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RESUMEN

El presente estudio, relacion de la satisfaccion laboral con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa
Publica Penal se realizé en la ciudad de Guatemala. La muestra la conformaron ciento

veintiséis colaboradores.

La investigacion se realizé con un enfoque mixto, utilizando un disefio no experimental-
transversal de tipo correlacional causal y un alcance descriptivo-explicativo-correlacional,
donde, se analizdé la relacion de las variables de la satisfaccion laboral y los

comportamientos contraproducentes.

Se recolectaron datos etarios para determinar género, division a la que pertenecen, rango
de edad, estado civil y los afios de trabajar para la institucion, aplicado a los

colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Para determinar la satisfaccion laboral se utilizé el cuestionario S20/23 de los autores
Melia y Peird (1998), que contiene veintitrés preguntas y para los comportamientos
contraproducentes el indice de conductas laborales contraproducentes de los autores
Rosario-Hernandez y Rovira (2008), con dieciocho preguntas, aplicados a los

colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

El trabajo de campo se efectué apoyado en la técnica de la encuesta practicada a los

colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Se utilizdé la correlacion de Pearson y los resultados determinaron que, si existia
correlacion estadisticamente significativa, confirmando la hipétesis alternativa Ha, la
satisfaccion laboral se relaciona con los comportamientos contraproducentes de los
colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal en forma

minima.



INTRODUCCION

El presente trabajo de tesis se enfoca en el analisis de la relacion que existe entre las
variables de satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes de los

colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

La justificacion de la investigacion esta focalizada en analizar los factores del estudio en
donde se da a conocer la relacion de la satisfaccion laboral con los comportamientos
contraproducentes, evidenciando la necesidad de que los comportamientos de los
colaboradores deben estar alineados con las estrategias organizacionales. Los
comportamientos contraproducentes reflejan aspectos negativos hacia la institucion y por

ello, la importancia de mejorar en este aspecto.

Para la realizacion de este estudio se necesitd del apoyo y tiempo de los colaboradores
de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, los instrumentos utilizados
fueron contestados en un tiempo corto, y de la informacién obtenida se recopilaron datos,

analizaron y obtuvieron los resultados.

Los beneficios obtenidos generaron informacion precisa y confiable sobre el supuesto de
la relacién entre satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes que
brindaron datos significativos para poder tomar decisiones sobre cambios que puedan

hacerse para extinguir esas conductas dentro de la relacién de trabajo.

La muestra utilizada fue el reflejo de una poblacién determinada de la Sede Central del
Instituto de la Defensa Publica Penal, se infiere que el problema generador de los
comportamientos contraproducentes se presenta en la mayoria de las instituciones, tanto
del sector publico como privado. Por ello, se justifica su importancia y las razones validas
para investigarlo, encontrando una solucion a este problema desde esta muestra
poblacional, la cual podria ser una plataforma que beneficie a otras instituciones y a sus

colaboradores.

En relacién con lo anterior, el objetivo general de la investigacion fue establecer la relacion
de la satisfaccion laboral con los comportamientos contraproducentes de los

colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.



Asimismo, los objetivos especificos de la investigacion que se plantearon fueron
identificar los factores de la satisfaccién laboral de los colaboradores de la Sede Central
del Instituto de la Defensa Publica Penal, determinar los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa
Publica Penal y relacionar la satisfaccion laboral con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.

A efecto de comprobar lo anterior, se plantearon las siguientes hipotesis alternativa y nula:

Hipétesis Ha: La satisfaccion laboral se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.

Hipétesis Ho: La satisfacciéon laboral no se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.

El contenido inicia en el capitulo I, con los Antecedentes de la Investigacién, que muestran

estudios relacionados con el tema y se delimitan las condiciones del estudio.

El capitulo Il, desarrolla el Marco Tedrico que contiene la informacion que sustento el
contenido de la investigacion, se encuentran los diferentes lineamientos tedricos que se
llevaron a cabo durante el desarrollo del trabajo, se definieron los conceptos que se
utilizaron para interpretar la informacién recopilada, las aportaciones y los enfoques de

los expertos en el tema.

El capitulo Ill, se refiere a la Metodologia utilizada en la investigacién, dando a conocer
las razones por las cuales el trabajo de investigacion sera un estudio de Compilacion e
Investigacion. Se detalla el procedimiento para la recopilacion de informacion y

recoleccion de datos, asi como los instrumentos para la obtencion de los mismos.



El capitulo 1V, es la Discusion de Resultados obtenidos en el trabajo de campo que se
realizd en la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, con una poblacion
de 186 colaboradores y una muestra de 126 a quienes se les hizo una encuesta de datos

etarios, satisfaccion laboral y comportamientos contraproducentes.

El capitulo V, presenta las Conclusiones que evidencian que existe relaciéon entre la
satisfaccion laboral con los comportamientos contraproducentes en forma minima y las
Recomendaciones de la investigaciéon respecto a los resultados obtenidos en la
investigacion que confirma la hipotesis alternativa Ha, que es informar de los resultados
al Instituto de la Defensa Publica Penal, para que mejoren en lo posible, la variable de
los Comportamientos contraproducentes interpersonales que fueron las que obtuvieron

los resultados mas altos.



