar al Grado de Maestria en Psicologia Laboral y Organizacional.
Descripcion: La rotacién de personal como un elemento Laboral que afecta la mision de
la empresa Centro Comercial “Garza Morton" Gonzélez, determin6 que los resultados
obtenidos fueron que la organizacién actualmente tiene deficiencias en los Sueldos y
Salarios.
Conclusion: Los factores externos como lo antes ya mencionados influyen mucho en la
rotacion del personal, es por eso que las organizaciones tienen un constante flujo de
salidas e ingresos de sus trabajadores y éste puede ser un problema muy grave en la
empresa ya que la rotacion genera diferentes tipos de costos. En una empresa si la
rotacion del personal es excesiva es considerada como un problema de recursos humanos,
el cual hay que evitar.

Tesis (Garcia R., 2010) sobre: “Estrategias para disminuir la rotacion de personal en el

area de cajas y autoservicio de papelera Dabo S.A de C.V” pag. 194. Autor Isabel
Monserrat Razo Garcia. Instituto Politécnico Nacional - México. Tesis para Obtener el

Titulo de Licenciada en Administracion Industrial.



Descripcion: La Rotacion de Personal de Papelera Dabo S.A. de C.V, en el area de cajas
afecta principalmente en gastos de la misma, por las constantes capacitaciones que se
deben realizar.

Conclusién: Razo concluye en su tesis que la rotacion depende del individuo, ya que
puede estar en un buen puesto y tener un salario alto pero si no se siente comodo en su
area de trabajo no permanecera en la empresa. Es por eso que es muy importante que el
empleado se sienta bien trabajando en la organizacion y que se sienta parte de lasvisiones
de las mismas para que su permanencia sea duradera. Las organizaciones para retener a
su personal utilizan diversos métodos como son la motivacion, incentivos salariales y
capacitaciones. Cuando existen conflictos en la estabilidad laboral en una organizacion,
es muy importante determinarlo y solucionarlo rdpidamente para que no afecte a la
organizacion. En algunas empresas utilizan como estrategia la rotacién para que asi el
empleado tenga mayores capacidades en las diferentes areas de la organizacion.

Tesis (Villegas R., 2012) sobre: “Causas de la rotacion de personal de receptores
pagadores de la region I Metropolitana de una Institucion Financiera” pag. 88. Autor:
Fredy Estuardo Villegas Rivas. Universidad Rafael Landivar - Guatemala. Tesis para
Optar al Titulo de Psicdlogo Industrial / Organizacional.

Descripcion: En la actualidad la rotacion de personal es un factor que afecta a muchas
empresas, en especial a las que se dedican a la presentacion de servicios.

Conclusién: Villegas determino que la direccion de RRHH, tomara nuevas medidas como
por ejemplo las de supervisar de forma continua teniendo siempre en cuenta la propuesta
de cumplir con sus objetivos. También debe de disponer los horarios para los empleados

viendo siempre que sean flexibles, contando con jornadas laborales permitiendo una



fluctuacion de personal adecuada. Como el trato con los clientes es de forma directas es
mas propenso a tener dificultades es por eso que se debe tener cuidado en el area de
recursos humanos ya que es muy importante para la empresa y aplicar una estrategia para
supervisar de una mejor manera este aspecto.

Tesis (Rubio L., 2003) sobre: “Importancia de la rotacion del personal en las empresas
constructoras del estado de Nayarit” pag. 115. Autor: Raul Rubio Lopez. Instituto
Tecnologico de la Construccion A.C- México. Tesis para Obtener al Grado de Maestro en
Administracion de la Construccion.

Descripcion: Al identificar los factores econémicos, las causas y las necesidades para el
fortalecimiento de las empresas y el bienestar de los trabajadores, se puede planear
estrategias que tiendan a reducir asi el evado indice de rotacién del personal y desempleo.
Conclusién: Lépez determino que las causas y motivos de la elevada rotacion del
personal se da debido a que el tiempo en el que se elaboran las obras son muy cortas y es
por ello que los trabajadores buscan lo mejor para ellos no teniendo una cultura
organizacional bien establecida, donde les permita ponerse la camiseta de una sola
organizacion y no estar de un trabajo a otro trabajo y estar inestables en su ambiento
laboral, pero para ellos se plante una mejor manera de realizar el trabajo a largo plazo en
donde se puedan establecer vinculos laborales més estables, conllevando a un excelente
clima laboral. En la tesis mencionada también nos informa el estado econémico del
gobierno Mexicano es por ello que el factor externo influye en las empresas de dicho

pais.



Antecedentes de Autores Peruanos:

Tesis (Cava Q., 2010) sobre: “El clima Organizacional y el Desempefio Laboral del
Personal Operativo” pag. 90. Autor Luis Clark Cava Quezada. Universidad Nacional de
Trujillo — Perd. Tesis para optar el Titulo de Licenciado en Administracion.

Descripcion: La investigacion de Cava determind la influencia del clima organizacional
en el desempefio operativo de la empresa Danper Trujillo S.A.C, para asi mejorar el
funcionamiento en el clima organizacional.

Conclusién: Cava determin6 que el personal de la empresa cuenta con las opiniones pero
falta enfocar cuales son las necesidades que poseen, y es por ello que se tiene que
priorizar para que puedan lograr un mayor desempefio en la labores que desempefia en la
organizacion. Por otro lado con respecto a los supervisores se llegé a la conclusion que no
se genera un enlace de confianza que va de la mano con los subordinados de este, es por
ellos que se ven que las decisiones que se tomaban eran de manera arbitraria y es por ello
gue se generaban conflictos dentro de la organizacion. También se analiz6 dentro de la
tesis que los trabajadores quieren mayor capacitacion y mejores incentivos todo esto
teniendo en cuenta que el desemperfio que ellos tienen es el adecuado y creen que
necesitan mas motivacion, ya que la capacitacion en las empresas aumenta el desempefio
laboral en los subordinados.

Tesis (Bonifacio A. & Falconi P.) Sobre: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
los Empleados en la Empresa Sociedad Agricola Vird S.A. — Afio 2016” pag. 174. Autor
Wendy Bonifacio Alcala, Madnica Falconi Pretil. Universidad Inca Garcilaso de la Vega.

Para Optar el Titulo profesional de Licenciado en Administracion.
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Descripcion: Buscé determinar la influencia que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los empleados en la empresa Sociedad Agricola Viru S. A. — 2016.
Conclusién: Para evitar la rotacion segun la tesis mencionada nos dice que es
recomendable que el subordinado se sienta comodo es su centro de labor, un clima laboral
favorable, lograra que los trabajadores logren sentirse comodos, partes de la empresa,
valorados por sus jefes, es por ello que se recomienda que se realicen charlas en las que
los empleados sean escuchados y puedan mejorar el desempefio de sus labores en la
organizacion. Nos menciona que los trabajadores indican que un buen clima laboral en la
empresa Agricola Viru los incentiva a mejorar su desempefio laboral y querer aportar a
cumplir los objetivos de la empresa ya que se sienten vinculados con la misma. Sim
embargo si la de relacidn entre el clima laboral y el desempefio laboral es negativa esto
afecta a los resultados que se quiere llegar y tendrdn un ambiente de tension que no
permitira un correcto desenvolvimiento de los trabajadores de la Empresa Agricola Vird
S.A 'y esto provocara mas problemas es por ello que dicha empresa aplica métodos para
que el proceso diario sea el correcto y no afecte a los subordinados.

Tesis (Dominguez P. & Sanchez L., 2013) sobre: “Relacion entre la Rotacion de Personal
y la Productividad y Rentabilidad de la Empresa Cotton Textil S.A.A. — Planta Trujillo
2013” pag. 125. Autores: Renzo Herbert Dominguez Paulini y Freddy Manuel Sanchez
Llerena. Universidad Privada Antenor Orrego. Tesis para Obtener el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion.

Descripcion: Conocer la relacion existente entre la rotacion de personal y la productividad
y rentabilidad de dicha empresa y determinar cuanto afecta la rotacion del personal en la

empresa Cotton Textil.
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Conclusién: Se determind que logra afectar a la productividad de los empleados son la
rotacion y el trabajo en equipo. Se propone un programa en el que puedan retener al
talento, en donde se pondra en marcha la retencién de personas que sean claves para la
empresa, las que se sientan identificadas con la organizacion. Segun la tesis mencionada
nos dice que para la mejora de la productividad se propone hacer el proceso de
retroalimentacion en donde se puedan medir las metas a corto plazo, donde se permita
llegar a la productividad que se desea, que es la estable como liderazgo y trabajo en
equipo, guardando relacion con los objetivos organizacionales. En la Empresa Cotton
Textil se estructuran programas para que de alguna manera puedan retener a los
trabajadores ya que el recurso humano es un una pieza fundamental para poder lograr los
objetivos que se planean, ya que a un previo estudio se logré determinar que la rotacion
del personal afecta en la productividad de la Empresa Cotton Textil ya que al rotar y no
estar estable en un puesto de trabajo no se sienten vinculados para aportar todo su
esfuerzo en dicha empresa.

Tesis (Perez Aguinaga, 2013) sobre: “Propuesta para reducir la rotacion de personal en la
distribuidora de productos Coca- Cola de la cuidad de Chiclayo. pag. 103. Autor Franklin
Pérez Aguinaga. Universidad Catdlica Santo Toribio De Mogrovejo. Tesis para optar el
titulo de licenciado en administracion de empresas.

Descripcion: La rotacion de personal es un factor de desvinculacion laboral de
trabajadores.

Conclusién: Para la problematica de la rotacion del personal se elabord un cuestionario en
el cual los colaboradores respondieron en su mayoria en la importancia del salario ya que

necesitan satisfacer sus necesidades y poder tener sustentar sus gastos también la calidad
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del trabajo que les da la empresa. En donde se puede llegar a la conclusion de que si la
empresa no valora y no reconoce a sus trabajadores como parte de su logro en ventas y de
los objetivos, se iran a buscar una mejor oportunidad donde se sientan comodos y que
formen parte de la empresa, es por ello que el area de recursos humanos deberia de
reconsiderar un plan en el que se modifiquen los sueldos de los obreros, ya que no solo las
areas jerarquicas son las que logran el mayor trabajo en la organizacion siendo una fabrica
que se debe mucho a sus obreros y el &rea de recursos humanos es muy importante.

Tesis (Otero T. & Torres C., 2016) sobre: “Plan de Mejora de La Gestion de Rotacion de
Personal Y Siniestralidad Para la Division de Operaciones de una Empresa Contratista
Minera” pag. 88. Autores: Mayra Otero Tavara y Karina Torres Canchanya. Universidad
del Pacifico. Para optar al Grado Académico de Magister en Desarrollo Organizacional y
Direccion de Personas.

Descripcion: Segun la tesis mencionada nos dice que la rotacién de personal voluntaria en
mineria oscila entre 5 a 7% el cual constantemente se destina recursos econémicos a la
busqueda de los trabajadores y se interrumpen los procesos productivos.

Conclusién: Los autores nos demuestran que la rotacion de personal es un tema muy
importante y que debemos de tomar en cuenta ya que vemos que afecta enormemente a la
economia de la organizacion, es por ello que el area de recursos humanos debe de destinar
una parte considerada de sus tareas diarias en poder dedicarlas a solucionar conflictos,
escuchar al trabajador, hacerlos sentir como parte importante y fundamental de los logros
de la empresa. Como se observa en esta tesis en la Empresa Contratista Minera afecta el
reclutar al personal ya que una gran parte de sus recursos econémicos van a este proceso y

es por ese motivo que su rentabilidad del negocio no es la esperada, también en esta
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empresa logran querer que sus empleados se sientas comodos y satisfechos en su lugar del

trabajo ya que de ello dependera su permanencia y desempefio laboral en la Empresa

Contratista Minera y asi evitar aumentar los gastos de reclutamiento y capacitacion de

nuevos empleados.

Bases Teoricas

Rotacion del personal.
Definicion de rotacion del personal.
(Reyes, 2005) “...El total de trabajadores que se retiran e incorporan, en relacion al
total de empleados de una organizacion. Es decir una renovacion constante de personas
en una empresa debido a las altas y bajas en un periodo determinado...”
Podemos decir que es el retiro e incorporacion de los subordinados, es renovar a los
trabajadores que requieren hacerlo para una mejora en la empresa, se realiza cada
tiempo determinado segln la organizacion considere adecuado, la renovacion
constante en algunas organizaciones puede afectar de forma negativa en la misma ya
que no siempre los trabajadores se adaptan a un nuevo puesto de trabajo y puede
afectar a la empresa, este procedimiento de rotacién es de acuerdo a cada organizacion
como ellos consideren llevarlo a cabo y con qué frecuencia que le resulte conveniente
para el resultado que la empresa quiere llegar.
El término Rotacién de Recursos humanos segun (Chiavenato, 2001) “...se utiliza para
definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa
que la fluctuacion entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de

personas que ingresan en la organizacion u el de las que salen de ella...”
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Segun el autor refiere que la rotacion del personal es la fluctuacion de personal entre

una organizacion, valorando que el area de recursos humanos es un area muy

fluctuante, es por ello que las empresas usualmente miden la relacion de los

trabajadores que ingresan y los que salen de ella, asi las empresas tienen conocimiento

de su fluctuacion de sus trabajadores para de acuerdo a ello tomen las medidas

adecuadas si estos porcentajes afectan a la organizacion. Algunas empresas tienen un

alto nivel de fluctuacion ya que diariamente reciben trabajadores. Cabe recalcar que

para este procedimiento las empresas utilizan diversas técnicas y programas para medir

dicho porcentaje de rotacién. Si la estrategia de rotacion que se esta utilizando afecta al

procedimiento y resultados de la empresa, dicha empresa debe de analizar y reevaluar

la estrategia para que no siga afectando los objetivos que se quiere alcanzar.

Tipos de rotacion del personal.

Segun (Herrera, 2008) nos indica los diferentes tipos de rotacion de personal:

e Baja Inevitable.- Esto se refiere a la baja laboral por jubilacion.

¢ Baja Necesaria.- Es cuando se debe dar de baja a un empleado por haber cometido
un acto ilicito, puede ser fraude, robo, etc.

¢ Baja por Cuestiones Personales.- En este caso el empleado decide ya no trabajar, ya
sea por embarazo, cambio de residencia, sueldo o por algiin motivo personal.

e Baja por Cuestiones Laborales.- Cuando el trabajador no esta cumpliendo con el
perfil y competencias que se requieren en el puesto asignado.

Segun Herrera hay cuatro tipos de rotacion del personal en una organizacion, ya que

hay diversos motivos para una rotacion es por eso que se sectoriza en cuatro grupos

diferentes. Esta la baja inevitable que es por jubilacion ya que en toda empresa hay
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una edad méxima para laborar y al cumplirla se retira al empleado, el cual el empleado
activo pasa a inactividad laboral. Si la empresa considera que el trabajador esta
faltando a las normas establecidas por la organizacién aplica este tipo de rotacion.
También esta baja por cuestiones laborales que es el retiro netamente por iniciativa del
trabajador ya sea por embarazo, problemas personales, mejora en su &mbito laboral,
etc.

Para (Espinoza, 2013) hay dos tipos de rotacion de personal:

a) Rotacion interna:

Se define como el nimero de trabajadores que cambian de puesto, sin salir de la
empresa, “La rotacion interna ha demostrado ser una importante herramienta no solo de
desarrollo para el personal...”

b) Rotacion externa:

Se refiere a la entrada y salida de individual de la organizacion, ésta se puede dar en
casos como son: la muerte del trabajador, jubilacion, incapacidad permanente, renuncia
del trabajador, etc...”

Para el autor Espinoza hay dos tipos de rotacién de personal, observando que hay méas
motivos por rotacion interna que externa y como bien lo demuestra el autor es un factor
importante, un elemento motivador eficaz frente a la rutina. Por otro lado como
menciona el autor la rotacion interna es cambio de puesto de trabajo dentro de la
organizacion, muchas organizaciones utilizan este procedimiento como estrategia para
que sus empleados estén mejor preparados y capacitados para las diferentes areas que
tiene la empresa y tengan un mayor conocimiento de la funcion en las diferentes areas

de la empresa, no necesariamente cambiar de jerarquia o cambio de remuneracion es de
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acuerdo como considere realizarlo la empresa, pero es necesario llevarlo de una mejor
manera para que no afecte a su desempefio laboral. El autor también menciona que esta
la rotacion externa que es la entrada o salida de la empresa ya sea por motivos de la
empresa 0 motivos personales del empleado. La empresa debe tener cuidado en este
ambito para que no afecte una salida de un trabajador en el procedimiento diario de la
organizacion. Estos dos tipos de rotacion del personal son los que considera Espinoza
que existe en una empresa.

Aspectos ocasionados por la rotacion del personal.

El modelo de (Chiang H. & Ming C., 2006), menciona que “...existen cuatro factores
que influyen en el desempefio laboral, el cual si tiene altos niveles repercutira en que la

intencion de abandonar la empresa, por parte del empleado, sea baja....”