1. ANTECEDENTES

En la Administracion de Recursos Humanos se considera como elemento primordial a las
personas, el recurso mas valioso para una organizacion y a quienes se les brinda las
herramientas necesarias para alcanzar los objetivos establecidos y lograr los resultados
que se requieren, aprovechando al maximo las capacidades de cada colaborador, en
donde, el crecimiento depende del esfuerzo, tanto de la institucion como de los

colaboradores.

La satisfaccion laboral es la forma en que a los colaboradores les satisface o no su

trabajo, afectando en forma negativa o positiva a la organizacion.

Los colaboradores tienen comportamientos que influyen en la productividad y estabilidad
de la institucion, todo depende del compromiso que se tenga. Dentro de estos
comportamientos se encuentran los comportamientos contraproducentes que son
aquellas conductas o formas de actuar negativas, desde el punto de vista laboral, que

provocan dano y no benefician a la institucion, de esto depende su éxito o fracaso.

Se han realizado estudios e investigaciones respecto del tema a abordar.

1.1. Antecedentes de Estudio
A continuacidn, se presentan los resultados de algunos estudios cientificos:

En la Tesis elaborada por Velandia-Bautista (2019) titulada “Predictores del Robo por
empleados: Una revision sistematica”, de la Universidad Catdlica de Colombia de la
Facultad de Psicologia de la Maestria en Psicologia de Bogota, indicé como objetivo
analizar la evidencia empirica de las perspectivas explicativas individuales-situacionales
sobre las razones por las cuales los empleados cometen robo. Se utilizaron muestras de
los estudios que tuvieron un rango entre 117 a 450 participantes, utilizando la metodologia
conocida como revision sistematica, donde se describieron los enfoques explicativos
asociados al robo por empleados, se consolidé su evidencia empirica y se examiné el
poder predictivo de las variables. El robo abarcé cualquier tipo de propiedad de personas

en el contexto organizacional y hacia la jurisdiccion financiera. Los resultados



demostraron que los enfoques de los comportamientos contraproductivos y las conductas
desviadas en el trabajo, predominan frente al comportamiento no ético, con tendencia
hacia las variables situacionales y hubo escasa evidencia que comprobara las conductas
de robo cometido por empleados, asi como fue limitado el uso tanto de variables
moderadoras como mediadoras, condicionadas a control comportamental percibido,

intencion de robar y sistemas de controles internos.

Asimismo, Medina-Gomez (2016) en el articulo titulado “Prevalencia de mobbing en
trabajadores y factores de riesgo asociados”, de la Revista Gaceta Médica de México, de
la Unidad de Medicina Familiar de la Ciudad de México, planted como objetivo identificar
la prevalencia de mobbing y las caracteristicas asociadas en trabajadores. Se realizé un
estudio transversal en 499 trabajadores. En los resultados obtenidos se encontré una
prevalencia de acoso laboral de 36%; no se encontraron diferencias significativas de
presencia de mobbing entre sexo o el nivel escolar, el 20.2%. Las mujeres se perciben
60% mas como victimas de acoso laboral alto en relacion con los hombres. Los
trabajadores con autoestima baja tienen una mayor asociacion con mobbing alto. Se
concluyé que la prevalencia del mobbing encontrada es superior a lo reportado
previamente en México y en otros paises, asi como, una asociacion estadisticamente
significativa entre el mobbing con presencia de estrés, baja autoestima, percepcion de

discriminacion, alteraciones en la personalidad y sindrome de burnout.

Por otro lado, Pedraza (2018) en el articulo “El clima organizacional y su relacién con la
satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano”, de la Universidad Auténoma
de Tamaulipas, México, propuso como objetivo analizar la relacidn entre las variables de
clima organizacional y satisfaccién laboral desde la percepcion de los empleados en
organizaciones publicas y privadas. La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, no
experimental, transversal y explicativo. Se conformd una muestra a conveniencia de 133
encuestados, aplicando estadistica descriptiva para su caracterizacion. Los resultados
presentan que tres dimensiones del clima organizacional muestran relaciones positivas y
significativas con la satisfaccién laboral, aportando evidencia empirica desde otros
contextos y unidades de andlisis. Estos hallazgos son relevantes para administradores

del capital humano, a efecto de que disefien e implementen practicas que contribuyan a



mejorar el clima de trabajo por las incidencias positivas que aporta este a la satisfaccion

de los trabajadores.

En tal sentido, Bayona y Guevara (2019) en el articulo titulado “El capital psicologico
positivo y su relacion con comportamientos discrecionales de trabajadores de Lima,
Perd”, de la Revista Colombiana de Psicologia de la Pontifica Universidad Catélica del
Peru, presentd como objetivo evaluar la relacion existente entre el capital psicoldgico
positivo, las conductas de ciudadania organizacional y las conductas contraproducentes
de trabajo a través de un estudio transversal correlacional. Para esto se conté con una
muestra de 137 trabajadores de diversas organizaciones de Lima, con una edad entre
los 21 y los 63 afnos. Los resultados mostraron relaciones directas entre el capital
psicoldgico y las conductas de ciudadania organizacional, asi como relaciones inversas
entre el capital psicolégico y las conductas contraproducentes de trabajo. Ademas, se
encontraron diferencias dentro de las variables a nivel de edad y experiencia laboral total.
Los resultados aportan evidencia acerca de la importancia del desarrollo del capital
psicoldgico dentro de las organizaciones para la generacidon de conductas deseables en

el entorno de trabajo.

En el mismo orden, Chavarry (2017) en la Tesis titulada “Justicia organizacional y
compromiso laboral de los servidores administrativos del Servicio Nacional de
Meteorologia e Hidrologia del Peru - SENAMHI, Lima - 20177, de la Escuela de Posgrado
de la Universidad César Vallejo, establecié como objetivo general determinar la relacién
existente entre justicia organizacional y el compromiso laboral de los servidores
administrativos del Servicio Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Peri - SENAMHI,
Lima - 2017. La metodologia de la investigacion fue de tipo basico, siendo de nivel
descriptivo, correlacional y de disefio no experimental de corte transversal. La poblacién
estuvo formada por 49 servidores administrativos del SENAMHI. El tipo de muestra fue
probabilistico aleatoria conformada por 32 servidores. La primera y segunda variable del
estudio, tuvieron el mismo trato cientifico. Se concluy6, que la justicia organizacional se

relaciona directa y significativamente con el compromiso laboral del SENAMHI.

En esta linea de estudios, Montoro-Valdivia (2016) en la Tesis titulada “Relacién del

comportamiento organizacional con la aparicion de estrés laboral en la Institucion



Educativa Maria Inmaculada - 2016”, de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la
Maestria en Educacion con mencidn en teorias y gestion educativa de la Universidad de
Piura, Peru, se realizdé una investigacion con el objetivo principal de analizar la relacion
del comportamiento organizacional con la aparicion de estrés laboral en los docentes de
la Institucion Educativa Maria Inmaculada en el primer semestre 2016. La metodologia
responde al tipo descriptiva-correlacional. La poblacion muestral fue de 50 docentes. Los
principales resultados mostraron que el 16% de los trabajadores de la institucion perciben
un comportamiento organizacional bueno, el 60% manifiesta que regular y un 24 % que
es malo, evidenciando una relacién significativa entre el comportamiento organizacional
con la aparicion de estrés laboral en los docentes de dicha institucion, lo cual se
manifiesta en la falta de motivacion, fatiga, ausencia de comunicacién, falta de liderazgo
por parte de los directivos para actuar en situaciones que ameritan solucion, procesos
administrativos engorrosos, autoritarismo, carencia de identificacion con la institucion,
murmuraciones, etcétera, en tanto, los trabajadores comprometidos con la institucion son
mas creativos, productivos, activos y dispuestos a hacer esfuerzos por la organizacion

donde laboran y mas competitivos al interior de su organizacion.

De igual forma, en la Tesis titulada “Comportamiento organizacional y su influencia en el
cumplimiento de metas de los colaboradores de la Tienda - Interbank 750 - Tarapoto
20167, publicada por Bardalez (2019), de la Universidad Nacional de San Martin Tarapoto,
Peru de la Escuela de Posgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas del programa
de Maestrias en Ciencias Econdmicas, estableci6 como objetivo determinar la influencia
del comportamiento organizacional en el cumplimiento de metas de los colaboradores de
la tienda Interbank 750 - Tarapoto, la investigacion realizada fue aplicativa, con un nivel
de investigacion correlacional no experimental. La muestra corresponde a un total de 19
colaboradores de la Tienda Interbank 750 - Tarapoto. Las conclusiones detallan que la
influencia del comportamiento organizacional en el cumplimiento de metas de los
colaboradores, es directa y significativa, con un nivel de relacion del 76.4%. El
comportamiento organizacional de los colaboradores, es deficiente, donde el 64 % de los
colaboradores lo califica como muy inadecuado e inadecuado, el cumplimiento de metas

de colaboradores es bueno para el 53% de los trabajadores; 42% regular y 5% malo; lo



que nos demuestra que el 47% de los colaboradores no muestra un valor satisfactorio en

cuanto al cumplimiento de metas.

Dentro de este orden de ideas, los autores Raman et. al (2016) en la Revista de
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones titulada “Comportamiento laboral
contraproducente en la primera linea: papel de la personalidad, la inteligencia emocional,
la afectividad, el trabajo emocional y el agotamiento emocional”, de la Facultad de la
Escuela de Negocios de la Universidad Putra, Malasia, tuvo como objetivo principal
estudiar el efecto de la personalidad, la inteligencia emocional, la afectividad, el trabajo
emocional y el agotamiento emocional en el comportamiento laboral contraproducente de
los empleados de primera linea en el sector publico. La poblacion fue de 625 empleados
de primera linea que trabajaban en mostradores de servicios en 25 ministerios en
Malasia. Se recibi6 respuesta de 519 empleados y los resultados fueron que, los factores
de personalidad gobiernan la inteligencia emocional, afectividad, trabajo emocional y el
comportamiento emocional contraproducente. La inteligencia emocional y la afectividad
influyen en el trabajo emocional, el agotamiento emocional y el comportamiento
emocional contraproducente, donde mediante el modelo integrado se estudié el papel
indirecto del trabajo emocional y del agotamiento emocional. Este es uno de los pocos
estudios que han integrado de manera eficaz los cinco constructos en una estructura

Unica, para estudiar sus efectos sobre el comportamiento emocional contraproducente.