Volumen

Edad
de Ventas

Genero

v

Rotaci

— 2 Desemperio

Nacionalidad on del

L J Laboral
Personal

(. )

Compromiso

Organizacional

N J

Figura 1 Desempefio Laboral
Fuente: (Chiang H. & Ming C., 2006)

El autor del modelo refiere que hay cuatro factores determinantes, de acuerdo a sus

necesidades para el individuo en una organizacion, si decide si va 0 no a abandonar
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una organizacioén. Segun el autor Chiang hay 4 factores que influyen en el desempefio
laboral y estos pueden perjudicar a la permanencia del trabajador en la organizacion,
estos factores son: la edad que cuando cumplen la edad establecida para jubilarse es
necesario retirarse de la organizacion, el género, la nacionalidad ya que por motivos de
residencia puede perjudicar en la permanencia en el trabajo y como ultimo factor esta
el compromiso organizacional que si es negativo afectara en el correcto desempefio
laboral del trabajador y no es conveniente para la empresa por ende aplicara dicho
tipo de rotacion.

Modelo propuesto por (Fiorito, Bozeman, Young, & Meurs, 2007):

Practicas de Recursos
Humanos
Reclutamiento
Capacitacion
Responsabilidades
Incentivos

Autonomia
Compensaciones

Variables Controladas Compromiso Rotaci

Educacion, genero,
estatus de las minorias, Organizacional
satisfaccién en el trabajo,
competencias personales
recompensas.

on del

Personal

Caracteristicas
Personales

Estructura Burocratica

Descentralizacion en la
toma de decisiones.

Figura 2 Compromiso Organizacional

Fuente: (Fiorito, Bozeman, Young, & Meurs, 2007)
Los autores nos mencionan que las organizaciones deben controlar estos factores ya

que si estos afectan de manera negativa a los trabajadores es méas probable a que se
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retiren de su puesto de trabajo. La empresa tiene el control de ciertas variables como
por ejemplo la satisfaccion en el trabajo, de sus colaboradores y sus competencias
personales recompensas ya que al sentirse satisfechos con lo que hacen y valoran su
esfuerzo dentro de la empresa el trabajador no querra retirarse de la organizacion y se
esforzara para tener un buen rendimiento en su puesto de trabajo y asegurar su
permanencia.

(Winterton, 2004), por su parte, propone un modelo que habla acerca de como la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, las oportunidades en el mercado
laboral y la facilidad de cambio; influyen de manera significativa en las intenciones de

renuncia por parte del individuo.

/Intenciones de
Renuncia Vi

Bajo Compromiso /)
Organizacional v

Figura 3 Etapas del Proceso de Rotacion de Personal
Fuente: (Winterton, 2004)

Oportunidades en
el Mercado
Laboral

Baja Satisfaccion
Laboral

Segun el autor refiere que en cada situacion no se puede tomar como modelo uno exacto,
debido a que se pueden dar estos casos de diferentes maneras, formas, sea positiva o
negativa la decision que se tome para la organizacion. Cada persona tiene diferente forma
de asumir una situacion si sienten una baja satisfaccion laboral sera mas propensos a

tener intenciones de retirarse de la organizacion y si los trabajadores tiene un bajo
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compromiso organizacional tomaran la decision de retirarse, es por eso que las empresas

deben tener en cuenta las etapas del proceso de rotacion de personal y detectar si los

trabajadores tienen las intenciones de renunciar y aplicar estrategias para que no suceda

ya que una salida de un empleado conlleva desequilibrio en el procedimiento diario en la

organizacion y gastos en reclutar y capacitar a un nuevo trabajador.

El autor (Mobley H., 1980) plantea:

De la Organizacién Del Individuo Mercado econdmico de I
Misién = Valores trabajo
Politicas De Ocupacion  Fersonal
Practicas Nivel jerdrquico  Edad Desempleo I
Retribuciones Nivel de habilidad Egsmlﬁnﬁ Porcentajes de vacantes
Contenido del Estatus UCACIHN Miveles de publicidad I
f ’ I Intereses
Trabejo Profesionalismo Pe ' Niveles de reclutamiento
Supervisitn rsonalidad = : I
) Socioecondmico| | Comunicacion verbal:
Grupo de trabajo o C I
Condiciones Responsabilidad omunicacion |
Clima familiar
Tamafio |
Percepciones " - T~ Percepciones
relacionadas |k "M del mercado I
con el trabajo de trabajo
Valores del Individuo I
v 3 I
Expactativas con Expectativas con
raspecto a: el puesio respecio a: I
de trabajo actual Pu;:msl altemslimﬁ
=P 1. Resultados de 1. Roclmlon oo | —
puestos futuros ?‘Eﬂé’ﬂw’é |
2 Canservar el Satisfaccion : g
trabajo.

Formas
alternativas de

comportamiento

esperada en
la straccion:
0

Intenciones d
=7 Intenciones d

& buscar
& abandonar

Y

r

Comporta

Rotacidn

miento de

Figura 4 Modelo de los 3 factores de la Rotacion del Personal
Fuente: (Mobley H., 1980)
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El autor refiere que la rotacion de personal se dan por tres motivos de parte de la
organizacion, del individuo y que se sitta en el mercado econdémico de trabajo, en
donde son factores fundamentales en los que el trabajador tiene alrededor y tiene una
idea de como desarrollarse y cuan estable puede ser la organizacion para que pueda
pensar en quedarse en la empresa o retirarse, si también sienten que lo valoran o no, si
pueden crecer profesionalmente en dicha empresa, que ventajas trae el trabajar en una
organizacion y otra, etc. Dentro de la organizacion el individuo tiene percepciones
relacionadas con el trabajo y determinar las expectativas con respecto al puesto de
trabajo actual y dentro del mercado econémico del trabajo tiene percepciones del

mercado de trabajo como puestos alternativos y puestos futuros.

Clima organizacional.

Concepto de clima organizacional.

(Robbins S. , 1999) Nos dice que “...se refiere al Clima Organizacional como un
ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su
desempefio...”

Segun el autor el clima laboral son fuerzas externas o internas que pueden afectar en el
desempefio laboral y por ende en los resultados que tendra la organizacion. En algunos
casos estas fuerzas externas no son controlables por la empresa y es por esto que las
organizaciones emplean técnicas para una mejora continua en el clima organizacional,
si dichas fuerzas externas persisten puede tener un resultado negativo en el desempefio
laboral del empleado.

(Cabrera, 1996) El Autor refiere que “...Por otra parte se puede decir que el clima

organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
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organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él, y las diversas regulaciones formales que
afectan dicho trabajo...”

El autor refiere a que el clima laboral es un factor muy importante en la organizacion
ya que de ello depende el resultado que tendra la empresa, el autor Cabrera nos dice
que el clima organizacional es una fuerza externa que puede afectar al desempefio
laboral en algunos casos estas fuerzas externas no son controlables por la empresa y es
por eso que aplican diversas técnicas que ayuden a controlarla y mejorar el clima
laboral para un buen desemperio de sus trabajadores.

El autor (Goncalvez, 1997) refiere que “...de todos los enfoques sobre el concepto de
Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como
elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio laboral...”

Podemos decir que son las percepciones hacia los trabajadores sobre el ambiente
laboral y que repercuta de forma positiva los trabajadores se sentirdn cémodos en su
puesto de trabajo y aseguraran su permanencia en el trabajo. Es por ello que el autor
toma este pequefio parrafo y nos explica que es importante el enfoque en el clima
organizacional para poder saber que percepciones tiene el trabajador sobre la labor que
desempefia dentro de la organizacion.

Caracteristicas del clima organizacional.

El autor (Goncalvez, 1997) a fin de comprender mejor el concepto de Clima

Organizacional resalta las siguientes caracteristicas:



22

El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo estas pueden

ser internas o externas.
Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores.
El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema

organizacional y el comportamiento individual.

Segun el autor Goncalvez el clima organizacional es muy dindmico ya que cada

persona tiene diferentes formas de percepcion hacia el ambiente laboral. Siendo las

mas importantes las caracteristicas organizacionales que componen y forman un

sistema independiente y dinamico, debido a que son internas o externas pero

mayormente no son relativamente, llegando a algunas veces no ser de igual manera en

toda organizacion.

Como menciona el autor Goncalvez el clima laboral tiene repercusiones ante los

trabajadores ya que ello afecta de manera significativa al desempefio laboral.

Sin

embargo (Rodriguez M., 1996) nos dice que el clima organizacional se caracteriza

por:

El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral.

Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una
empresa.

El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los

trabajadores.
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e Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan
sus propios comportamientos y actitudes.

Segun el autor refiere a que el clima laboral se caracteriza porque tiene una gran
influencia en el compromiso de sus trabajadores, en las organizaciones los empleados
pueden modificar el clima laboral. Un indicador que el clima laboral no es el adecuado
es las renuncias de los trabajadores y las faltas en el trabajo ya que los empleados no se
sienten comodos con el ambiente laboral y es donde la empresa debe aplicar las
medidas correspondientes para evitar dicho problema. Generando problemas en la
organizacion como son la rotacion de personal y el ausentismo, trayendo consigo
problemas graves para la organizacion, como pueden ser la mala comunicacion,
insatisfaccion, afectando directamente a su desempefio y sus actitudes. Ya que si la
empresa no toma en cuenta en tener un adecuado clima laboral puede producirse
muchos problemas que influiran en un mal desempefio laboral o llegar a que el
trabajador ya no quiera ser parte de la organizacion.
Dimensiones del clima organizacional.
Los autores (Litwin & Stringer, 1998) creen en la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada organizacion:

1. Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites yotras
limitaciones.

2. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
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3. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales.

4. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo.

5. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes
y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Segun los autores existe 5 dimensiones que explicaria el clima en una organizacion,
uno de ellos es la cooperacion que es el apoyo entre los trabajadores para poder lograr
la meta trazada por la organizacion, desafio también es una de las dimensiones ya que
en las organizaciones le proponen retos a sus trabajadores para que puedan lograr sus
objetivos y asi crezcan profesionalmente y estén mas preparados y cuando se le
presenta un problema saber cémo solucionarlo. Otra de las dimensiones esta las
relaciones que es la percepcion de los trabajadores sobre si existe un adecuado
ambiente de trabajo y una buena relacion de subordinado a superior.
Los autores (Pritchard & Karasick, 1973) desarrollaron un instrumento de medida de
clima que estuviera compuesto por dimensiones:

1. Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener enla

toma de decisiones y en la forma de solucionar los problemas.
2. Conflicto y cooperacién: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que

se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en losapoyos.
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3. Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas
que puede emitir una organizacion.
4. Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.
5. Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién alos
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.
Segun los autores Pritchard y Karasick existen dimensiones del clima uno de ellos es
las relaciones sociales que es la atmosfera que se genera en el trabajo ya que si hay un
buen clima laboral los trabajadores se sentiran cdémodos y su rendimiento laboral sera
bueno. Otra dimension que menciona el autor es la flexibilidad e innovacion esta
dimensidn en algunas organizaciones afecta de una forma negativa ya que no todos los
trabajadores estan dispuestos al cambio y les resulta dificil adaptarse a algo nuevo y
puede afectar en su rendimiento. También menciona como dimensién al apoyo que
ayudar a los empleados frente a los problemas relacionados dentro del trabajo o fuera
de ellos, es necesario ayudar al subordinado si presenta alguna dificultad para que este
no afecte a su desenvolvimiento.
Relaciones interpersonales.
Definicidn de relaciones interpersonales.
El autor (Silveria, 2014) refiere que “...es conjunto de interacciones entre dos o mas
personas que constituyen un medio eficaz para la comunicacion, expresion de
sentimientos y opiniones, las 9 relaciones interpersonales, son también el origen de

oportunidades...”
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Segun el autor refiere a que la relacién interpersonal es un medio para una correcta
comunicacion entre los miembros de la empresa y es considerado una oportunidad para
una fuente de aprendizaje y enriquecer al personal. Es por eso que las organizaciones
deben tener cuidado y llevar una correcta relacion interpersonal con sus trabajadores
ya que la comunicacion es muy importante para tener conocimiento de lo que ocurre
en la empresa. Se han visto casos que las empresas sufren graves problemas por lafalta
de comunicacion entre las areas de la organizacion es por eso que no se debe la
importancia de la relacién interpersonal que nos menciona el autor.
(Chiavenato, 2007), nos dice que “...Para poder entender como son las relaciones
interpersonales entre las personas, es importante tener en cuenta que un grupo es “un
nimero de personas que interactdan entre si, se identifican sociolégicamente y se
sienten miembros del mismo, ademas de tener un objetivo en comin...”
Segun Chiavenato refiere a que es importante entender y llevar una eficaz relacion
interpersonal en la organizacion para que sus trabajadores sientan que son parte de la
organizacion y de un mismo objetivo y se esfuercen para poder lograrlo.

Desempefio Laboral.
Definicion de desempefio laboral.
(Robbins & Coulter, 2013) Definen que “...es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso en la productividad) en
el logro de sus actividades y objetivos laborales que trae consigo la organizacion...”
En una organizacion el desempefio laboral es muy importante tener en cuenta ya que

va a medir si las metas propuestas se cumpliran. Si el desempefio es inferior a lo
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estipulado, deben emprenderse acciones correctivas y si el desempefio es satisfactorio,
debe ser alentado.
Refiere (Chiavenato, 2007) que: “...el desempeno laboral es una herramienta que mide
el concepto que tienen, tanto los proveedores como los clientes internos, de un
colaborador...”
El desempefio laboral permite tener una amplia vision tanto como los objetivos
propuestos y sus competencias individuales, contribuye a corregir o fortalecer las
estrategias y la orientacion de los recursos.
Define (Garcia, 2001): “...Como aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden
ser medidos en términos de las competencias de cada individuo...”
El comportamiento también permite medir el nivel rendimiento de los trabajadores y
asi la empresa podra determinar que empleado es mas eficiente que otro, midiéndolo
como manera de competencias y asi poder llegar a una idea de que nivel es el
desempefio que poseen nuestros trabajadores, verificando si es positiva o
negativamente el resultado podremos sacar nuestras conclusiones y poder encontrar
una solucion que lleve al éxito organizacional.

Teorias del desempefio laboral
Teorias del desempefio
Para (Klingner & Nalbandian, 2002) los autores nos refieren que “...Las teorias
explican el vinculo entre la motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como la

relacion entre la satisfaccion en el trabajo y su desempeiio y rendimiento...”.
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Podemos decir entonces que la administracion de personal en la administracién
publica, existen vinculos que se relacionan directamente con la motivacion y la
capacidad del desempefio afectando directamente a la satisfaccion que un individuo
pueda tener en su centro de labores, también afectando al desempefio que posee dentro
de la organizacion y todo ello se ve reflejado en el rendimiento que muestra en el dia a
dia en su centro laboral.
Teoria de la equidad.

Los autores (Klingner & Nalbandian, 2002), nos dicen lo siguiente: “.... Aunque la
teoria es clara la dificultad estriba en que muchas veces esta percepcion estd mas
vinculada a un estado mental basado en juicios subjetivos. No obstante, significaque
la imparcialidad y el buen trato, son elementos fundamentales, apareciendo conigual
peso la buena comunicacion entre el directivo y los subordinados. Esta equidad esta
constituida por dos aspectos: a) el rendimiento; b) y la equiparacién con otros. ...”.
Se puede decir que esta teoria ayuda a poder verificar cual es la percepcion de cada
trabajador hacia su centro laboral. Es entonces que la percepcion de los trabajadores se
puede verificar si estan de acuerdo o no la forma en que se retribuyen con el aporte
que realizan a la organizacion de manera personal, sin importar el nivel jerarquico.
Teoria de las expectativas.

De acuerdo a (Klingner & Nalbandian, 2002) esta teoria refiere que ““...Son tres los
factores identificados: a) el alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el
trabajo al nivel esperado; b) la evaluacion del empleado con el consecuente

reconocimiento mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que se alcance
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o no el nivel esperado en el desempefio; ¢) La importancia que el empleado concede a
estas gratificaciones o sanciones...”
Estos tres factores nos ayudan a poder entender mejor que es lo que piensa, siente,
percibe un trabajador de la organizacion donde se desempefia, con el primer factor
podemos saber a donde desea llegar el trabajador con un trabajo o una tarea realizada;
con la segunda es la evaluacion de la misma tarea y esperar el reconocimiento deseado
por realizar dicha tarea; y por Gltimo es cudn importante es para el este reconocimiento
como tal o sancion de acuerdo a la ocasion que amerite.
Obijetivos de evaluar el desempefio laboral.
Segun (Carpio, 2003) “...Los planteamientos que sostienen el diagnostico y analisis
contintio del desempefio organizacional nos permite mejorar progresivamente en la
organizacion...”
Valorar los detalles que engrandecen al trabajo que realiza el colaborador, mas que
s6lo cumplir de los grandes objetivos que le fueron encomendados.
Enfocar los atributos intelectuales y creativos de colaboradores en hacer bien las cosas
y no solo en agradar a los jefes.
Establecer climas de respeto, afecto y colaboracién para reducir aquellos ambientes de
competencia.
Producer y desarrollar la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, el
surgimiento de liderazgo, patrones de comunicacion, etc.

Tipos de desempefio laboral.

(Reyes, 2005) “...Segun las caracteristicas individuales y colectivas especifican dos tipos

de desempeio: desempefio intrinseco y desempefio extrinseco...”
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e Desempefio Intrinseco: Corresponde a las actividades que realiza el sujeto por cuenta
propia, es consecuencia de la conducta y las tareas que realiza, este es el hecho de
realizar, de manera apropiada, sus funciones colaborando con sus comparieros.

e Desempefio extrinseco El desempefio extrinseco es lo que mueve a la persona,
involucra a la percepcion que tiene el sujeto en cuanto a los beneficios que obtiene
como resultado de realizar alguna actividad. Este tipo de desempefio no siempre es
eficiente para la organizacion.