Entre tanto, Sanchez y Garcia (2017) en el articulo titulado “Satisfaccion Laboral en los
Entornos de Trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio”, de la Universidad
Tecnoldgica de Pereira, Colombia, tuvo como objetivo realizar un estudio para distinguir
el grado en que las condiciones de trabajo se relacionan con la satisfaccion laboral. La
metodologia se trata de un estudio cualitativo con alcance exploratorio, descriptivo,
fenomenoldgico. La muestra fue de dos empresas dedicadas a la manufactura y venta
de prendas de vestir, una ubicada en el Estado de Hidalgo y la otra en el Estado de
México. En los resultados de satisfaccion laboral en las empresas se alcanza a apreciar
que hay diferencias en la manera de percibir la satisfaccion laboral, muestran variaciones,
pues aun cuando la empresa hidalguense muestra 15 aspectos favorables y 5 no

satisfactorios, la empresa mexiquense 14 aspectos favorables contra 6 no satisfactorios,


http://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci_serial&pid=1576-5962&lng=es&nrm=iso
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éstos ultimos, se relacionaron con el fomento de las oportunidades de trabajo, los
incentivos, la carga de trabajo, la comunicacion entre empleado-jefe y las necesidades
de logro y el clima laboral, en donde, la insatisfaccion con el trabajo, en si no es alta, se
puede obtener inferencia a partir de la investigacion de que las personas desean trabajo
mas desafiante, cuando menos en la medida en que el trabajo esta asociado con otros

resultados deseables, tales como, un mayor puesto o mejor salario.

Por ultimo, el estudio realizado por Acevedo y Contreras (2021) en la Tesis titulada
“Satisfaccion y desempefio laboral de los docentes con carga administrativa de la
Universidad Continental sede Huancayo”, de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Continental de Peru, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion y el desempefio laboral de los docentes con carga administrativa de la
Universidad Continental sede Huancayo. La investigacién fue de caracter cuantitativo,
con un método descriptivo - correlacional y un disefio no experimental. Se trabajo con
toda la poblacion conformada por 68 docentes con carga administrativa. Los resultados
mostraron que el 59% de docentes con carga administrativa se encuentran entre
satisfechos y muy satisfechos con la Significacion de la tarea, el 62% se encuentran
satisfechos y muy satisfechos respecto a las Condiciones de trabajo, mientras que el 41%
se encuentra en un nivel promedio de satisfaccion dentro del Reconocimiento personal
y/o social, y el 50% se encuentran entre satisfechos y muy satisfechos en cuento a los
Beneficios econdmicos. Se concluyd que existe una correlacion positiva alta entre ambas
variables, indicando que, a mayor satisfaccion laboral de los docentes con carga
administrativa, se evidencia que el desempeno laboral también sera alto; existe una
relacion positiva alta, entre la dimensién significacion de la tarea y el desempefio laboral,
existe una relacidon moderada entre la dimension condiciones de trabajo y el desempeiio
laboral, existe una relacion moderada entre la dimension de reconocimiento personal y/o
social y el desempeno laboral; finalmente, se demuestra que existe una relacién

moderada, entre la dimensién beneficios econémicos y el desempefio laboral.



1.2. Antecedentes del Sector

De acuerdo con, el Instituto de la Defensa Publica Penal (2021), la historia del derecho
de la Defensa Publica Penal:
En la Epoca Moderna en Guatemala se inicia este servicio publico por Real Cédula del
30 de noviembre de 1799, la cual ordena que los Abogados de Numero, deberian ser
Abogados gratuitos de los indios y pobres. Hacer el juramento por turno empezando por
el mas antiguo, no pudiéndose admitir excusa de este cargo por ser inseparable del
oficio.

Durante una época la defensa publica gratuita en Guatemala fue prestada por
estudiantes de derecho como requisito previo a optar al titulo Abogado; mas adelante, a
cargo de los bufetes populares de las universidades del pais, con estudiantes de los
ultimos afios de la carrera de Ciencias Juridicas y Sociales a quienes se les exigia el
requisito de haber aprobado el curso de Derecho Procesal Penal, y principalmente,
efectuar su practica penal en los Tribunales de la Republica.

Previo a la modernizacion del sistema procesal penal guatemalteco, Guatemala
participé en la Convencion sobre Derechos Humanos realizada en San José Costa Rica,
el 22 de noviembre de 1969, donde se aprueba el Pacto de San José, que
posteriormente suscribe y ratifica. En este pacto se establecen las garantias que
protegen a toda persona sindicada de haber cometido delitos o faltas.

Para el ano 1988, los juristas argentinos, Julio Maier y Alberto Brinder, elaboraron
un anteproyecto del Cédigo Procesal Penal vigente, que es aprobado el 24 de
septiembre de 1992 y cobra vigencia el 1 de julio de 1994. En esta misma fecha entra en
vigencia el Acuerdo 12-94 de la Corte Suprema de Justicia, el cual regula el Servicio de
Defensa Penal. En esta etapa, la Defensa Publica Penal depende totalmente de la Corte
Suprema de Justicia.

En estas condiciones, se presta el servicio en el momento en que se desarrolla el
primer debate oral y publico en el pais, el cual tiene lugar en el departamento de
Chiguimula, Guatemala.

En la actualidad con la transformacion de los sistemas de justicia en América
Latina, el proceso penal en Guatemala, pasé del sistema inquisitivo al sistema
acusatorio, mas respetuoso de las garantias constitucionales y procesales y en éste,
otros actores irrumpen en el escenario de justicia. Se logra la inclusién de la Defensa
Publica, como parte del Organismo Judicial, y se avanza implementando la oralidad en

el juicio oral.



Como consecuencia, se concluye con la prioridad de crear una institucion que en
forma auténoma asumiera la defensa de las personas de escasos recursos,
garantizando no sélo el derecho de defensa, sino también las garantias del debido
proceso.