Dimensiones del desempefio laboral.

e Productividad
El desempefio se refiere al cumplimiento de las obligaciones inherentes a una
profesion, cargo u oficio. Sus dimensiones son los aspectos que podemos observar en
el mismo, en este caso la eficacia, efectividad y la eficiencia. Términos que se
confunden o simplemente sobre los cuales no existe consenso.

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas para el estudio del desempefio

laboral y el tipo de organizacion que estudiaremos, seleccionamos 3 dimensiones que

creimos convenientes evaluar en la organizacion.

(Robbins & Coulter, 2013), explicaron que la productividad es la relacion insumos -

productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad.

Productividad en términos de empleados es sindénimo de rendimiento, en un enfoque

sistematico, se dice que algo o alguien es productivo con una cantidad de recursos

(Insumos) en un periodo de tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La

productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas
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técnicas, no asi con el recurso humano o los trabajadores, se debe considerar factores que

influyen en ella.

(Milkovich & Boudreau, 1994), la definen como el volumen total de bienes producidos,
dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion. Se puede
agregar gque 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 esta condicionada por el avance de los medios de produccién y todo tipo de
adelanto, ademas del mejoramiento de las habilidades del recurso humano,

(Arias G., 1990), sefiala que los factores mas importantes que afectan la productividad en
la empresa se determinan por:

e Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de la productividad, ya
que es de gran influencia y éste dirige a los demas factores.

e Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado de la maquinaria, la
calidad y la correcta utilizacion del equipo.

e Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen la estructuracion y redisefio de
los puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y
trabajo.

Beneficios de la productividad.

(Carpio, 2003), indica que la importancia radica en que es un instrumento comparativo
para gerentes y directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y politicos;
pues compara la produccion en diferentes niveles del sistema econémico (organizacion,

sector o pais) con los recursos consumidos.
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Indicadores de productividad.

(Litwin & Stringer, 1998), sefialan que existen tres criterios cominmente utilizados en la
evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales estan relacionados con la
productividad.

e Eficiencia. Es la relacién con los recursos o cumplimiento de actividades, como la
relacién entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados
transformandose en productos.

e Efectividad. Es la relacién entre los resultados logrados y los resultados propuestos,
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considerala
cantidad como unico criterio, se cae en estilos efectivistas, aquellos donde lo
importante es el resultado, no importa a qué costo. La efectividad se vincula con la
productividad a través de impactar en el logro de mayores y mejores productos.

e Eficacia. Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No
basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija, tanto en
cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que
lograré realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado.

Factores que influyen en la productividad.

(Winslow T., 1999), indica que los factores que influyen en la productividad

fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion y desarrollo, la

tecnologia, los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales.
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Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores determinantes primarios en la
productividad en las organizaciones; el entorno, las caracteristicas de la organizacion, las
caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos.

Factores para mejorar la productividad.

(Reyes, 2005), sefiala que existen dos factores que pueden contribuir al mejoramiento de

la productividad.

e Factores internos. Algunos factores internos son susceptibles de modificarse mas
facilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos grupos, duros y blandos. Los
factores duros incluyen los productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas;
mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas y
procedimiento de organizacion, los estilos de direccion y los métodos de trabajo.

e Factores externos. La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la
inflacion, la competitividad y el bienestar de la poblacion, razén por la cual las
organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la

disminucion de la productividad.
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Compromiso organizacional.

(Gonzales & Guillen, 2008) Entienden el compromiso como el deseo de realizar elevados
esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus
principales objetivos y valores. Por otro lado, (Carpio, 2003) sostiene que el compromiso
se debe cimentar en unas bases algo méas complejas que un simple intercambio
econdmico; mientras que (Robbins & Coulter, 2013) indica que los individuos
comprometidos con su organizacion adoptaran de algun modo, cierto grado de
identificacion y lealtad hacia los objetivos y valores organizacionales. Siguiendo a
(Klingner & Nalbandian, 2002) el compromiso es la implicacion positiva del individuo en
la institucion.

Debido a las multiples definiciones de compromiso, se puede afirmar que todas coinciden
en indicar que se trata de un vinculo de implicacion que establece el colaborador con la
organizacion. La revision de la literatura, para este estudio, ha permitido reconocer que
hasta el momento se han adoptado tres perspectivas teoricas diferentes en la
conceptualizacién del término compromiso organizacional (Cava Q., 2010), las cuales
seran relacionadas con sus tres componentes.

Perspectiva del intercambio social.

(Goncalvez, 1997) Define el compromiso como “...el vinculo que establece el individuo
con su organizacion, fruto de las pequefias inversiones (side-bets) realizadas a lo largo del
tiempo”

Esto supone que los colaboradores acumulan significativas inversiones con la
organizacion que no quieren perder; pero, si perciben que los costos de permanecer en

ella son altos, su nivel de compromiso decrece. Por ello, aqui se plantea un compromiso



35

formado por la relacion instrumental o de intercambio entre la persona y el entorno social
(Bennett, Blum, Long, & Roman, 1993).

Esta perspectiva se relaciona con el componente de continuidad, también llamado
dimension calculada.

De esta forma, si un colaborador se compromete con su empresa, lograra alinear sus
propios objetivos con los de la organizacion, llevando a cabo acciones extraordinarias en
beneficio de la compafiia. Esto se entiende como persistencia conductual, puesto que la
conducta de compromiso realizada bajo unas condiciones particulares, afecta su
reaparicion.

(Litwin & Stringer, 1998) Construyeron una escala de medida, para evaluar la dimension
de continuidad, e indicaron que es probable que una persona se vea forzada a continuar su
relacién con la organizacion cuando el coste del abandono percibido sea alto y/o cuando
perciba que tiene pocas alternativas de encontrar otro empleo; de esta forma, en ambos
casos, el individuo manifestara un alto nivel de compromiso de continuidad.

Perspectiva de atribucion.

(Dessler, 1996) Define el compromiso como una obligacion que el individuo adquiere,
como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables.
Esta perspectiva estd vinculada a la dimension de “ética del trabajo”. Esta ética es
definida como una responsabilidad que nace del interior del individuo y que lo impulsa a
hacer el mayor esfuerzo posible por realizar un buen trabajo. Esta perspectiva estaria
relacionada con la dimension normativa, ya que expresa un sentimiento de obligacion

moral de continuar en la organizacion a la que se pertenece.
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De la misma manera, en cuanto al compromiso normativo: (Coens & Jenkins, 2002)
Marcan como uno de sus aspectos: la conducta de lealtad, que expresa el deseo personal
de permanecer y seguir formando parte de la empresa. Este puede ser originado por la
identificacion con la empresa o por una percepcion de carencia de alternativas de otro
trabajo.

De esta forma, el compromiso normativo lleva al trabajador a querer cumplir los
objetivos y valores de su organizacion, no solo porque de ello depende su continuidad en
la empresa, sino porque cree que es correcto y es lo mejor. De esta forma, todos los
colaboradores con alto nivel de compromiso normativo alinearan sus propios objetivos
con los de la organizacion, generando el cumplimiento de las metas. Aqui se observa una
obligacion de ser leal, a diferencia del compromiso afectivo que simplemente se expresa
un deseo de serlo.

(Garcia, 2001) Menciona que el compromiso normativo muestra la reciprocidad
empleado-empresa y, ademas, las creencias normativas conductuales subjetivas, producto
de los distintos procesos de influencia social que se desarrollan en la empresa. En cuanto
al proceso de reciprocidad, se indica que cuando los empleados perciben que la
organizacion les brinda beneficios, se crean en ellos sentimientos de obligacion que los
motivan a actuar.

(Arias G., 1990) Engloban dos vertientes que no se han diferenciado adecuadamente en
su escala de medicion: por una parte, la obligacion moral desarrollada en el empleado de
retribuir con lealtad, ciertos beneficios percibidos de la organizacion. La otra vertiente, no
diferenciada, es el desarrollo del compromiso como una caracteristica personal del

empleado, dado que involucra creencias, valores y socializacion, lo que le llevan aactuar
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responsablemente ante los compromisos adquiridos. Por lo tanto, ante un compromiso
normativo, el empleado presenta dos tipos de respuestas: una conducta de lealtad y otra
de responsabilidad.
Satisfaccion Laboral.
(Carpio, 2003) Sostiene que “...La satisfaccion laboral es entendida como un factor que
determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo...”
La satisfaccion en el trabajo esta fundamentada en gran medida en la valoracion que la
persona realiza de su contexto laboral, podemos entender la intima vinculacion que se
establece entre satisfaccion y clima, que como hemos visto, no es sino la percepcion de
las caracteristicas que el Individuo tiene de su organizacion.
(Goncalvez, 1997) “...La satisfaccion laboral esta relacionada con el clima organizativo.
Este, incluye aguellos elementos que existen en el entorno laboral y a través de los cuales
el sujeto puede percibir claramente la realidad organizacional en la que estd inmerso...”
En sintesis para desarrollar un clima organizacional éptimo es necesario considerar
algunos puntos, como mejorar los niveles y canales de comunicacion tanto interno como
externo, ejercer un liderazgo positivo, facilitar la accesibilidad para la toma de decisiones
de cada trabajador, sistemas remunerativos que compensen el esfuerzo de cada trabajador
0 asignar una carga de trabajo saludable, entre otros.
Teoria del ajuste en el trabajo.
Esta teoria ha sido calificada como una de las teorias mas completas del cumplimiento
de necesidades y valores. Esta teoria esta centrada en la interaccion entre el individuo y
el ambiente; la base de la misma es el concepto de correspondencia entre el individuo y

el ambiente, en este caso el ambiente laboral, el mantenimiento de esta
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correspondencia es un proceso continuo y dindmico denominado por los autores ajuste
en el trabajo.

La satisfaccion no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las necesidades de
los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende, ademas de las
necesidades, los valores de dichos trabajadores. Sefialan que hay tres variables
dependientes que son, la satisfaccion laboral del individuo, los resultados satisfactorios
y la antiguedad laboral. Las variables independientes, destrezas y habilidades
personales, las destrezas y habilidades requeridas por una posicion dada, la
correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y los
valores de la persona, y los refuerzos ocupacionales.

Teoria del grupo de referencia social.

Se basa en que los empleados toman como marco de referencia para evaluar su trabajo
las normas y valores de un grupo de referencia y las caracteristicas socio-econémicas
de la comunidad en que labora, son estas influencias en las que se realizaran
apreciaciones laborales que determinaran el grado de satisfaccion.

Teoria de la discrepancia.

Esta teoria fue parte del planteamiento, que la satisfaccion laboral esta en funcion de
los valores laborales mas importantes para la persona que pueden ser obtenidos a
través del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una persona estan
ordenados en funcién de su importancia, de modo que cada persona mantiene una
jerarquia de valores. Las emociones son consideradas como la forma con que se

experimenta la obtencion o la frustracion de un valor dado.



En sintesis, la satisfaccion laboral resulta de la percepcion, que un puesto cumple o
permite el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona,
condicionado al grado en que esos valores son congruentes con las necesidades del
individuo.

Teoria de los eventos situacionales.

¢Por que algunos empleados que ocupan puestos donde las facetas laborales

tradicionales son adecuadas (salario, oportunidades de promocion o condiciones de
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trabajo) indican que tienen una satisfaccion laboral baja? ¢Por qué algunos empleados

gue estan en puestos similares de la misma o de diferentes organizaciones con salario,

oportunidades de promocién o condiciones de trabajo similares tienen diferentes

niveles de satisfaccion laboral? y ¢Por qué cambian los niveles de satisfaccion laboral

a lo largo del tiempo a pesar de que los aspectos laborales permanecen relativamente

estables?

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la satisfaccion laboral esta

determinada por dos factores denominados caracteristicas situacionales y eventos

situacionales:

e Caracteristicas situacionales: son las facetas laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de
promocion, las condiciones de trabajo, la politica de la compafiia y lasupervision
esta informacidn es comunicada antes de ocupar el puesto.

e Eventos situacionales: son facetas laborales que no tienden a ser pre-evaluadas,
sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, a menudo no son

esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo.
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Las caracteristicas situacionales pueden ser facilmente categorizadas, mientras que los
eventos situacionales son especificos de cada situacion.
Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de las respuestas emocionales
ante la situacion con la que se encuentra la persona en su organizacion.
Efectos de la satisfaccion laboral.
(Chiavenato, 2007) Plantea que: “...las personas satisfechas con su trabajo son mas
productivas que las insatisfechas...”
Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de las organizaciones, es la
productividad que ésta pueda conseguir por medio de sus miembros, por ésta razon y
considerando que las personas con altos niveles de satisfaccion son mas productivas,
las organizaciones buscan constantemente descubrir los factores que afectan su
productividad y la de sus miembros. Cabe destacar que existen planteamientos que
indican que las personas con altos niveles de satisfaccion son mas productivas.
Indicadores utilizados para el estudio de la satisfaccion laboral:
e Nivel de ascensos
Esta idea sefiala que el reconocimiento es uno de los factores méas importantes en la
motivacion de los empleados y que, en muchas ocasiones, es incluso mas valorado
que el sueldo o un ascenso.
e Ambiente fisico
Los factores fisicos se determinan por aquellas cosas que suelen estresar a los
trabajadores y ocasionando un ambiente de trabajo que de ello depende el
desenvolvimiento de los trabajadores en la empresa ya que pueden generar un

ambiente agradable o estresante en las personas que trabajan en la empresa.
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Grado de estabilidad laboral.

(Carpio, 2003) “...La estabilidad laboral deberia ser entendida como la responsabilidad
compartida que posee tanto el patrono como el empleado o el candidato de asegurar su
participacion efectiva en el ambiente laboral mientras ambas partes garanticen la
adiccion de valor a los procesos, productos o servicios que generen u ofrezcan. Es por
ello que, al lograr alcanzar este nivel de satisfaccion, el individuo puede llegar a tener
una mejor condicion de vida porque estaria logrando cubrir muchos requerimientos y
luego pasaria a escalar otros que le permitan seguir creciendo hasta lograr superarse.
Factores del desempefio laboral.

(Carpio, 2003) “...El desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion
depende de dos tipos de factores:

e Factores externos
El autor considera que los factores externos son los que provienen de las
caracteristicas de las organizaciones, por ejemplo: las politicas de la institucion, el
sistema de incentivos, los ambientes grupales, los estilos de direccion, la
organizacion de jerarquias, la distribucion del trabajo, los sistemas de produccion y
las politicas y gestién de talento humano, etc.

e Factores internos
Los factores internos son los que se derriban de sus caracteristicas de personalidad,
tales como: capacidad de aprendizaje, de motivacion, de percepcion de los
ambientes internos y externos, de sus emociones, de sus valores, etc.

Por otro lado, (Cava Q., 2010), refiere que “...el desempenio de los colaboradores,

en buena medida, se encuentra influenciado por los siguientes factores: Es el
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conjunto de sentimientos favorables o desfavorables (de placer o dolor) que
perciben los colaboradores respecto al trabajo que realizan, como resultado se
produce actitudes laborales especificas. Este factor mantiene relacion con la
actividad laboral y la estructura organizacional (lo estructural, lo humano y lo
técnico); a su vez, informa a los administradores los efectos que tendrén las tareas
en el comportamiento del colaborador. Se establece como el sistema de
necesidades organizacionales del individuo, sea estos los deseos de ser reconocido
en el equipo de trabajo, mostrar sus habilidades.

La gestion del desempefio en las organizaciones.

Para lograr nuevas aspiraciones en la organizacion. Este factor determina soluciones a

situaciones conflictivas de personalidad (trastornos depresivos), pues valora los

atributos propios (visibiliza el éxito).

La interaccion interpersonal optimiza las actividades laborales, por ejemplo la

satisfaccion de los usuarios después de recibir un servicio resulta gratificante para el

colaborador; este resultado figura en el ambito interno, cuando el trabajador pertenece

a un equipo de trabajo que permite desarrollar la calidad de su talento.

Es importante reconocer que las acciones del equipo responden proporcionalmente al

comportamiento de sus integrantes, por lo tanto el aporte de cada individuo es

considerado para realizar un trabajo efectivo.

La responsabilidad para ejecutar este factor recae en el departamento de recursos

humanos o talento humano, la finalidad es desempefiar eficientemente el trabajo, pero

a la vez, brinda herramientas e informacion de calidad y utilidad que enriquecen el

conocimiento del colaborador.
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(Ansorena, 1996) ““...Define la gestion del desempefio, como un proceso que permite
orientar, seguir, revisar y mejorar la gestion de las personas, para que éstas logren
mejores resultados y se desarrollen continuamente. La Gestion del Desempefio es un
proceso integrado y continuo que tiene tres fases: planificacion, coaching y
revision...”

(Chiavenato, 2007) Refiere que “...cuando un programa de evaluacion del desempeiio
esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el evaluado, el
jefe, la empresa y la comunidad,” si en una empresa se establece un adecuado
programa, los resultados se veran reflejados mas adelante, permitiendo asi contar con
un buen clima organizacional...”