El 5 de diciembre de 1997, el Congreso de la Republica de Guatemala aprueba
el Acuerdo Legislativo 129-97, que corresponde a la Ley del Servicio Publico Penal, el
cual entra en vigencia el 13 de julio de 1998. Con ello se abandona la dependencia

institucional del Organismo Judicial. (p. 3)

1.2.1. Instituto de la Defensa Publica Penal

Al respecto, Arévalo (2016) refiere que el Instituto de la Defensa Publica Penal como

mandato institucional:

Brinda el servicio publico de defensa de derechos garantizados por la Constitucion
Politica de la Republica de Guatemala, en forma oportuna, permanente, especializada y
gratuita, cumpliendo con los deberes de informacion, representacién y asistencia técnica
al usuario, constituyéndose en agente de cambio y garante del debido proceso en el
ambito de la justicia. (p. 1)

El Instituto de la Defensa Publica Penal atiende todos los dias del ano, las 24 horas al
dia, llamando al 1571. Actualmente el director general es el MSc. Idonaldo Arevael

Fuentes Fuentes.

A continuacion, se presenta la siguiente figura:



Figura 1

Misioén y vision del Instituto de la Defensa Publica Penal

Gomos una entidad publica autbnoma y gratuita que ejerc)
una funcién técnica de caracter social, con el propésito de
garantizar el derecho de defensa asegurando la plena
aplicacion de las garantias del debido proceso, a través de
unaintervencion oportuna en todas sus etapas.

.y El Instituto de la Defensa Publica Penal, desarrolla sus
Mision atribuciones con fundamento en el derecho de defensa que
garantiza la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, los tratados y convenios internacionales
ratificados por Guatemala en materia de Derechos Humanos
y la Ley Contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia
Contra la Mujer, asi como en su ley de creacién y su
G}glamento, inspirada en el espiritu de los Acuerdos de Paz)

4 )

Ser una entidad de alta calidad técnico-legal con presencia,
protagonismo y liderazgo en el sistema de justicia y en el
medio social, con una estructura organizacional funcional,
eficaz y eficiente que permita tener la capacidad de atender
a todas aquellas personas que requieran del servicio de
Vision asistencia juridica, priorizando a las de escasos recursos.

Asimismo, desea contar para ello con Defensores (as)
Pablicos (as) de alto nivel profesional, convertidos en
agentes de cambio y transformacion hacia una justicia
integral, que respeten la plena vigencia de los principios
constitucionales y procesales del derecho de defensa.

- J

IDPP

Nota: Tomado de (Fuentes, 2020, p. 17)

La misidn y la vision tienen que ver tanto con la situacién actual como con la futura de la
institucién y deben ser comunicados a todos los colaboradores en forma clara y concisa,

esto es, ideal para el crecimiento.

Los valores institucionales son la guia o base que regula el comportamiento de las
personas, promoviendo un ambiente laboral eficiente y eficaz, que refleja los estandares

establecidos por la institucidn, convirtiéndola en agradable y armoniosa.

En seguida, se aprecia lo siguiente:



Figura 2

Valores institucionales del Instituto de la Defensa Publica Penal

IGUALDAD DE
GENERO

LEGALIDAD

PROFESIONALIDAD

L

PRODUCTIVIDAD

RESPONSABILIDAD

Nota: Informacion obtenida de (Fuentes, 2021, pp. 40-41).

De acuerdo con, Fuentes (2021) menciona el significado de cada uno de los valores

institucionales del Instituto de la Defensa Publica Penal:

v Efectividad: Respuesta oportuna y adecuada a los intereses y necesidades del

imputado y en el cumplimiento del mandato institucional.

v Eficiencia: Cumplimiento correcto y en el plazo de cargas, responsabilidades y

funciones del personal, sin necesidad de requerimiento superior.

v" Profesionalidad: Inversién y desarrollo de la capacidad técnica, en procura de

una mejora permanente del servicio.
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v" Productividad: El mayor aprovechamiento y nivel de resultado posible del

tiempo, esfuerzo y recursos invertidos.

v Responsabilidad: Convicciéon que asume y responde frente a las cargas, costos

y riesgos que implican el cumplimiento de su mandato.

v' Legalidad: Apego al deber ser juridico y social, establecido en la Constitucién

Politica de la Republica.

v Igualdad de Género: Implica que las mujeres y los varones deben recibir los

mismos beneficios, recibir las mismas sentencias y ser tratados con el mismo

respeto. (pp. 40-41)

La estructura organizacional de la Direccién General del Instituto de la Defensa Publica

Penal, se estima de la siguiente manera:

Figura 3

Organigrama funcional de Direccién General

Consejo

del Instituto de la
Defensa PiUblica

Penal

Direcciéon General

Asesores
Especificos

Unidad de

Supervision General

Unidad de
Formacién y

Unidad de Auditoria
Interna

Capacitacién de
Defensores Publicos

Unidad de Asesoria
Juridica

Division
Administrativa
Financiera

Division de
Coordinaciones
Técnico
Profesionales

Division Ejecutiva y
de Recursos
Humanos

Division de
Fortalecimiento
Institucional

Nota: Informacion obtenida de (Manual de Organizacién y Funciones, 2017, p. 19).
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1. Consejo del Instituto de la Defensa Publica Penal

En relacion con este tema, es conveniente citar que es:

Un érgano asesor conformado por un representante del Colegio de Abogados y Notarios
de Guatemala quien funge como Presidente, un representante de los decanos de las
Facultades de Ciencias Juridicas y Sociales de las universidades del pais, un delegado
del presidente de la Corte Suprema de Justicia de Guatemala, el representante de los
defensores publicos de planta, el director/a del Instituto de la Defensa Publica Penal y el
Director Ejecutivo y de Recursos Humanos del mismo Instituto, quien funge como

Secretario del Consejo. (Instituto de la Defensa Publica Penal, 2018, p. 6)

2. Direccion General

Asimismo, el Manual de Organizacion y Funciones (2017) apunta que su obijetivo es
‘representar la maxima autoridad en el Instituto de la Defensa Publica Penal, es
responsable de velar porque se cumpla con la prestacion del servicio de defensa publica

penal, gratuito para la poblacion de escasos recursos” (p. 19).

Ademas, el Instituto de la Defensa Publica Penal (2021) se divide de la siguiente forma:

2.1. Division Administrativa Financiera

Responsable del manejo administrativo y financiero dentro de la Institucion y es la
encargada del desarrollo de las politicas, estrategias, procesos, sistemas y practicas
necesarias para dirigir los aspectos relacionados con el funcionamiento

administrativo y financiero eficiente del Instituto.

2.2. Division de Coordinaciones Técnico Profesionales

Es la encargada de brindar apoyo y acompanamiento juridico especializado, asi
como proporcionar asesoria técnica a los abogados defensores publicos en la
elaboracién de las estrategias de defensa y adecuada tramitacién de los procesos
penales. Esta conformada por dos departamentos y diez coordinaciones definidas

de la siguiente manera:
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1. Departamento de asignacién de casos.

2. Departamento del Sistema Informatico de Apoyo a la Defensa Publica - SIADEP -
Coordinaciones:

Departamentales y/o municipales,

De Defensores Publicos en Formacion,

De Abogados Defensores de Oficio,

De Género y Derechos Humanos,

De Interculturalidad,

De Impugnaciones,

De Ejecucion Penal,

De Adolescentes en Conflicto con la Ley Penal,
De Apoyo Técnico,

Especializada en Casos Penales de Mayor Riesgo.
2.3. Division Ejecutiva y de Recursos Humanos

Es la encargada de administrar, fortalecer y apoyar a las personas que trabajan en

el Instituto.

2.4. Division de Fortalecimiento Institucional

Tiene como funciones principales la asesoria en temas relacionados con la elaboracion
y analisis de informacion, desarrollo institucional, planeacién estratégica y cooperacion
externa, ademas elabora politicas y estrategias operativas las cuales también monitorea

en su ejecucion y elabora los informes técnicos de resultados. (p. 2)
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2. MARCO TEORICO

Para ubicacion en el tema objeto de estudio, se presentan teorias que respaldan la

presente investigacion.

2.1. Administracion de Recursos Humanos

Se puede concebir a los Recursos Humanos como “el factor clave mas importante de las
organizaciones para obtener el éxito, éstos deben ser vistos no como costos, sino como
una inversioén; por lo que, su administracion constituye una prioridad para toda empresa”
(Armijos et al., 2019, p. 165).

Los individuos son seres complejos que agregan valor a la organizacion y juntos forman

la Administracion de Recursos Humanos, la base fundamental de toda institucion.

En este sentido, Bohlander et al. (2017) refieren que “la Administracion de Recursos
Humanos (ARH) es el proceso de administrar el talento humano para lograr los objetivos

de una organizacion” (p. 4).

En todo lugar de trabajo, es indispensable ver al recurso humano como socios, para

alcanzar de manera segura las metas trazadas.

Tal y como, los autores refieren:

En la gestion de los Recursos Humanos las personas son el principal recurso del que
disponen las organizaciones para mantener y mejorar su competitividad, porque son las
que van a impulsar la innovacion, y las que van a centrar toda la actividad en conseguir

la satisfaccion de los clientes. (Ledn & Diaz, 2019, p. 23)

Por ello, es necesario, trabajar de la mano para alcanzar el éxito y superar asi a los

competidores.
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De igual forma, Naumov (2018) denota que “la administracién del talento humano es
identificar y potencializar los talentos de cada una de las personas que labora en la

empresa, para hacerla mas productiva y competitiva” (p. 6).

Lo valioso de la Administracion de Recursos Humanos esta en encaminar a los
colaboradores a formar parte de la organizacion y generar ventajas competitivas dentro

del mismo.

En ese sentido, en el contexto del area de Recursos Humanos:

No existen leyes o principios universales para la administracién de Recursos Humanos.
El area de Recursos Humanos es situacional, es decir, depende de la situacion
organizacional: del ambiente, la tecnologia empleada en la organizacién, las politicas y
directrices vigentes, la filosofia administrativa preponderante, de la concepcidon que se
tenga acerca del ser humano y su naturaleza, y, sobre todo, de la cantidad y calidad de
recursos humanos disponibles. A medida que varian estos elementos, cambia también la
forma de la organizacion. A ello se debe el caracter situacional del area de Recursos
Humanos, que no se compone por técnicas rigidas e inmutables, sino por técnicas muy
flexibles y adaptables, sujetas a un desarrollo dinamico. El area de Recursos Humanos
no es un fin en si mismo, sino un medio para alcanzar la eficiencia y eficacia de las
organizaciones mediante las personas, lo que permite condiciones favorables para que

estas ultimas logren sus objetivos individuales. (Chiavenato, 2017, p. 96)