Beneficios para el individuo:

e Conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa méas
valoriza en sus funcionarios.

e Conoce cudles son las expectativas de su jefe respecto a su desempefio y
Asimismo, segun él, sus fortalezas y debilidades.

e Conoce cuales son las medidas que el jefe va a tomar en cuenta para mejorar su
desempefio, programas de entrenamiento, seminarios, etc., las que el evaluado
debera tomar por iniciativa propia (auto correccién, esmero, atencion,
entrenamiento, etc).

e Tiene oportunidad para hacer auto evaluacion y autocritica parasu

autodesarrollo y auto-control.
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Estimula el trabajo en equipo y procura desarrollar las acciones pertinentes para
motivar a la persona y conseguir su identificacion con los objetivos dela
empresa.

Mantiene una relacion de justicia y equidad con todos los trabajadores.
Estimula a los empleados para que brinden a la organizacion sus mejores
esfuerzos y vela porque esa lealtad y entrega sean debidamente recompensadas.
Atiende con prontitud los problemas y conflictos, si es necesario tomalas
medidas disciplinarias que se justifican.

Estimula la capacitacion entre los evaluados y la preparacion para las

promociones.

Beneficios para el jefe:

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados,
teniendo como base variables y factores de evaluacién, principalmente,
contando con un sistema de medida capaz de neutralizar la subjetividad.

Tomar medidas con el fin de mejorar el comportamiento de los individuos.
Alcanzar una mejor comunicacion con los individuos para hacerles comprender
la mecénica de evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y la forma
como se esta desarrollando éste.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que podra organizar su unidad de

manera gque funcione como un engranaje.

Beneficios para la empresa

Dentro de los beneficios que tiene para la empresa se encuentran los siguientes:
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e Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo
plazo y definir la contribucién de cada individuo.

e Puede identificar a los individuos que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, seleccionar a los que tienen condiciones de
promocion o transferencias.

e Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos, ofreciendo oportunidades a
los individuos (no solamente de promociones, sino principalmente de
crecimiento y desarrollo personal), estimular la productividad y mejorar las
relaciones humanas en el trabajo.

e Sefiala con claridad a los individuos sus obligaciones y lo que espera de ellos.

e Programa las actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo yestablece
las normas y procedimientos para su ejecucion.

e Invita a los individuos a participar en la solucién de los problemas y consulta

su opinion antes de proceder a realizar algin cambio.

Contenido de las fases de la gestion del desempefio.

Conceptualizacién: Se identifica el mejor rendimiento al cual desea dirigirse.

Desarrollo: Se examina donde el rendimiento actual esté variando en funcién de los
niveles deseados, lo cual puede realizarse a través de un Sistema de Soporte
Integrado del Desempefio (IPSS).

Implementacion: En la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos
informales de monitoreo del desempefio actual, seguido de sesiones de
entrenamiento, revisiones periddicas del desempefio, entre otras; sin permitiral

empleado tomar control de su propio desarrollo del desempefio.



e Retroalimentacion: Se hace durante todo el proceso y después de la evaluacion el

empleado sepa como pude mejorar su desempefio.
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e Evaluacion: Se utilizan las medidas de desempefio para monitorear los indicadores

especificos de desempefio en todas las competencias y determinar cobmo estan

respondiendo a los objetivos. Los resultados finales se comparan con los conceptos

establecidos en la fase I.

Un factor muy importante para la administracion del desempefio segin Ruiz (2004), es

la evaluacion continua del empleado, pues este sistema no puede ser por ningun

motivo estatico, debe evolucionar constantemente y ser cuidadosamente monitoreado

para una mejora continua.
Adicional, los responsables del manejo de este factor tan importante como es el ser
humano, deben estar pendientes de que todos los beneficios que le compete estén al
dia ya que eso es clave para el correcto desempefio de los mismos.
Teoria de oferta y demanda.
Referida al pago de un salario basdndose en un elemento fundamental, la mano de
obra, la abundancia de esta en el mercado laboral definia un bajo salario pero si la
mano de obra en el mercado escaseaba el salario seria mas alto.
Habia en esta teoria elementos que podian orientar la escala de pago:

+ Habilidad requerida para el desempefio del puesto

4+ Tiempo y costos de aprendizaje

+ Antecedentes del trabajador

4+ Condiciones de trabajo entre otros.
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Teoria de la subsistencia.
La fijacion de unos salarios y que determinada suma permita que el empleado cubra
sus necesidades basicas de subsistencia y las de su familia. Es decir a mayores
ingresos, mayor nimero de hijos por familia por tanto se identifica una problematica
en primera instancia demogréafica y en un segundo lugar el aumento en la oferta de la
mano de obra en el mercado laboral y con ello la disminucion de la oferta salarial y
las consecuencias que de ello se deriven.

Compensacion Laboral.

El concepto de sueldo se refiere a la remuneracion regular asignada por el desempefio de

un cargo o servicio profesional. La palabra tiene su origen en el término latino solidus

(“s6lido”), que era el nombre de una antigua moneda romana.

Marco Legal

Ley N° 297009.
Ley de la Carrera Especial Publica Penitenciaria.
Articulo 28: rotacion.
El servidor penitenciario, por necesidad institucional o del servicio, es reubicado
periddicamente al interior de la institucién, en cargos compatibles con el nivel
adquirido, remuneracion, grupo ocupacional y area de desempefio laboral. Ley N°
29709. Diario Oficial del Bicentenario El Peruano, Lima, Per(, 16 de junio de 2011.
(Diario El Peruano, 2011).
Articulo 32: deberes del servidor penitenciario.

Cumplir su funcién o servicio de acuerdo con la mision institucional.
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Desempefiar y cumplir sus funciones con honestidad, criterio razonable, eficiencia,
dedicacion, eficacia y diligencia, en cualquier lugar donde sea asignado.
Cumplir con la asistencia, puntualidad y permanencia efectiva en el lugar de trabajo
donde desempefie sus labores.
Mantener buenas relaciones interpersonales con funcionarios y demas servidores
penitenciarios. Ley N° 29709. Diario Oficial del Bicentenario El Peruano, Lima, Peru,
16 de junio de 2011. (Diario El Peruano, 2011).
Decreto Legislativo N° 276.
Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico.
Articulo 131:
Los funcionarios y servidores deben supeditar sus intereses particulares a las
condiciones de trabajo y a las prioridades fijadas por la autoridad competente en
relacién a las necesidades de la colectividad. Decreto Legislativo N° 276. Congreso de
la Republica, Lima, Peru, 18 de enero de 1990. (Congreso de la Republica, 1990).
Decreto Legislativo N°1153.
Decreto Legislativo que Regula la Politica Integral de Compensaciones Entregas
Econdmicas del Personal de la Salud al Servicio del Estado. Diario Oficial del
Bicentenario EIl Peruano, Lima, Peru, 12 de setiembre del 2013. (El Diario El Peruano,
2013).
Decreto legislativo N°1057.
Decreto Legislativo que Regula el Régimen Especial de Contratacién Administrativa de
Servicios. Diario Oficial del Bicentenario EI Peruano, Lima, Per(, 28 de junio del 2008.

(El Diario EI Peruano, 2008).
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Decreto legislativo N°1325.
Articulo 1: declaratoria de emergencia.
Declarese en emergencia el Sistema Nacional Penitenciario y el Instituto Nacional
Penitenciario, en adelante INPE, por razones de seguridad, salud, hacinamiento y
deficiente infraestructura por el periodo de veinticuatro meses, a fin de revertir la
aguda crisis que atraviesan los establecimientos penitenciarios a nivel nacional.
Decreto Legislativo N° 1325. Diario Oficial del Bicentenario El Peruano, Lima, Perd,
05 de enero de 2017. (Diario EI Peruano, 2017).

Decreto legislativo N°1324.
Articulo 28: desplazamiento.
El desplazamiento de personal, es la accién administrativa por la cual el servidor
penitenciario, teniendo en consideracion el nivel remunerativo, cargo estructural, cargo
funcional y area de desempefio laboral, pasa a desempefiar diferentes funciones al
interior de la institucion. Decreto Legislativo N° 1324. Diario Oficial del Bicentenario
El Peruano, Lima, Per(, 05 de enero de 2017. (Diario el Peruano, 2017).

SERVIR

Ley N° 30057.

Ley del Servicio Civil. Diario Oficial del Bicentenario El Peruano, Lima, Peru, 04 de julio

del 2013. (Diario El Peruano, 2013).
Articulo I: objeto de la ley.
El objeto de la presente Ley es establecer un régimen Unico y exclusivo para las

personas que prestan servicios en las entidades publicas del Estado, asi como para
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aquellas personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y
de la prestacion de servicios a cargo de estas.
Articulo 11: finalidad de la ley.
La finalidad de la presente Ley es que las entidades publicas del Estado alcancen
mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de calidad a
través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de las personas que
lo integran.
Instituto Nacional Penitenciario
Resefa institucional.
En 1924 se crea la Inspeccion General de Prisiones, encargado de la direccion de todos
los establecimientos carcelarios del pais (articulo 26 del Codigo Penal de 1924). Tresafos
después se crea la Escuela de Vigilancia (Decreto Supremo N° 70), dando paso al
funcionamiento del Servicio de Identificacién Dactiloscépica como érgano de la
Inspeccion General de Prisiones. El 16 de agosto de 1937, mediante D.S. N° 97 se dicta
un nuevo reglamento de penitenciaria de Lima. Siete afios después, el 2 de junio de 1944,
se abre la Escuela de Vigilantes que funciond hasta mediados de diciembre de 1945. Afios
después, el primer gobierno del presidente Fernando Belaunde Terry construye el Centro
Penitenciario de Lurigancho en Lima, e inicia la construccion del Centro Penitenciario de
Ica (Cachiche) y la carcel de Quenqgoro en el Cusco. En el gobierno del General Juan
Velasco Alvarado, dicta dispositivos legales referentes al derecho penitenciario peruano,
y por Decreto Ley 17519 establece que la Direccion General de Establecimientos Penales
forme parte de la estructura del Ministerio del Interior. El 06 de marzo de 1985, por

Decreto Legislativo N° 330 se promulga el Cédigo de Ejecucion Penal, y por Decreto
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Supremo N° 012 del 12 de junio del mismo afio se aprueba su reglamentacién, dando
origen asi al INSTITUTO NACIONAL PENITENCIARIO, organismo publico
descentralizado, rector del Sistema Penitenciario Nacional integrante del Sector Justicia.
Informacion General.
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 Codigo de Ejecucion Penal y su Reglamento.
Planeamiento estratégico.
Mision.
Institucion pablica 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.
Vision.
Ser una institucidn con prestigio, eficiente y eficaz que reincorpora positivamente al
penado a la sociedad, contribuyendo al desarrollo del pais y de la paz social.
Principios y valores.

Vocacion de Servicio

Espiritu de Superacion

Actitud Proactiva

Etica

Solidaridad
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Glosario de Términos

¢ Rotacién de Personal: es la fluctuacion de los trabajadores dentro de una organizacion.

e Normativa Institucional: son los lineamientos en los que se regulan todaactividad
organizacional.

e Clima Organizacional: son las condiciones en las que se puede desenvolver unindividuo
dentro de una organizacion.

e Relaciones Interpersonales: es la forma en la que las personas pueden desenvolverse,

relacionarse con las demas personas.

e Reglamentos: es un conjunto de normas a fin de establecer dependencia para realizar una
tarea en especifico, que regiran en una organizacion.

e Cultura Institucional: La cultura institucional se refiere a los valores y practicas que
orientan y dan sentido al quehacer de las instituciones.

e Satisfaccion Laboral: es el grado de bienestar que siente un individuo en su area de trabajo.

e Condiciones Labores: son los factores determinantes que existen en el medio en el quese
desenvuelve un trabajador que pueden ayudar a que el desempefio sea mejor en una
organizacion.

e Comunicacion: es la manera en la que una persona intercambiar informacion con otra, de tal
manera en la que puedan signos y normas semanticas.

e Desemperfio Laboral: es el rendimiento de toda actividad que realiza un trabajador dentro de
la organizacion, demostrando sus capacidades.

e Productividad: es la capacidad que posee un trabajador de producir.

e Compromiso Organizacional: es la lealtad que posee un trabajador para la entidad paracual

trabaja.
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Compensacion Laboral: es la retribucion que le dan a un trabajador por desempefiarse ensu

trabajo.

Cooperacion: es un conjunto de acciones en las que una persona realiza con otra para un
beneficio en comdn.

Desafios: son los retos que hacen referencia a competir determinando quien es el mejor.
Identidad: se define como la capacidad de una persona en la que puede sentirse parte de una
organizacion.

Capacitacion: son actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos,
habilidades y aptitudes del personal que labora en una empresa

Reconocimiento: son todas las acciones en las que se distingue expresando gratitud.
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES
Hipotesis General
La rotacion de personal se relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, 2017.
Hipotesis Especificas
a) Lanormativa institucional se relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, 2017.
b) El clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, 2017.
c) Las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, 2017.
Identificacion de Variables
Variable Independiente:
1. Rotacion del Personal
Variable Dependiente:

2. Desempefio Laboral
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DIMENSION

DEFINICION OPERACIONAL

VARIABLES DEFINICION INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Son normas que regulan toda actividad en la 1
Reglamentos institucidn, estableciendo bases para la convivencia y 2
Normativa prevenir los conflictos que se pueden generar.
Institucional . . Lo
Cultura Son los pensamientos, creencias, principios y valores 3
Institucional que puede poseer una persona en una organizacion 4
Satisfaccion Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables 5
Variable f '_5,5 '3 Laboral o0 desfavorables que los empleados consideran de su trabajo 6
Independiente :é?r?;'c;?] uia
gr anizacion bor Clima Condici Es la calidad en la que se encuentra laborando un 7
Rotacidn del di\g/ersos moti\eos Organizacional L %n |(I:|ones empleado en su centro de labores. 8 Encuesta
personal aporales Tipo Likert
Relaciones Comunicacién Se refiere a poder r_elacmngrse mediante un lenguaje en 9
Interpersonales el que existe emisor y receptor. 10
_ Refiere a cuando los trabajadores se sienten_ 11
Cooperacion identificados con la organizacion logran una estrategia en >
conjunto.
Productividad Sentimiento que tienen los miembros de la 13
) Desafios organizacion acerca de la forma de enfrentarse ala carga
Es el nivel de 14
> laboral.
rendimiento que
ma_nifiesta un Compromiso Identidad El sentimiento de que uno pertenece a la compafiiay es 15
Variable trabajador cuando Organizacional un miembro valioso de un equipo de trabajo. 16
- realiza sus
Dependien - . . . .
ependiente actividades dentro .Los miembros sienten que sus necesidades sociales se 17 Encuesta
Desempefio de una Capacitacién estan atendiendo y al mismo tiempo estéan gozando del 18 Tipo Likert
Laboral organizacion P sentimiento de la tarea cumplida.
Compensacion Es una de las fuentes de satisfaccion personal més 19
Laboral Reconocimiento  importantes con las que cuentan las personas para sentirse a 20

gusto con su trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia
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CLASIFICACION DE

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA DISENO
Identificacion de Variables. . .
. ; Método:
V. Independiente: Descrintivo
Objetivo General: R . X = Rotacion del Personal P
: : . Hipotesis General: : ; .
Determinar si la rotacion - Dimensiones: .
Problema Central . La rotacion de personal se : o Nivel de
A , L de personal se relaciona con - ~ 1.1 Normativa Institucional . L
¢De qué manera la rotacion del ld 70 laboral | relaciona con el desempefio - L investigacion:
ersonal se relaciona con el €l desemperio fabora en el laboral en el Establecimiento 1.2 Clima Orga_mlzamonal Descriptiva,
P - Establecimiento Penitenciario Lo . 1.3 Relaciones - '
desempefio laboral en el de Chincha. 2017 Penitenciario de Chincha, Interoersonales Correlacional
Establecimiento Penitenciario de ' ' 2017. P
Chincha, 2017? . - . . Disefio:
OSJetlvger]EgEgrcgfich:;)s Hipotesis especificas: 1 llngéca;g%r:r‘j‘j[os No experimental
Problemas secundarios: normativa institucional se 8 Lanormativa 12 C.ulturzgJ Institucional Poblacion:
¢La normativa institucional se institucional se relaciona con ' 198 El disefio se diagrama

relaciona con el desempefio laboral
en el Establecimiento Penitenciario
de Chincha, 2017?

¢El clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral
en el Establecimiento Penitenciario
de Chincha, 2017?

¢ Las relaciones interpersonales
se relacionan con el desempefio
laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, 2017?

relaciona con el desempefio
laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha,
2017.

b)  Conocer si el clima
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en

el Establecimiento
Penitenciario de Chincha,
2017.

c)  Conocer si las
relaciones interpersonales se
relacionan con el desempefio
laboral en el Establecimiento

Penitenciario de Chincha,
2017.

el desempefio laboral en el
Establecimiento Penitenciario
de Chincha, 2017.

b)  Elclima
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en

el Establecimiento
Penitenciario de Chincha,
2017.

c)  Lasrelaciones
interpersonales se relacionan
con el desempefio laboral en

el Establecimiento
Penitenciario de Chincha,
2017.

1.3 Satisfaccion Laboral
1.4 Condiciones Laborales
1.5 Comunicacién

V. Dependiente:
Y = Desempefio laboral
Dimensiones
2.1 Productividad
2.2 Compromiso
Organizacional
2.3 Compensacion Laboral

Indicadores:
2.1Cooperacion
2.2 Desafios
2.3 Identidad
2.4 Capacitacion
2.5 Reconocimiento

Trabajadores del
Establecimiento
Penitenciario
Chincha

Muestra:
131 empleados.

de la siguiente manera:

ov1

rd
.U

Dénde:
M: Muestra
O: Observacién
V1: Rotacion del
Personal
V2: Desempefio
laboral
r: nivel de relacién o
impacto entre las
variables.

Fuente: Elaboracion Propia.
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

Tipo de Investigacion
Descriptiva:
Segun (Hernandez S., Fernandez C., & Baptista L., 2006), en su libro Metodologia de la
Investigacion, la Investigacion descriptiva, “...busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacion...”
Correlacional:
Segln (Hernandez S., Fernandez C., & Baptista L., 2006), en su libro Metodologia de la
Investigacion, sobre el estudio correlacional, “...La utilidad principal de los estudios
correlacionales es saber como se puede comportar un concepto o una variable al conocer
el comportamiento de otras variables relacionadas. Es decir, intentar predecir el valor
aproximado que tendra un grupo de individuos o casos en una variable, a partir del valor
que poseen en la o las variables relacionadas...”
El presente trabajo de investigacion, optaremos por la investigacion descriptiva y
correlacional, de enfoque cuantitativo, describiendo un problema concreto y explica la
influencia o relacidon entre las variables de investigacion en la realidad concreta del
universo. Ademas, incorpora lo que los participantes dicen, sus experiencias, actitudes y
pensamientos, tal y como son expresadas por ellos mismos y lo analizaremos en base a
métodos estadisticos.

Disefio de la Investigacion

El estudio responde a un Disefio no experimental de corte transversal porque estos estudios se

realizan sin la manipulacion de variables y sélo se observan los fendmenos en su ambiente



natural, para luego analizarlos; este disefio implica la recoleccion de datos en un momento

determinado y en un tiempo unico.

Donde:

M: Muestra

O: Observacion

V1: Rotacion del Personal

V2: Desempefio laboral

r:  nivel de relacién o impacto entre las variables
Unidad de anélisis.
La unidad de andlisis de esta investigacion seran los trabajadores del Establecimiento
Penitenciario de Chincha.
Poblacion de estudio.
La poblacién de estudio estara constituida por un total de 198 trabajadores.
Tamarfio de muestra.
La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacion de
trabajadores con relacién a la variable: Desempefio laboral de los trabajadores del

Establecimiento Penitenciario Chincha.
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Seleccion de muestra.
Se decidio tomar una muestra probabilistica aleatoria simple de los trabajadores, (ya que
son 198).
Asimismo, se determinara la cantidad total de elementos muestrales con las que se
gestionaré respecto a los trabajadores con la siguiente formula:
n=(Z?.p.q.N)/[e? (N-1)] + (Z%.p.q)
Donde:
Z=  1.96 (95% de confianza)
p=  0.50 (probabilidad de éxito)
g=  0.50 (probabilidad de fracaso)
e= 0.05 error permisible
N = 198 trabajadores
Reemplazando valores tenemos:
n = [(1.96)?(0.50) (0.50) (198)] / [(0.05)- (198 — 1)] + [(1.96)? (0.50) (0.50)]
n=131
Tamafio de muestra sera de 131 trabajadores.
Técnicas de recoleccion de datos.
Para obtener la informacion pertinente respecto a las variables arriba indicadas se
aplicaran las siguientes técnicas:
La técnica del analisis documental: Utilizando, como instrumentos de recoleccion de
datos: fichas textuales y de resumen; teniendo como fuentes informes y otros documentos

de la empresa respecto a las variables dependientes.
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La técnica de la encuesta: utilizando como instrumento un cuestionario; recurriendo como
informantes a los actores de la empresa; el cual se aplicara para obtener los datos de la
variable: rotacion del personal y desempefio laboral del personal del Establecimiento
Penitenciario de Chincha.

Tipo de Encuesta: Para la recoleccion de la informacion se eligio el tipo de encuesta con
la Escala Likert que es una serie de enunciados permitiendo evaluar en qué grado una
persona esta de acuerdo o en desacuerdo con ellos. Es una manera comun de evaluar
actitudes, opiniones y mas. Estas escalas son una interesante forma de recoger feedback

sobre cualquier area.



Disefio de cuestionario
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N° INDICADORES DEL ESTUDIO ESCALA
Variable Independiente: Rotacion de Personal VALORATIVA
Reglamentos
1 ¢ Cree usted que las limitaciones, reglas y procedimientos administrativos que Si No
actualmente se aplican son las adecuadas?
¢Considera usted que los reglamentos sobre la rotacién del personal son los .
2 Si No
adecuados?
Cultura institucional
3 ¢ Cree usted que sus pensamientos, creencias, principios y valores afectan en el si No
desempefio de sus labores?
4 ¢ Cree usted que los valores de la organizacion estan acorde a los suyos? Si No
Satisfaccion laboral
¢Considera usted que la motivacidn, satisfaccion, interés y colaboracion entre sus -
5 ~ . ~ Si No
comparieros de trabajo influyen en el desempefio de sus labores?
¢Usted mantiene una actitud positiva ante los cambios que se genera en la -
6 P ~ Si No
institucion para que no afecte en el desempefio de sus labores?
Condiciones laborales
7 ¢ Cree usted que las normas de seguridad y salud empleadas por la institucion son Si No
las adecuadas?
8 ¢Considera que se le brinda el recurso material necesario para el buen rendimiento Si No
de sus funciones?
Comunicacion
9 ¢Considera usted que la organizacion se caracteriza por una buena relacion y Si No
apoyo entre sus compafieros de trabajo?
¢ Cree usted que la comunicacién que existe actualmente entre los colaboradores .
10 ~ Si No
afecta en el desempefio de sus labores?
N° INDICADORES DEL ESTUDIO ESCALA
Variable Dependiente: Desempefio Laboral VALORATIVA
Cooperacion
¢ Considera usted que la cooperacion esta presente entre sus comparieros de trabajo, .
11 - - Si No
para el logro de objetivos y resolucion de problemas?
¢ Considera usted que se logran objetivamente las metas trazadas mensualmente por .
12 - - Si No
su jefe directo?
Desafio
13 ¢ Cree usted que la organizacion le propone la rotacién como un desafio para mejorar si No
su rendimiento en la organizacion?
14 ¢Es puntual con la entrega de trabajo que se le asigna? Si No
Identidad
¢Usted se siente satisfecho con el trabajo que realiza, ya que ello permite alcanzar .
15 L A Si No
los objetivos institucionales?
16 ¢Considera usted que se siente parte de la organizacion? Si No
Capacitacion
17 ¢ Usted se preocupa por superarse académicamente asistiendo a cursos de Si No
capacitacion?
18 ¢Usted considera que recibe la formacidn necesaria por parte de la institucion para Si No

desempefiar correctamente su trabajo?
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Reconocimiento

¢Usted considera que los reconocimientos alcanzados al establecimiento
penitenciario hasta la actualidad han sido también por el desempefio de sus labores?
¢ Cree usted que su jefe lo motiva constantemente para realizar su trabajo de forma -
afectiva? Si

19 Si No

20 No

Procesamiento y Analisis de Datos

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos antes indicados,
recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y tabulados para iniciar el
analisis respectivo.

Los datos ordenados y tabulados seran analizados mediante la estadistica descriptiva, haciendo
uso de tablas de frecuencias y graficos, para poder interpretar adecuadamente el resultado de
cada una de las preguntas.

Asi mismo, para la contratacion de las hipétesis, se plantearan hipotesis estadisticas (Hipétesis
General e Hipotesis Especificas), utilizando para ello como estadistica de prueba la correlacion,
toda vez que se trataba de demostrar la relacion existente entre las variables, involucradas en el
estudio.

El resultado de la contratacion de las hipotesis, nos permitid tener bases para formular las

conclusiones de investigacion.
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CAPITULO V: PRESENTACION DE RESULTADOS

Analisis e Interpretacion de Resultados
Comprobacion de hipdtesis especifica 1.
De acuerdo con la hipotesis especifica relacionada a que la normativa institucional se
relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento Penitenciario de Chincha;
fueron 2 las preguntas realizadas que a continuacion se mostrara a detalle cada una:
Pregunta 1:
¢Considera usted que los reglamentos sobre la rotacion del personal son los adecuados?

Tabla 1 Los reglamentos sobre la rotacion del personal

Frecuencia Porcentaje sg{ icaeontaje acigﬁfanc}gje
Sl 22 16,8 16,8 16,8
Valido NO 109 83,2 83,2 100,0
Total 131 100,0 100,0

120—

100

80—

&0—

Frecuencia

40—

20—

Figura 5 Los reglamentos sobre la rotacion del personal

Interpretacion:
En la tabla 4 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento

Penitenciario Chincha, el 16.8% considera que los reglamentos sobre la rotacion del
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personal si son los adecuados, por otro lado, el 83.2% considera que los reglamentos
sobre la rotacion del personal no son los adecuados .

Pregunta 2:

¢ Es puntual con la entrega de trabajo que se le asigna?

Tabla 2 Puntualidad en la entrega de Trabajos

Frecuencia Porcentaje Sglr icdeontaje aci%rgfandtgje
Sl 46 35,1 35,1 351
Vélido NO 85 64,9 64,9 100,0
Total 131 100,0 100,0

100

s0—

50—

Frecuencia

40—

20—
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Figura 6 Puntualidad en la entrega de Trabajos

Interpretacion:

El cuadro 14 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento
Penitenciario Chincha, el 35.1% considera que si puntual con la entrega de trabajo que se
le asigna, por otro lado, el 64.9% considera que no es puntual con la entrega de trabajo
que se le asigna.

Comprobacion de hipétesis especifica 2.

La siguiente hipotesis especifica es que el clima organizacional si relaciona con el

desempefio laboral en el Establecimiento Penitenciario de Chincha se llego a este
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resultado mediante la encuesta realizada a los trabajadores, las preguntas que se realizaron
se detallan a continuacion:

Pregunta 1:

¢Considera usted que se siente parte de la organizacion?

Tabla 3 Identificacion

Frecuencia Porcentaje I\Dlglr icae;]taje acE?anFandtgje
SI 46 35,1 35,1 35,1
Valido NO 85 64,9 64,9 100,0
Total 131 100,0 100,0

100

=0

50—

Frecuencia

20—

zo—

T T
=1 [Nt=]

Figura 7 Identificacion
Interpretacion:
El cuadro 16 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento
Penitenciario Chincha, el 35.1% considera que si se siente parte de la organizacion, por
otro lado, el 64.9% considera que no se siente parte de la organizacion.
Pregunta 2
¢Usted mantiene una actitud positiva ante los cambios que se genera en la institucion para

que no afecte en el desempefio de sus labores?
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Tabla 4 Actitud Positiva ante los cambios

Frecuencia Porcentaje Pgrpentaje Porcentaje
vélido acumulado
Sl 48 36,6 36,6 36,6
Vélido NO 83 63,4 63,4 100,0
Total 131 100,0 100,0

100—]

Bs0—]

&0—

Frecuencia

40—

zo—

T T
=1 [Se]

Figura 8 Actitud Positiva ante los cambios

Interpretacion:

El cuadro 6 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento
Penitenciario Chincha, el 36.6% considera que si mantiene una actitud positiva ante los
cambios que se genera en la institucion para que no afecte en el desempefio de sus
labores, por otro lado, el 63.4% considera que no mantiene una actitud positiva ante los
cambios que se genera en la institucion para que no afecte en el desempefio de sus
labores.

Comprobacion de hipdtesis especifica 3.

La tercera y Ultima hipdtesis especifica es sobre las relaciones interpersonales y que no se
relacionan con el desempefio laboral en el Establecimiento Penitenciario de Chincha,
dicho resultado se logro gracias al cuestionario realizado a los trabajadores, el cual las

preguntas fueron: Considera usted que la organizacion se caracteriza por una buena
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relacién y apoyo entre sus compafieros de trabajo? * ;Usted considera que los
reconocimientos alcanzados al establecimiento penitenciario hasta la actualidad han sido
también por el desempefio de sus labores?

Pregunta 1:

¢Considera usted que la organizacion se caracteriza por una buena relacion y apoyo
entre sus comparfieros de trabajo?

Figura 9 Relacién y Apoyo entre comparieros

Frecuencia Porcentaje I\D/glr i%eytaje acEr?:SfancEje
SI 15 115 115 115
Valido NO 116 88,5 88,5 100,0
Total 131 100,0 100,0

120

100

s0—|

Frecuencia

s0—

40—

20—

si [R1=}

Figura 10 Relacion y Apoyo entre compafieros
Interpretacion:

El cuadro 9 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento
Penitenciario Chincha, el 11.5% considera que la organizacion si se caracteriza por una
buena relacion y apoyo entre sus comparfieros de trabajo, por otro lado, el 88.5%
considera que la organizacion no se caracteriza por una buena relacion y apoyo entre sus

compafieros de trabajo.
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Pregunta 2:

¢Usted considera que los reconocimientos alcanzados al establecimiento penitenciario
hasta la actualidad han sido también por el desempefio de sus labores?

Tabla 5 Reconocimientos Alcanzados

Frecuencia Porcentaje Pgr_centaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 95 72,5 72,5 72,5
Valido NO 36 275 27,5 100,0
Total 131 100,0 100,0
100
80—
o
g B0
3
I't 40—
20—
o T T
=] MO

Figura 11 Reconocimientos Alcanzados
Interpretacion :

El cuadro 19 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento
Penitenciario Chincha, el 72.5% si considera que los reconocimientos alcanzados al
establecimiento penitenciario hasta la actualidad han sido también por el desempefio de
sus labores, por otro lado, el 27.5% no considera que los reconocimientos alcanzados al
establecimiento penitenciario hasta la actualidad han sido también por el desempefio de

sus labores.
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Comprobacion de hipotesis general.

En la hipotesis general nos muestra que la rotacion de personal si se relaciona con el
desempefio laboral en el Establecimiento Penitenciario de Chincha, dicho resultado se
logré determinar ya que se realizaron preguntas a los trabajadores, las preguntas y su
resultado de cada uno se muestra a continuacion: Considera usted que los reglamentos
sobre la rotacion del personal son los adecuados? * ¢Es puntual con la entrega de trabajo
que se le asigna?

Pregunta 1:

¢Considera usted que los reglamentos sobre la rotacion del personal son los adecuados?

Tabla 6 Reglamentos sobre la rotacion del personal

Frecuencia Porcentaje Pgr_centaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 22 16,8 16,8 16,8
Valido NO 109 83,2 83,2 100,0
Total 131 100,0 100,0

120

100

80—

50—

Frecuencia

40—

20

o T T
sl NO

Figura 12 Reglamentos sobre la rotacion del personal
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Interpretacion:

En la tabla 4 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento
Penitenciario Chincha, el 16.8% considera que los reglamentos sobre la rotacion del
personal si son los adecuados, por otro lado, el 83.2% considera que los reglamentos
sobre la rotacién del personal no son los adecuados.

Pregunta 2:

¢ Es puntual con la entrega de trabajo que se le asigna?

Tabla 7 La entrega de trabajo que se le asigha

Frecuencia Porcentaje rorcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Sl 46 351 35,1 35,1
Valido NO 85 64,9 64,9 100,0
Total 131 100,0 100,0

100

a0

B0

Frecuencia

40—

20

Figura 13 Laentrega de trabajo que'Se le asigna

Interpretacion:

El cuadro 14 muestra que de un total de 131 empleados encuestados del Establecimiento
Penitenciario Chincha, el 35.1% considera que si puntual con la entrega de trabajo que se
le asigna, por otro lado, el 64.9% considera que no es puntual con la entrega de trabajo

que se le asigna.



Prueba de Hipotesis
La Prueba Chi—Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de medicion
ordinal.

Nivel de significancia oc =0.05

Distribucidon muestral: Chi — Cuadrada calculada con la férmula

Donde

fo = Frecuencia observada o real
fe = Frecuencia esperada

¥ = Sumatoria

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:
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Resumen de procesamiento de casos.

Hipdtesis general.

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

¢Considera usted
que los reglamentos
sobre la rotacion del
personal son los 131 100,0% 0 0,0% 131 100,0%
adecuados? * ;Es
puntual con la
entrega de trabajo
que se le asigna?

¢Considera usted que los reglamentos sobre la rotacion del personal son los

72

adecuados?* ¢ Es puntual con la entrega de trabajo que se le asigna? tabulacion cruzada

Recuento
¢ Es puntual con la entrega de
trabajo que se le asigna? Total
Sl NO
¢ Considera usted que los SI 13 9 22
reglamentos sobre la rotacion del
personal son los adecuados? NO 33 76 109

Total 46 85 131
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Prueba de Chi-Cuadrado

Sig. s o
valor gl asintética (2 Significacion Significacion
exacta (2 caras) exacta (1 cara)
caras)
Chi-cuadrado de a
Pearson 6,671 1 ,010
Correccion de
continuidad® 5,466 1 019
Razon de 6,376 1 012
verosimilitud
Prueba exacta de
Fisher 014 011
_ Asociacion 6,620 1 010
lineal por lineal
, _N de casos 131
vélidos

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 7,73.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Podemos observar que en este caso, la probabilidad estimada fue de 0.01, menor a 0.05 (nivel
de significancia), por lo tanto rechazamos la hipétesis Nula y aceptamos la hipotesis alterna,

es decir la variable X y Y son dependientes.