El mundo cambia constantemente y las organizaciones también, por eso, deben tomar
en cuenta que todo evoluciona y que trabajar con positivismo ayudara a alcanzar tanto

los objetivos individuales como organizacionales.
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2.2, Satisfaccién Laboral
Conforme a, Sanchez y Garcia (2017) acerca de la satisfaccion laboral indican:

Se puede relacionar directamente con el conocimiento de la persona dentro de una
organizacion. Esta experiencia se transforma en la percepcion del trabajador, y esta
ultima culmina en un componente emocional. Todos estos factores desembocan en la

manera de actuar del individuo. (p. 162)

Todas las personas tienden a tener control de su vida laboral, la percepcion que tengan

influira en la forma de su desempefio.

(Fritzsche & Parrish, 2005, como se citdo en Dabos & Pujol-Cols, 2018) afirman que “la

satisfaccion laboral se define como el grado en que a los empleados les gusta su trabajo”
(p. 5).

La satisfaccion que los colaboradores tienen en su trabajo, se ve reflejado en el servicio
que brindan y en los resultados que se obtienen; por eso, realizar el trabajo de manera

adecuada generara bienestar y estabilidad dentro de la institucion.

De hecho, Gavilanes et al. (2021) indican que la satisfaccion laboral es “un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que estos perciben o ven su

trabajo” (p. 3).

Los colaboradores son seres humanos que involucran sus emociones en todo momento,
y en su trabajo no es la excepcion, por ello, sentirse comodos hara efectivo el buen

desenvolvimiento.

Tal como indican, Chiang et al. (2018) acerca de la satisfaccion laboral “es basicamente,
un concepto globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas
hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente, hablar de satisfaccién laboral
implica hablar de actitudes” (p. 179).

La manera en que los colaboradores se comportan en el trabajo, determinara la manera

de convivencia, asi como el rendimiento laboral.
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Por tanto, Rivera-Porras et al. (2020) determinan que:

En las empresas el recurso humano lo conforman los empleados, por eso es
indispensable concebir la satisfaccién total de sus necesidades ya sea a nivel personal o
laboral, favoreciendo asi el rendimiento de sus funciones dentro de la organizacion
creando un buen ambiente con sus comparieros de trabajo. A pesar de esto, en las
organizaciones se presentan problematicas a nivel externo o interno, por tanto, deben
velar por el bienestar de sus empleados, ya que una falta de satisfaccién laboral puede
provocar un desequilibrio en el personal siendo poco creativos e innovadores en su
trabajo. El desarrollo de una buena satisfaccion laboral es sélo cuestion de actitud,
implicando esa manera de comportarse y reaccionar emocionalmente frente a cualquier

eventualidad que se pueda presentar. (p. 12)

Las emociones se relacionan con sentimientos agradables o desagrables que afectan o
impactan en el comportamiento de los colaboradores a nivel laboral, por ello, es necesario

velar porque se tenga un equilibrio que impacte de manera positiva en la organizacion.

Con este fin, Chiang et al. (2017, como se cit6 en Pedraza, 2018) afirman que la

satisfaccion laboral es:

Un fendmeno asociado a una serie de sentimientos del personal que determinan en
forma importante, su bienestar y compromiso con su trabajo que representa un estado
emocional del empleado, basado en las circunstancias personales y laborales que

determinan su satisfaccion o insatisfaccion con su trabajo. (p. 91)

Es necesario que exista una buena relaciéon entre jefe y colaboradores para que puedan

cumplir las expectativas que se han trazado.

A continuacion, se presenta la siguiente tabla:



Tabla

1
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Los factores que generan satisfaccion e insatisfaccion

Satisfaccion: Factores Motivacionales

Insatisfaccion: Factores de Higiene

Los que producen satisfaccién se conocen

como intrinsecos al trabajo:

v

NN NN

Logro

Reconocimiento del logro
El trabajo en si mismo
Responsabilidad

Avance y

Crecimiento

Los que producen insatisfaccion se

conocen como extrinsecos al trabajo:

v

A NN N Y N N NN

Politicas de Ila empresa
administraciéon

Supervisién

Relacién con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario

Relacion con los pares

Vida personal

Relacion con los subordinados

Estatus y
Seguridad

y

Nota: Informacion obtenida de (Sanchez, 2020, p. 15).

Estar satisfecho con el trabajo que se realiza trae beneficio tanto a las personas como a

la organizacion.

Las personas pueden estar satisfechas o insatisfechas, esto se pone de manifiesto en el

trabajo que realizan y les afecta en su vida diaria, de ello, depende su comportamiento

dentro de la organizacion.

De la misma manera, los autores en relacion con la satisfaccion laboral aluden que es:

Holistica y sistémica y tiene tres niveles que estan intimamente unidos: el individual, grupal

y el organizacional. Todo directivo debe preocuparse por la satisfaccion de sus empleados

por cuatro razones: la productividad, el ausentismo, la fluctuacion y la felicidad del ser

humano. (Zayas et al., 2018, p. 5)
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Es evidente que trabajar con colaboradores que estén satisfechos mejoraran la calidad

del trabajo.

Asimismo, los autores citan que “la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes

generales del individuo hacia su trabajo” (Piligua & Arteaga, 2019, p. 4).