Resumen de Procesamiento de Casos

Hipotesis especifica (1)

Casos
Vlido Perdidos Total
N Porcentaje Porcentaje N Porcentaje

¢ Cree usted que las
limitaciones, reglas y
procedimientos
administrativos que
actualmente se aplican son las 131 100,0% 0,0% 131 100,0%
adecuadas? * ; Usted se
preocupa por superarse
académicamente asistiendo a
cursos de capacitacion?

¢Cree usted que las limitaciones, reglas y procedimientos administrativos que
actualmente se aplican son las adecuadas?*;Usted se preocupa por superarse

académicamente asistiendo a cursos de capacitacion? tabulacion cruzada.

Recuento
¢Usted se preocupa por superarse
académicamente asistiendo a cursos de
capacitacion? Total
Sl NO

¢;Cree usted que las limitaciones, S| 18 12 30
reglas y procedimientos administrativos
que actualmente se aplican son las NO 28 73 101

adecuadas?
Total 46 85 131




Prueba de Chi-Cuadrado
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Sig.

S Significacion Significacion
Valor gl asintdtica (2 exacta (2 caras) exacta (1 cara)
caras)
Chi-cuadrado de a
Pearson 10,576 1 ,001
Correccion de
continuidad® 9,207 ! 002
Razon de 10,191 1 001
verosimilitud
Prueba exacta de
Fisher ,002 ,001
_ Asociacion lineal por 10,495 1 001
lineal
N de casos validos 131

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 10,53.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

En este caso, la probabilidad estimada fue de 0.010, menor a 0.05 (nivel de significancia), por

lo tanto aceptamos la hipdtesis alterna del test Chi cuadrado, es decir la variable X y Y son

dependientes.
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Resumen de procesamiento de casos.

Hipdtesis especifica (2)

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

¢Usted mantiene
una actitud positiva
ante los cambios que
se genera en la
Institucion para que no 131 100,0% 0 0,0% 131 100,0%
afecte en el desempefio
de sus labores? *
¢Considera usted que
se siente parte de la
organizacion?

¢Usted mantiene una actitud positiva ante los cambios que se genera en la institucién para que
no afecte en el desemperio de sus labores?*; Considera usted que se siente parte de la

organizacion? tabulacién cruzada?

Recuento
¢Considera usted que se siente
parte de la organizacion? Total
Sl NO
¢Usted mantiene una actitud positiva S| 23 25 48
ante los cambios que se genera en la
institucion para que no afecte en el NO 23 60 83

desempefio de sus labores?
Total 46 85 131




Prueba de Chi-Cuadrado
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Sig.

L Significacion Significacion
Valor gl asintotica (2 exacta (2 caras) exacta (1 cara)
caras)
Chi-cuadrado de 5,450¢ 1 020
Pearson
Correccion de
continuidad® 4,599 ) 032
Razén de verosimilitud 5,384 1 ,020
Prueba exacta de Fisher ,023 ,016
' Asociacion lineal por 5,408 1 020
lineal
N de casos validos 131

En este caso, la probabilidad estimada fue de 0.020, menor a 0.05 (nivel de significancia), por

lo tanto aceptamos la hipdtesis alterna del test Chi cuadrado, es decir la variable X y Y son

dependientes.
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Resumen de procesamiento de casos.

Hipdtesis especifica (3).

Casos
Vélido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
¢Considera usted que la organizacion
se caracteriza por una buena relacion y
apoyo entre sus comparieros de trabajo? *
¢Usted considera gue los 131 100,0% 0 0,0% 131 100,0%

reconocimientos alcanzados al
establecimiento penitenciario hasta la
actualidad han sido también por el
desempefio de sus labores?

¢ Considera usted gque la organizacion se caracteriza por una buena relacion y apoyo entre
sus comparieros de trabajo?*;Usted considera que los reconocimientos alcanzados al
establecimiento penitenciario hasta la actualidad han sido también por el desempefio de

sus labores? tabulacién cruzada

Recuento

¢ Usted considera que los reconocimientos
alcanzados al establecimiento penitenciario hasta

la actualidad han sido también por el desempefio Total
de sus labores?
SI NO
¢ Considera usted que la
organizacion se caracteriza por Sl 14 1 15
una buena relacion y apoyo entre
sus compafieros de trabajo? NO 81 35 116

Total 95 36 131




Prueba de Chi-Cuadrado
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Chi-cuadrado de Pearson

Correccion de
continuidad®

Razén de verosimilitud

Prueba exacta de Fisher

Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

Valor

3,6822
2,597

4,646

3,654

131

g

Sig.
asintdtica
(2 caras)

,055

Significacion Significacion
exacta (2 caras) exacta (1 cara)
,107
,031
,067 ,044

,056

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,12.

b. S6lo se ha calculado para una tabla 2x2

En este caso, la probabilidad estimada fue de 0.055, mayor a 0.05 (nivel de significancia), por

lo tanto aceptamos la hipdtesis Nula del test Chi cuadrado, es decir la variable X y Y son

independientes.
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Discusion de Resultados

La hipotesis General demuestra que de acuerdo a los resultados de la prueba del chi
cuadrado la probabilidad estimada fue de 0.01, menor a 0.05 (nivel de significancia) por
lo tanto se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, es decir que la
rotacion de personal si se relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha, de manera que la variable dependiente, que es, si el trabajador
es puntual con la entrega del trabajo que se le asigna, si se relaciona con la variable
independiente, que es, si son adecuados los reglamentos sobre la rotacion del personal.
Analizando la parte tedrico- conceptual segin (Gonzales R., 2006) en su tesis de
“la rotacion del personal como un elemento laboral” nos dice que la variable dependiente
que si el trabajador es puntual con el trabajo que se le asigna guarda relacion con el
entorno laboral y mediante sus reglamentos que ayudan a mejorar con el desempefio
laboral de cada uno de los trabajadores y todo aquellos factores externos que influyen de
alguna manera en la rotacion del personal, ya que si la institucién implementa
correctamente sus reglamentos los servidores penitenciarios estaran comodos y podran
realizar su trabajo de manera rapida y eficaz
La hipotesis especifica 1 demuestra de acuerdo a los resultados de la prueba del chi
cuadrado, la probabilidad estimada fue de 0.010, menor a 0.05 (nivel de significancia)
por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir que la
normativa institucional, si se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores, de
manera que la variable independiente, que es, los trabajadores del establecimiento
penitenciario de chincha se estan preparando académicamente para poder superarse

laboralmente, si se relaciona con la variable dependiente, que son las limitaciones, reglas
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y procedimientos administrativos, que se regulan a través de las normativas
institucionales, que actualmente se aplican.

Analizando las fuentes bibliogréaficas segun (Rubio L., 2003) en su proyecto de
investigacion sobre la “importancia de la rotacion del personal en las empresas” nos dice,
que debemos de tener en cuenta que la normativa institucional, tiene como objetivo
fundamental el desarrollo de las personas y del desempefio de las mismas adecuadamente
en el desarrollo de sus actividades dentro de la organizacion. El desarrollo de las
actividades de todo servidor penitenciario retne las condiciones de trabajo adecuadas
para que puedan realizar sus tareas cotidianas con libertad y en condiciones de seguridad
y dignidad; es por ello que ven la capacitacion como un factor importante, ya que pueden
postular a nuevos cargos si estan debidamente capacitados, teniendo un mejor cargo y
ganando una mayor remuneracion, ya que actualmente el INPE esté aplicando nuevas
tecnologias en funcion a la gestion administrativa y se debe de tener un personal
debidamente capacitado para que pueda desempefiarse dentro de la organizacién
exitosamente y se puedan establecer vinculos laborales mas estables logrando un
excelente clima laboral.

La hipotesis especifica 2 nos refiere de la misma forma que de acuerdo a la prueba de chi
cuadrado, la probabilidad estimada fue de 0.020, menor a 0.05 (nivel de significancia)
por lo tanto se acepta la hipdtesis alterna y rechaza la hip6tesis nula, nos quiere decir que
el clima organizacional si se relaciona con el desempefio laboral en el Establecimiento
Penitenciario de Chincha. De manera que si influye que los trabajadores se sientan parte
de la organizacion para que ellos mantengan siempre una actitud positiva ante cualquier

hecho negativo que pueda surgir para que no pueda afectar el ambiente laboral.



82

Revisando las fuentes bibliograficas segun (Bonifacio A. & Falconi P., 2016) en
su investigacion sobre “ el clima organizacional y desempefo laboral de los empleados de
la empresa sociedad agricola Vira” nos dice: que el jefe directo de cada area tiene la
responsabilidad de poder generar a sus subordinados una vision diferente de su
personalidad, de sus actitudes, aptitudes, competencias y habilidades, logrando al mismo
tiempo establecer una balanza donde el mayor peso esté en las fortalezas y no en las
debilidades, y donde, éste pueda dejar de lado los estados emocionales y los obstaculos
linglisticos que impidan ir en busqueda de un clima laboral exitoso en la organizacion,
debe de creer en las personas que tiene a cargo, potenciar sus competencias, sin dejar con
ello de apreciar el aporte que pueden ofrecer otros involucrados en la organizacion,
empoderarlos, identificarlos con la organizacion, motivarlos, hacer que ellos se sientan
importantes con el manejo de una comunicacion asertiva es muy importante,
incentivando el liderazgo personal.

Por otro lado, podemos observar que, todo lo contrario sucede con la hip6tesis especifica
3 ya que acepta la hipotesis nula y rechaza la hipétesis alterna, los resultados del chi
cuadrado fueron que la probabilidad estimada fue de 0.020, menor a 0.05 (nivel de
significancia) lo cual nos quiere decir que, Las relaciones interpersonales no se
relacionan con el desempefio laboral en el Establecimiento Penitenciario de Chincha, de
manera que los reconocimientos alcanzados no dependen de una buena relacion y apoyo
entre sus comparfieros de trabajo. Sin embargo, de acuerdo al cuestionario realizado a los
trabajadores del establecimiento penitenciario demuestra que cada trabajador realiza su

trabajo por un reconocimiento propio pero que le gustaria un apoyo y trabajo enequipo
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de sus compafieros, ya que el trabajo en equipo conlleva una serie de beneficios
organizacionales.

Por ello, segun (Perez Aguinaga, 2013) en su investigacion sobre “propuesta para
reducir la rotacion de personal en una distribuidora” nos dice, que si la empresa no valora
y no reconoce a sus trabajadores como parte importante del logro de los resultados y de
los objetivos, se irdn a buscar una mejor oportunidad en donde se sientan comodos y les
brinden reconocimientos por sus esfuerzos en sus labores y que los hagan sentir que
forman parte de la empresa, es por ello que el area de recursos humanos deberia de
reconsiderar un plan en el que motiven y exista una comunicacion clara y concisa, de
tomar en cuenta lo que suceda con los trabajadores ya que esto influye en su desempefio
laboral, ya que no solo las areas jerarquicas son las que logran el mayor trabajo en la
organizacion siendo una entidad que se debe mucho a sus trabajadores y el area de

recursos humanos es muy importante.



84

CONCLUSIONES

1. Se comprobd que la hipdtesis general que plantea que la rotacion del personal se
relaciona con el desempefio laboral, podemos observar que, en este caso la probabilidad
estimada de la prueba chi-cuadrado fue de 0.01, menor a 0.05 (nivel de significancia), por
lo tanto rechazamos la hipétesis Nula y aceptamos la hip6tesis alterna, lo que se concluye
que la rotacion del personal si se relaciona con el desempefio laboral en el
establecimiento penitenciario de chincha 2017.

2. Se comprobd que la hipotesis especifica 1 que plantea que la normativa institucional se
relaciona con el desempefio laboral, podemos observar que, en este caso la probabilidad
estimada de chi-cuadrado fue de 0.010, menor a 0.05 (nivel de significancia), por lo tanto
rechazamos la hipétesis Nula y aceptamos la hip6tesis alterna, lo que se concluye que la
normativa institucional si se relaciona con el desempefio laboral en el establecimiento
penitenciario de chincha 2017.

3. Se comprobé que la hipdtesis especifica 2 que plantea que el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral, podemos observar que, en este caso la probabilidad
estimada de chi-cuadrado fue de 0.020, menor a 0.05 (nivel de significancia), por lo tanto
rechazamos la hipotesis Nula y aceptamos la hipotesis alterna, lo que se concluye que el
clima organizacional si se relaciona con el desempefio laboral en el establecimiento
penitenciario de chincha 2017.

4. Se comprobd que la hipotesis especifica 3 que plantea que las relaciones interpersonales
se relaciona con el desempefio laboral, podemos observar que, en este caso la
probabilidad estimada de chi-cuadrado fue de 0.055, mayor a 0.05 (nivel de

significancia), por lo tanto aceptamos la hip6tesis Nula y rechazamos la hip6tesis alterna,
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lo que se concluye que las relaciones interpersonales no se relaciona con el desempefio

laboral en el establecimiento penitenciario de chincha 2017.
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RECOMENDACIONES
Al realizar el estudio de la investigacion y comprobacion de las hipdtesis se dan las siguientes
recomendaciones.

1. Serecomienda a la institucion que realicen una evaluacion antes de ejecutar la
rotacion de personal, ya que de acuerdo a los resultados obtenidos verificamos que la
rotacion afecta al desempefio laboral. Dicha estrategia se contemplara convocar a
colaboradores que cumplan con las exigencias requeridas en los puestos, para ello se
les capacitara y evaluara; eligiendo al personal idoneo para el puesto de trabajo.

2. Se recomienda a la institucion que revisen los lineamientos que regulan la Ley n°
29709, Ley de la Carrera Especial Publica Penitenciaria, en el articulo 28: refiere
sobre la rotacién que el servidor penitenciario, por necesidad institucional o del
servicio, es reubicado periddicamente al interior de la institucion, en cargos
compatibles con el nivel adquirido, remuneracion, grupo ocupacional y area de
desempefio laboral. De esta manera se va a contribuir a que las aptitudes de todos los
miembros de la organizacion potencien sus esfuerzos y se sientan comodos en el
desarrollo de sus actividades diarias.

3. Se recomienda a la institucién aplicar un clima organizacional de tipo participativo, en
el que se pueda impulsar la confianza con los colaboradores, fomentando la
comunicacion no solamente ascendente o descendente, sino también de forma lateral,
logrando una relacion de amistad y confianza entre los colaboradores de la institucion.
De esta manera se lograra que se integren todas las areas del establecimiento
penitenciario de Chincha, incrementandose asi la motivacion hasta alcanzar el

resultado deseado.
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4. Se recomienda a la institucion promover un ambiente de dialogo, en el que se puedan
mejorar las relaciones interpersonales entre los colaboradores. Se deberé fortalecer sus
habilidades blandas para el desarrollo de una comunicacion eficaz, creando vinculos
de interaccidn reciproca entre los colaboradores, como por ejemplo: los buenos
modales, el optimismo, el sentido comdn, el sentido del humor, la empatia y la

capacidad de colaborar y negociar.
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ANEXOS

ANEXO N°1 MODELO DE RESOLUCION DE ROTACION DE PERSONAL

N° Q4&4 -2017-INPE/OGA-URH

Lima, @5 JUN 72077

VISTOS, el Oficio N° 434-2017-INPE/18 de fecha
12 de mayo de 2017, el Memorando Muitiple N° 079-2017-INPE/G1, de fecha 15 de mayo de
2017, los Oficios N* 333-2017-INPE/18, N° 048-2017-INPE/21, N® 154-2017-INPE/17, N° 072-
2017-INPE/23, N° 560-2017-INPE/22.04.01, N° 179-2017-NPE/24 y N° 358-2017-
INPE20.04.02, de fecha 26 de maya de! 2017; el Oficio N* 1133-2017-INPE/14 de fecha 05 de
junio del 2017 de la Direccion de Seguridad Penitenciaria, asi como el Informe N°® 327-2017-
INPE/09.01-ERYD de fecha 05 de junio dei 2017, ¥

CONSIDERANDG:

Que, &l Instituto Nacional Penitenciario (INPE} es el
organismo publico ejecutor, descentralizado el Ministerio de Justicia y Derechos Humanos, ente
rector del Sistema Penitenciario Nacional, cuyo objetivo es la Reeducacion, Rehabilitacion y
Reincorporacion del penado a la sociedad; objetivo gue responde al principio constitucional
plasmado en el articulo 139° inciso 22 de la Constitucion Politica del Perl y es reconocido en el
articulo |l del Titulo Preliminar del Codigo de Ejecucion Penal,

Que, el Instituto Nacional Penitenciario (INPE)
cuenta con autonomia normativa, financiera. administrativa y pliego presupuestal propio,
encargado de dirigir y controlar técnica y administrativamente ¢l Sistema Penitenciario Nacional,
asegurando una adecuada poiitica penitenciaria;

Que, mediante Oficio N® 434-2017-INPE/18, de
fecha 12 de mayo del 2017, e! Director de la Oficina Regional Lima informa que !a retoma de la
ssguridad interna y exierna del Establecimianio Penitenciario de Lurigancho, implica aque el
personal de seguridad que se ssigne 3 dicho establecimiento penitenciaric cuente con la
experiencia y los perfiles adecuados para et mangjo de la poblacion penitenciaria que alberga,
debido, principaimente, a2 las caracterislicas y condicionss especiales gue presenta sl
mencionado establecimients penitenciario; por lal motivo, en consenso con 1a Subdireccion
Penitenciaria y el Equipe de Recursos Humanos, de su region, ha considerado pertinente,
disponer la rotacion de diversos servidores penitenciarios, desde los distintos establecimientos
penitenciarios, ubicados dentro del ambito de su competencia, para cumplir funciones de
seguridad en el referido centro penitenciario;

Que, o obstante, el desarrolio de esta accion de
personal, trae consigo que los distintos estabiecimientos penitenciarios de la Oficina Regional
Lima, se vean disminuidos en cuanto al numero ce servidores de seguridad asignados a dichas
dependencias, por lo que, a traves del precitano oficio, propone la rotacion de 184 servidores del
régimen laborzl del Decreto Legislativo N? 276 de las distintas Oficinas Regionales para 108
Establecimientos Penitenciarios de Ancon [, Cailao, Cafete, Chimbote, Chincha, Huacho, Huaral,

1de &
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Huaraz, Ica, Miguel Castro Castro, Anexo Mujeres Chorrillos, Ancon I, Mujeres Chorrillos y
Virgen de Fatima de la Oficina Regional Lima a fin de suplir a los agentes penitenciarios salientes;
en este extremo, indica que dicha medida no solo coadyuvara en evitar exceso de permanencia
de los servidores en un mismo establecimiento penitenciario, sinc que ademas contribuira a evitar
situaciones que pongan en riesgo la seguridad integral de los mencionados recintos
penitenciarios;

Que, estando a ello, mediante Memorando Multiple
N° 078-2017-INPE/O1, de fecha 15 de mayo del 2017, la Presidencia del Conseio Nacional
Penitenciario requirid a las Oficinas Regionales Norte Chiclayo, Oriente Pucallpa, Centro
Huancayo. Sur Oriente Cusce, Sur Arequipa, Altiplano Puno y Nor Oriente San Martin, poner a
disposicién, al personal de seguridad que consideren cenveniente para prestar labores en las
diferentas dependencias penitenciarias de [a Oficina Regional Lima;

Que, asimismo mediante Resolucién de
Presidencia N® 130-2017-INPE/P, de fecha 29 de mayo del 2017 se autorizd a la Oficina Regicnal
Lima a asumir el control de la seguridad Interna y externa del Establecimiento Penitenciario de
Lurigancho, del mismo modo dispusc que la Oficina Regionai Lima y la Unidad de Recursos
Humanos realicen las acciones de personal que sean necesaras, para garantizar el
cumplimiento de lo dispuesto en la referida resolucion;

Que, mediante Oficio N® 1133-2017-INPE/14 de
fecha 05 de junio del 2017, la Direccién de Seguridad Penitenciaria, como parte del planeamiento
para la consecucion de la retoma del Establecimiento Penitenciario Lurigancho de ia Oficina
Reglonal Lima, valida la propuesta formulada por la Direccién de le Oficina Regional Lima
mediante Oficio N° 434-2017-INPE/18, consecuentemente emite opinidn favorabie para la
rotacién de 181 servidores, 2 los establecimientos peanitenciarios: Ancén |, Callac, Candele
Chimbote, Chincha, Huacho, Huaral, Huaraz, Ica, Migue! Castro Castro, Anexo Mujeres
Chorrillos, Ancén |1, Mujeres Chorrillos y Virgen de Fatima de la Oficina Regional Lima que se
detallan en el anexo que forma parie de |a presente resclucién, los que seran rotados para
reforzar las medidas de seguridad en dichos establecimientos como medida de prevencion de
actos violentos {grescas y reyertas), ante el despiazamiento de personal al EP Lurigancho, por
lo que requiere que la Jefatura de ia Unidad de Recursos Humanos emita &l aclo resolutive
correspondiente;

Que, en el referido documento la Direccion de
Seguridad Penitenciaria, sefiala que mediante los Oficios N°® 333-2017-INPE/18, N” 048-2017-
INPE/21, N° 154-2017-INPE/17, N° 072-2017-INPE/23, N* 560-2017-INPE/22.04.01, N° 358-
2017-INPE/20.04.02 y N° 179-2017-INPE/24 los Directores de las Oficinas Regionales Sur
Arequipa, Nor Oriente San Martin, Norte Chiclayo, Oriente Pucallpa, Sur Oriente Cusco, Centro
Huancayo y Altiplano Puno, respectivamente, emiten opinién favorable a Ia rotacion de personal
que se detalla en el anexe que forma parte integrante de la présente resolucion;

96



N° Q4G -2017-INPE/OGA-URH

Que, asimismo la referida Direccion indica que
mediante Resolucién Directoral N° 041-2017-INPE/OPP y Resolucion Directoral N° 042-2017-
INPE/OPP ambas de fecha 25 de mayo de 2017, la Oficina de Planeamiento y Presupuesto
realizé la transferencia presupuestal de la Direccion de Seguridad Penitenciaria a la Direccion
Regicnai Lima para que asuma los gaslos por cambios de colocacidn;

. Que, mediante Informe N° 327-2017-INPE/02.01-
ERYD de fecha 05 de junic del 2017, el Equipo de Remuneraciones y Desplazamientos de la
Unidad de Recurscs Humanos, sefiala que la rotacion es 1a accion administrativa que consiste
en la reubicacién de un servidor ai interior de! INPE, para asignarle funciones segun su nivel de
carrera y grupo ocupacional alcanzados, y estando a que se cuenta con [a opinion favorable de
las direcciones regionales (...), resulta procedente la rotacién de ciento ochenta y uno (181)
servidores, pertenecientes al régimen laboral del Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la
Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico, conforme a lo solicitado por el
Director de la Direccicn de Seguridad Penitenciaria y por el Director de la Oficina Regional Lima,

Que, al respecto, el articulo 74° del Decreto
Supremao N° 005-80-PCM, permits precisar la asignacion de funciones que debe desempefiar un
servidor dentro de su entidad, segun su nivel de carrera, grupo ocupacional y especialidad
alcanzados; asimismo, el articulo 131° de! texto legal acotado dispone que los funcicnarics y
servidores deben supeditar sus intereses particulares a las condiciones de trabajec y a las
prioridades fijadas por la autoridad competente an relacién a las necesidades de la colectividad,

Que, por su parte, el articulo 3° det Decreto
Supremo N° 003-2005-JUS, autoriza al Inslituto Nacional Penitenciario @ disponer las acciones
de desplazamiento de personal necesarias a nivel nacional, excaptuandose, para lal efecto, de
'o dispuesto en el articulo 78° del Reglamentc de Iz Ley de la Carrera Administrativa, aprobado
mediante Decreto Supramo N° 005-80-PCM, asl como de las demas disposiciones que regulen
el desplazamiento de personal;

Que, el literal f) del numeral 8.2 de ia Directiva
N° 003-2016-INPE/OGA “Desplazamiento de Personal del Instituto Nacional Penitenciario”,
aprobada mediante Resolucion Presidencial N° 01 1-2016-INPE/P, de fecha 12 de enero de 2016,
sefiala que "La rotacién por necesidad institucional tiene por objeto raclonalizar los recursos
humanos pera oplimizar el servicio, de acuerdo a la propuesta técnica de cada unidad orgénica
como una préctica sana del sistema penitenciario. Los desplazamientos del personal serdn
autorizados mediante Resolucién Presidencial (...). La permanencia del servidor desplazado en
su nueva ubicacion laboral (dependencia de destino), por el cual se genera y otorga la asignacién
econémica sera como plazo minimao de 02 afics”;

Que, por 3u parte, el numeral 5.1 de |a Direcliva
N°® 002-2042-INPE “Programacién autorizacién y asignacién de fondos al personal del Instituto
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Nacionai Penitenciario, por cambic de colocacion”, aprobada mediante Resolucion Presidencial
N* 043-2012-INPE/P, de fecha 20 de marzo de 2012, dispone que la asignacién de fondos para
gastos por cambio de colocacion se otorga a los servideres que por estricta necesidad de servicio
sean trasladados por |2 entidad para cumplir funciones a un lugar geografico diferente al de su
residencia habitual, cuyo monte se establece seguin escala por cambio de colocacion descrita en
el numeral 8.2. de la citada directiva;

Qtie, a través del articuio 1° del Decreto Legisiativo
N® 1225 se detlara en emergencia el Sistema Nacional Panitenciario y el Instituto Nacional
Penitenciario, por razones de seguridad, salud, hacinamienic, y deficiente infraestructura por e!
periodo de veinticuatro meses, a fin de revertir la aguda crisis que atraviesan los establecimientos
penitenciarios a nivel nacionai; asimismo el articulo 15°, literal 2, del mencionade dispositivo
legal, faculta al INPE a efectuar el desplazamiento del personal por necesidad institucional y
seguridad penitenciaria, conforme a la normativa de la materia;

Que, mediante Resolucion Presidencial N® 473-
2016-INPE/P de fecha 30 de diciembre del 2018, el Presidente de! Consejo Nacional
Penitenciario delegé de manera exclusiva al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos de la
Oficina General de Administracién a ejecutar los desplazamientos de rotacion de personal en ia
sede central y de una Oficina Regional a ofra, conforme a su régimen laboral,

Contandose con las visaciones de la Direccién de

. Seguridad Penitenciaria y del Equipo de Remuneraciones y Desplazamientos de la Unidad de
| - Recursos Humanos; v,

De conformidad con lo establecido en el Decreto
Legislativo N° €54 v su Reglamentc aprebado por Decreto Supremoe N° 015-2003-JUS, Decreto
Legislativo N° 278 y su Reglamento aprobade por Decreto Supreme N° 005-90-PCM, Decreto
Legislativo N°® 1325, Decreto Supremo N° 003-2005-JUS, Decreto Supremo N° 009-2007-JUS, y
en uso de Ias facultades conferidas mediante Resolucién Presidencial N* 473-2018-INPE/P,
Resclucion Presidencial N® 066-2017-INPE/P,

SE RESUELVE:
ARTICULO 1°%.- ROTAR a ios
establecimientos penitenciarios de la Oficina Regional Lima a ciento ochenta y uno (181)

servidores detaliados en & anexo que forma parte integrante ce la presente resolucion

ARTICULO 2°.- PRECISAR, que los
precitados servidores deberan de presentarse a su dependencia de destino el dia viernes 09 de
junic de 2017.
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ARTICULO 3°.- PRECISAR, que Ia
Oficina Regional Lima, asumira los viaticos por pasaje y cambio de colocacidn que ocasione el
desplazamiente de los aludidos servidores.

ARTICULO 4°-  Dejar sin efecto todo
acto o disposicién que se oponga a lo dispuesto en la presente resolucion.

ARTICULO 8°.- REMITIR, copia de la
presente Resolucidon a los interesados, Presidencia del Consejo Nacional Penitenciario,
Vicepresidencia del Consejo Nacional Penitenciario, Tercer Miembro del Consejo Nacional
Penitenciario, Secretaria Genaral, Direccion de Seguridad Penitenciaria, Oficina General de
Administracion, Oficine Regional Lima, Oficina Regional Nor Oriente San Martin, Oficina
Regional Norte Chiclayo, Oficina Regi entro-Huancayo, Oficina Regional Qriente Pucalipa,
Oficina Reglonal Sur Arequipa, Oﬁ?ﬁgq:g;nal SD( Onente Cusco, Oficina Regional Altiplano
Puno e instancias pertinentes, paraI los fines correspondientes,

\

Regist/ese y comuniquese
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ANEXO

ORIGEN

{JESTING

Nivel

Funciones

1| ACETTUNO DIAZ HECTOR ANTONID | cmas EP. dullaca EPr | STF | Sequtad
2 |aazaseniennine ! crap EF. Jufaca EPile 1 STF | seguasea
3 |FLORESRAMOSROXMAYAET | omee Srion ] } STF | Sequrdad ,
4 | PEREZ CONDOR! CARLOS IGNACIO ORAP EP. Jieca EF.lca STF | Sequided
5 | TORRES AGUILAR LILIAN PAOLA ORAP T TR STF | Segwided
§ | TLNI VALOIVIA SUSTO VICTOR oReP EP. Julaca EPka STF | Segurdad
7 | VILLALTA GALLEGOS JOSE LUS oRaP E-Pliecs £ STF | Sapuidad
8 |PancoAPaRIROXANAGLORE | omep EP. Lampa RFdics STF | sequises
9 | CACERES BALCONA YOVANA oRAP EP.Laoga LA STF | Sequidad
{ 10 | ARMUTO TAYRO CARMEN ORAP £ Lanpa EP Chinche . | STF | Seguidad
i1 |ALCOSTTOYENNYMEAGROS | OmP E5-Lunps ER.CoNM o | 77 | soquises
| 12 ] YANACOLAALIPIO HUGO ORAP EP. Lanye EP.Chincha. [ STF | sequidad | {
'1—31—(;5!;2 Aé‘&t)léAWi YANDI | ORR? ; EEL;;‘T:" ; - EP.Chincha : S;F Seguridad
| 14 | AvaRADO HORNA DAYS| ARACELI CRAP £FLaes EP.Chincha _ | op | soquidad
{ 15 | FLORES RAMOS GUADALUPE MARILU ORAP s EPONCE T st | soquicad [
16 | MEDWNA FLORES MABEL YOSHIDA oRAP Ef:Lerpe EPCRo 1o | coguiced |
| HERRERA MINAYA MILGUAR ORAR £, Ao EP.ka ST | Segukdad
AYMA YUPANGU ROLANDO | orsp Er P RE STF | Segurdad
LLUNGO MAMANI ECWI EOARD ORAP EE- P L) STF | Seguidas |
QUISPE CRUZ YUSHMIN ORAP rehu EP.Chnche | STF | Seguised | "
VELASGUEZ HUANCA PATRICIA | oRme | EP.Puo EP.Clinchs = | STF | Segudied | o
DIAZ MANANI SEBASTIAN FLAVID oRp | EoP EPla s1F | Sequidad |
| conooRi CANAZA RICHARD NELSON ORAR ‘ EP P EP.Chinchs = | STF Seguidad |__—~
| MANANI FARI HECTOR VALERIO omae | €5, Pur EP.Chinche . | STF | Sequided | __—~
25 | ARAUWOHERRERAPETERSTEVENSON | 034% | €5, Pumo EP.Chincha _, | STF | Segurdad |~
| 25 | MAYTALLACUA JoSE LUIS ORC | EP.Chanchamayo | EP, Mipusl CasioC. | STF | Segurda
| 27 | CAHUANA TACSA J PALL ORC | EP. Conospeita EFP.Chincha e | STF | Segudad | .~
2 | CRISPIN CCORA DANTE RAMRO oRG | ERy Gancegaun EP.Muamz | STF | Seguidad
25 | GAGD MELGAR MANUEL ALEIANDRO ore | BP OO0 1 6o Gliocne v | STE | Sequuns |
% | GUERRA SOCUALAYA PATRICIA GINR ong | &7 Comacen EPHuck | STF | Sequrided |
31 | GUTARRA VZZIALEX oRg |  EP- Conoepctn EP.Callc | STF | Seguidad |
| %2 | HINOSTROZA WAYHUASCA ROFER LEYTON | oRG | = Concapan | EP.Calo STF | Saguisad {
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33 | IMENEZ RVERA ZULMA KATALL org | EP-Cosscl [ o0 J ST | Sequrites
| 3| JULCA AURIS WARLON NICOLAS o EP.Coee | STF | Segundac |
| 3 | MaRI EvanGELIETA GERALDANE JLUA oRc |  E- Conospdtn EP. Catets ST | Segurided

3 [MORALES ARTEAGA CHRISTAN JHAMIR | omc |  EP. Concepcitn EPArconl | STF | Sequidad

7 | TINGGO SOTO JESUS Orc | &P Concepcion EP. Anoon | STF | Sequided |
ls_ URDANEGUI LEDESHA JUAN PABLO ORC Bl Comwon oo MowiCatoC. | STF Segurdag
| 38 | CHINO MAYNA REYKALDD ORC E.P. Ayacucho EP. Huarsz STF | Seguridad

40 | DE LA CRUZ RAMIREZ SANDRA SHADA ORC EF. Ayacucho E2, Huaral STF | Seguridad |

41 | ESPIRITU MERLC WILLIAN ORC E.P. Ayacucho £P. Cafiele STF | Seguridad

a2 | FEUICES PRADO GICELA Qre EP. Ayacucho EP.Corele | STF | Seguried

£3 | FLORES AVALA SARR ARASELI oRC EP. Ayecuchd | EP.MguiCasvoC. | STF Segwidad |
:4- HUICHO CHOCCE ELIAS oRC SPAPUES [ o Mol | SIF | Seguridad
| 45 | MATOS VEDINA GLIUAR | orc | EPAveaci EP AT | grr | Sequritad |
6 | MELGAR LAZ0 LEONEV RIER oRe EP. Ayacucho EF. Anoba | STF | Seguridad |
[ 47 | MenDozZA PALOMING SONIS ORC EP. Ayacucho EP. Ancon { STF | Sequridsc

49 | ORE QUISPE ENEDINA | ore EP-Aacoho | b VigendeFaima | STF | Seguided

49 | PALACIOS GALLARDO ZDDER VIDAL ORC EFP. Ayacucho €2, Callso STF | Seoursad

50 | TINGO BALBOA YANET ORC EP. Ayacucho E. Angxo Chonits | STF | Sequridad

51 | YARANGA TORRE WIELIAM WILSON ORC EP.Ayacucho | EP. ArexoChomilos | STF | Seguided

52 | QUISPE HUAMAN HILOA ORC EP. Huants EPHual | STF | Segwited

83 | REYNOSO AGUILAR EDDA ORC | EP Huama EP.Mado | STF | Sequriwd

54 | VILLANUEVA AVENDARO WILDER lorc | Ep e EP. Galleo STF | Sequided
= 1 CHAMORRO CAJA PAUL CRISTHAN | cre EF.jap EP.Chinche == STF | Sequricsd
’y‘s;h:; LA CRLZ SALVADOR WALVER | onrc EP. Jsuis EP. Huamz sTF | Seguridad *[

57 | DE LA CRUZ SANCHEZ NESTOR JOEL oRe EP. Jsuja EP.Chische ~| STF | Sepuridad

56 | GALEAS ALARCON JAVIER FERNANDO ORC £P. Jaja EP.Chinche — | STF | Seguridas
! 59 | GUTIERREZ TINGCO MICHAEL JOSHELIN ORC EP. Java EP. Canele | ST | Segurided |

60 | OCHOA ESPEO WILLIAM DONACHE ORC | EP.Jau EP.Cafels | STF | Sequidad |

81 | RAYMUNDO GUIDOTTIMARIADELPILAR | ORG EF.Jauja EP.Huscho | STF | Seguidsd

62 | SOCUALAYA NAVARRO ILUNA LZETH ORC EP. Jaya E P, Catele sTF | Segurdad

63 | CCANTO RODRIGUEZ DAVD MORONI oRC EP.La Oropa EP.Cinte . | STF | Seguiasd | -

84 | CAMARENA ALVARADO ROBERTO CARLOS | ORG I EP.Humcavelics | EP.Chincha, = | STF | Sequidsd | o
;‘ 85 | YARINGARIO CASTRO HENRY FERCY ' 0RC ! EP Fusncavelica EP.Actall | STF | Segudad |
| 2o | ABAD ARISIENDIZ JEVNFER B Mijeres do Trojilo £, Huwaz STF | Saguind |
b | ABANTO JURUPE JZSSICA PATRICA | o8N | EP. sjores ge Trulo EP. Hueme SIF Sequidad |
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15 | A e ARCE A A oaN | EP. Mgeres de Taijito EPHuaz | STF | Sequidsd
69 | ESTELA ROJAS LUZ SOVEIDA ORN | EP. Muares de Tagilo EP. Hurez STF | Sequrdad
70 | GUERRERC GARCIA CARLOS DAVID ORN | EP. Mujeres ce Truiio EP. Huaraz STF | Seguridad
71 | LLONTOP ZAPATA CARLOS EDILBERTO ORN | EP. Mujeres de Tnijito E£. Husraz STF | Sequrdes
72 | BASURTO ESPEID GILMAR OMAR ORN | EP. Mujeres de Trujto EP, Huaraz ste | Sequigad
73 | PEREZ TESEN KARINA PILAR ORN | EP tujeres de Trjiio EP. Huamz | STF | Seguicsd
{ 74 | CUBAS HERRERA CESAR ARTEMIO ORN | &P Cajamerca EP.ANCONN | STF | Sequided
| 75 | HUACHO BALTAZAR Jhwi¥ | oan E P. Caiamans EP.HUACHC | STF | Sequrcad
7 | HUARWPATA ROJAS OSWALOO TR T r— EP.CAUAC | STF | Seguded
7 i'é‘snusc“s CHUQUILN ANAZL EAHuxho | STF | Segurded
78 | PUSRTAS LUZON JAROL JUNGR . P. de Cajarmerca £P. Calleo STF | Seguidsd
75 | RUBIO DIAZ ESLI i ORN | E.P.dsCajamerca EP.Anconll | STF | Seguidas
B0 | DIAZ VASQUEZ RICHARD THOMAS ORN EP. Chiglay £P Huamz STF | Sequided
81 | JUAREZ PEREZ EDWIN JULID | o EP. Chiday EP.Huacho | STF | Segurdad
82 | MONJA CASTILLO GARLOS EFRAIN | orw £P. Chidayo EP. Hugal STF | Sequidad
g3 | AREVALO CORONADOMARCOANTONID - | oy EP. Chola EPM Chonilos | STF | Sequrdad
84 | ALCEDO ANGELES ELIO FRANCISCO ORN EP, Jatn EP. Mguel Casiro G, | STF | Sequrded
85 | OLIVOS FLORESJEIMY MARGOT ORN EP. Jagn, EP Hutho | STF | Sequicad
I"85 | PINTADD CHUMACERD HEBER ORM EP. Jain, EP Chimbote | STF | Seguided |
("7 | BERNAL CABADA MARIA LETIGIA ORN | EP, Pacestap £ P. Foaraz STF | Sequadad
[ 8 | FERNANDEZ SUAREZ WILLY [ omn | EP pocasmap EP.Husraz | STF | Soguiad
| 89 | GONZALES CABREJOSEDUARDOJUNIOR | ORM | EP. Pacasmejo EP. Callao STF | Seguica
90 | JUAREZ PEREZ SANDRA MAGALY | oAN | EP Pacasmo EP.Huamz | SIF | Soguridad
91 | MACHUCA FERNANDEZ CRISTHIAN YEISS I ORN 1 -.S.- Pacasmaye E.P, Huami SIF | Segundad
92 | QUISPE FLORES MIGUEL ANGEL ORN | EP. Pacasmayo EP Chimbo's | STF | Seguided
| 98 | REQUEJO URIARTE LUS . ORN | EP Pscssmam | EP.MguelCastoC. | BTF | Sequrided
O | s VARADO CUBAS ANGEL DAVID RN EP. Pl EP. VigendeFatma | STF | Segundad
95 | MIIOPE RIVERA JONATAN MICHEL CRN EP.Plra EP. Chimbate STF | Segundad
96 | PINZON SUGLUPE JUAN MIGUEL oRN £P.Pum EP.Chimbale | STF | Sequidad
a7 | ABANTO JURUPE ALAN JONATHAN RN EP. Tumbss EP.Anchnil | STF | Seguided
98 | AYALA SANDOVAL ALVARO DANLO ORN | EP.Tumbes EP. MguelCastuC, | STF | Seguiad
| 0. | CUSYARN FERNANDEZ ALEXARDER oRN £P. Tumes EP.Catoo | STF | Seguida
{ 100 | GUEVARA GUERRERO .06E LUIS o | EP.Tumes EPvuscr | STF | Sepundas
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101 | LARA CUSMA ANTENOR | oru EP. Tumbes . EP.Calleo STF | Sequrdad
102 | MORALES FIGUERCA KATIA SHEYLA ORN EP. Tumbes EP, Huaraz STF| Sogurited |
103 MORANTE PELAEZ DIEGO ARMANDO MIGUEL | RN EP. Tumbes EP, Huaral STF | Seguridad
e PALACIOS TICLARUANCA DILVER CAN EP. Tumbes EP.Chimbote | STF| Seguridad
{10 | PR Lizaws EDWIN ALEXANDER ORN EP. Tumbes EP. Chimbote | STF | Seguidad
106 | TAPIA SANCHEZ JANETH [ ORNOSM | Bagus Grands EP.Arcinll |57 | Sequidas |
mlim% pmmoc;g;c-;s_maa?o _4—0:2?0‘5\3. EP lquilos Mujerss » EP.Chincha ., | STF Segur::_ad— i
08 | ANTIALON 2APATA ALICIA IMAGALY ORNOSM ' EP Inuitos Varonas EP. Aacon a STF | Seguriced
108 | ARROYO PAREDES, FRANK ERUCCE ORNOSM EP Mcyodembe E.P. Ancén | STF| Sequidad |
| 110 [ TERRONES GOMEZ JUAN CARLOS ORNOSM EP Moyabamba EP. Ancén | STF | Seguridad
111 | VASQUEZ MURRIETA SEGUNDOGLICERIO | OROgM | BF Pampasde EP.Miguel CastoC. | STF | Seguridad
112 | MORENO MORA ELAINE QORGP EP.Cerode Passo EP. Huaraz STF | Seguridad
113 | CARRION SANTOS JESUS HENRY OROP EP. Carro da Pasco EP. Ancon II STF | Seguridsd
114 | AZADO CRUZ FREDDY ARTURD OROP EF Hunueo EP.Chincha = | STF | Soguided |
115 | CRESPO RVERA ANGELO MORSES oRop E.P. Hubtuco EP.CHNCHS u | STF | Sequidad |-
| 18 | ORIZANO LEIVES MAXIMO 7 OROP ‘L‘ E2. Huanuea EP.Chincha . | STF Sggu:; —
117 | SANCHEZ CALERO ADRIANG CESAR | oroP EF. Hunus EP.Chinthe o, | STF | Segqurided | =
118 | TRUJILLO RAMOS HECTOR FERNANDO | omce EPHubmm | EP virgen de Fatima | STF | Sequrd <{
119 | VELASQUEZ GERONIMO JUan CARLOS oRoP " EP Puinen EP.Chincha |81 Segu'aa? s
;—m DEL AGUILA SOTO FIULER ARTEMIO OROP EP. Husnuco EP.Chincha we | STF | Seguridad | ..
121 | DIAZ QUISPE ALVER LEANDRO OROP EP. Hubnueo EP.Chinche w= | STF | Sequridad .-
£ 122 | ESTEBAN VALVERDE MARIA LUZ ORGP E.2. Hubruco E2.Chincha wes | STF | Segurideg "

: 73 | HUANCA SILVA ROBIN HEMBERSON OROP E.P. Hutnuco EP.Clincha _ | STF | Seguridad |
124 | RODRIGUEZ PAGAN MARING ENRIQUE OROP EP. Husnuco EP.Chilcha s | STF | Seguridsd |
125 | ROVAS CHAVEZ JHON MICHAEL ORCP E.P. Hudnuco EP.Amctnll | STF| Segurided
128 | VILLANUEVA ROSALES SHEILA MABEL i OROP EP. Husnuon EPM Chorstos | STF | - Sequridad

127 | Avica saLvacom PEDRO LEANDRO OROP | EP, Husruco EP. Callete &TF } Seguridad

128 | MORALES ESPINGZA JHON GROP ehwans | Ercae | STF | Seguided

| 125 | RivERA AviLA EDER ELZER L oroe. | £P. Haanno EPArconll | S7%| Seguncas

| 190 | ALAGA MONTELO HaNS OROP |  EP.H#nwo | EPAncol | STF Sequridsd

ot AZUAS BACA GERSON MIGUEL CROP £, Huanuco EP Aconll | STF| Segurdad
132 | CHAVEZ CRESPO FABILIANA ALIDA QROP E.P. Hugnuco EPM Chomilos | STF | Seguidag

[ 123 | GUTARRA URETA MARILL! PALMRA ORO® EPHuno | EPM Choris | ST Sequridad
| HUACACHING MNAYA YOR| ORGP £P. Huanugo EPM.Chomilos | 6TF | Seguided
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101 | LARA CUSMA ANTENOR | orn EP.Tumbes . EP.Callec STF | Segurdad
102 | MORALES FIGUERCA KATIA SHEYLA RN EP. Tumbes EP. Huaraz STF | Seguridad
e MORANTE PELAEZ DIEGO ARMANDOMIGUEL | ORN EP. Tumbes EP. Husra! STF | Seguridad
104 | PALACIOS TICLARUANCA DILVER can E.P, Tumbes EP.Chimbote | STF | Sequrdad
{105 | PERA LizAMA EDWIN ALEXANDER ORN EP, Tumbes EP. Chimbote: | STF | Seguridad
106 | TAPIA SANCHEZ JANETH [ORNOSM | EP Bagua Grande EP.Ancioll | 87F| Seguridas |
102_: AORALES PIZARRO C.'.R_-L-(-_:S_ALBERT‘O T(Ev()‘s.\#—l_ EP Iquios Mujeres EP.Chincha ., | STF Segurdad —
1108 | ANTIALON 2APATA ALICIA IAAGALY ORNOSM | EP Inuitos Varones EP. Ancon 4 STF | Seguivad
108 | ARROYO PAREDES, FRANK BRUCCE ORNOSH EP Meyonamba EP. Anctn | §TF | Sequidag
110 | TERRONES GOMEZ JUAN CARLOS ORNOSM |  EP Moyobamsa EF. Ancen | STF | Seguridad
111 | VASCUEZ MURRIETA SEGUNDOGLICERIO | ORNOSM EF Pampas de EP.Miguel Casto C. | STF | Seguridad
112 | MORENO MORA ELAINE OROP EP.Cero de Pasco EP. Huaaz STF | Seguridad
113 | CARRION SANTOS JESUS HENRY CROP EP, Caro da Pasco ER. Ancon Ii STF | Seguridsd
| 114 | AZADO CRUZ FREDDY ARTURD OROP EP Hunueo EP.Chincha = | STF | Sequrided |
115 | CRESPO RIVERA ANGELO MOISES oROP E.P. Hudinuso EP.ChiNcha e | STF | Seguidad |~
1116 | ORIZANO LEVES MANIMD | omoe £, Huanues EP.Chischa . | STF| Segurdad | —_—
117 | SANCHEZ CALERO ADRIANG CESAR | orop " EF. Huanuoe .‘ EP.Chirche o | STF | Segurided | o
118 | TRLUILLO RAMOS HECTOR FERNANDO | oroe EPHUMG | EP vigendeFatms | STF Segurded |
119 | VELASQUEZ GERONIMO JUAN CARLOS ORGP | EP rusmem EP. Chincha | STF| sequidsa |
120 | oEL AGUILA SOTO FULER ARTEMIO OROP EP. Husnuso EP.Chincha w= | STF | Seguridad |
121 | DIAZ QUISPE ALVER LEANDRO OROP E.P. Huanueo EP.Chinche == | STF | Sequrided |-
% 122 | ESTEBAN VALVERDE MARIA LUZ ORGP E.P. Hudruce ER.Chincha wes | STF | Seguridag ="

- 73 | HUANCA SILVA ROBIN HEMBERSON OROP EP. Hutnuco EF.Chincha _ | STF | Segurdas | _——
124 | RODRIGUEZ PAGAN MARING ENRIQUE | orop £P. Hunuco EP.Chifcha . | STF | Seguidsd |
125 | ROJAS CHAVEZ JHON MICHAEL OROP EP, Hunuco EP.Anctnll | STF| Segurided
126 | VILLANUEVA ROSALES SHEILA MABEL { orop EP. Husnuos EPM Chomios | STF | Seguised
127 [Awu. SALVACCR PEDRO LEANDRO oroe | EPMumie | EP.Cewe aTF } Seguridad

128 | moRaLES E5PINGZA JHON GROD TS £.P, Caneie ] SYF | Segurdad 1

| 125 | RivERA AviLa E0ER ELZER " OROP. | £P. Haanamm EPAnconll [ STF| Segundac

| 130 | ALAGA MONTEJO HANS OROP |  EP.Hsawo | EP nceal STF | Sequridsd

i'm ARIAS BACA GERSON MIGUEL CROP £.2. Husnucs EPAncond | STF| Segurdad
132 | CHAVEZ CRESPO FABILIANA ALIDA QROP E.P. Hudnuco EPM Chomilos | STF | Seguiac
123 | GUTARRA URETA MARALD PAUSRA OROS EP. Husruico EPM.Choritos | STF | Sequridad

| 134 | HUACACHING MaRAYA YOR ORGP £P. Huanugo £.2.M. Chorlos i STF | Sequdded
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170 | BUSTAMANTE TITO JULXD CRISTIAN

| omso EP Cusco EP.Chinchs __ | STF | Sequitad | o/
171 | CHIHUANTITO GUTIERREZ EDGAR | omso EP Gullsbarste. EP.Ica STF | Seguridad
172 | LIMACHI VELASQUEZ YURY ORSO : EP Quiisoarta EP Crincha | STF| Segurkiad | -
173 | MAMANI MACHACA NELLY BRIGIDA O8RS0 | P Quiinbenibe EP.Chinche . | STF| Sequided |
174 | PINEDA SANCHEZ LEONOR MARIZO. ORSO |  EP Quilabemba EP Chincha __ | STF| Seguridad {
"[urs [ saLazampaowmosoe. | omso EP Qutiabarmba EP Chincha | STF | Seguited |
175 | UMPIRE RODRIGUEZ JUAN ALBERTO CRSO EP. M Cusco EP.ICA STF | Segurded
177 | OVIECO GUZMAN CARINA ORSO EP.M Cusoo EP.Icz STF | Seguidad |
7B | CHURAPA MALOONADODMAMARLENY | ORSO EP.MCusco | EP.Ica |STF| Seguidad ||
oo | Rosa cuznan cesar VALENTI ;: !Hicaso EP. M Cuseo -:I:;EF,‘“”“""’? - | STF] Segmxdm;:(/
NEROS SiLCED?::ijHFJ‘ MILUSKA J ORSO EP M. Cusxo E.P. Chincha ~J]i:" Segundac# e
181 | MEDINA CANDI JHOMER JULID. | orso 1 EP M. Cusco EP.Chacha — [STF | Segurded | g2