La satisfaccion que los colaboradores tienen hacia su trabajo, se ve reflejado en el
servicio que brindan y en los resultados que se obtienen, por eso, realizar el trabajo de

manera adecuada, generara bienestar y estabilidad dentro de la organizacién.

En tal sentido, Melia y Peir6 (1998, como se cité en Marin-Guarin et al., 2021) presentan

cinco factores esenciales para medir la satisfaccion laboral, ellos son:

a) Satisfaccion con la supervision, relativos a la supervisién que ejercen sobre usted, la
proximidad y frecuencia con que es supervisado, el apoyo que recibe de los superiores,
las relaciones personales con los superiores y la” igualdad” y” justicia” de trato que recibe

de su empresa,;

b) Satisfaccion con el ambiente fisico, se refieren al entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo, la iluminacién de su lugar de trabajo, la ventilaciéon de su

lugar de trabajo, la temperatura de su local de trabajo;

¢) Satisfaccion con las prestaciones recibidas, referidos el grado en que su empresa
cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales, la forma en que se da la
negociacién en su empresa sobre aspectos laborales, el salario que usted recibe, las
oportunidades de formacién que le ofrece la empresa, las oportunidades de promocién

que tiene;

d) Satisfaccion intrinseca del trabajo, relativos a las satisfacciones que le produce su
trabajo por si mismo, las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en
que usted destaca, las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le

gustan; los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar y;

e) Satisfaccion con la participacion, referidos a la satisfaccién con su participacion en las
decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa, su participacién en las
decisiones de su departamento o seccién y la capacidad para decidir autbnomamente

aspectos relativos al trabajo. (p. 29)
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Acorde a, Pérez (2021) sugiere que “la satisfaccidon en el trabajo varia segun la
percepcion que tenga el individuo del clima organizacional, de tal manera que el clima
organizacional tiene una influencia importante en los niveles de satisfaccion del individuo

en relacion con su trabajo” (p. 28).

2.3. Clima Laboral
Al respecto, Flores (2021) indica que el clima organizacional:

Determina el ambiente de trabajo en el que el empleado se siente satisfecho o
insatisfecho. Dado que la satisfaccion determina o influye en la eficiencia de los
empleados, podemos decir que el clima organizacional esta directamente relacionado

con la eficiencia y el desempefio de los empleados. (p. 7)

El ambiente que se vive dentro del trabajo influye en la manera de convivencia diaria, por

eso, realizar las actividades laborales de manera eficiente, determinara la productividad.

Dentro de este marco, ha de considerarse que el clima organizacional es “la atmdsfera
que engloba el ambiente laboral, la cual esta conformada por las apreciaciones de los
miembros de la organizacién, estas apreciaciones se construyen a partir de las

interacciones que tienen los miembros que las conforman” (Pérez, 2016, p. 24).

El entorno o lugar de trabajo en el que se desenvuelvan los colaboradores, determinara
la calidad de convivencia que tengan, influyendo en la satisfaccién de los colaboradores

de forma positiva o negativa.
De acuerdo a, Cortegana (2021) el clima laboral es entendido como:

El ambito en donde se desenvuelven personas que pertenecen a una organizacion y
desarrollan una actividad en comun. Dicho ambito puede ser favorable o desfavorable,
esto depende de factores significativos en la organizacion, algunos de ellos son, el
trabajo en equipo, estilo de liderazgo ejercido por de los jefes, el tipo de comunicacion,

entre otros. (p. 18)
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Figura 4

Dimensiones del clima laboral

Autorealizacién

Se refiere a la apreciacién que tiene el trabajador en relacién a las posibilidades del entorno

organizacional, basicamente se evalla si el centro laboral favorece el desarrollo profesional y personal.

Involucramiento Laboral

Hace referencia a la identificacion y compromiso con los valores y desarrollo de la organizacion.

Supervision

Describe las apreciaciones de funcionalidad y significado que asignan los superiores al monitorear y
controlar la actividad laboral de sus subordinados. También registra la relacion de apoyo y guia que reciben
los trabajadores para las tareas y funciones que forman parte de su rendimiento diario.

Comunicacion

Se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la

informacion relativa al funcionamiento interno de la organizacién, también evalita lo implicado en el

proceso de atencién a usuarios y/o clientes de la institucion.

Condiciones Laborales

Se refiere al reconocimiento que los empleados tienen sobre la organizacion, es decir aceptan o no que
dicha entidad, brinda los elementos materiales, econémicos y/o psicosociales requeridos para el

cumplimiento de las tareas y funciones delegadas.

Nota: Tomado de (Cabrera, 2018, p. 18) menciona a Palma (2004).

2.4. Cultura Organizacional
Dentro de este contexto, Sheen (2017) sefala de la cultura organizacional:

No es estatica. Al igual que la cultura de un pais o de un grupo social, se ensenfa,
transmite, hereda y transforma a través de las personas. Es un proceso

fundamentalmente inconsciente que abraza a todos los integrantes de la organizacion.
(p. 31)
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El quehacer organizacional implica dinamismo, lo que aporte cada miembro ayuda a la
evolucion de la cultura dentro de la institucion y trasladara esos mismos conceptos de
organizacion a los colaboradores que se vayan integrando, por ello, es necesario que las

instituciones comuniquen su cultura a todos los colaboradores.

En tal sentido, Cardoza et al. (2019) indican:

La Cultura organizacional, es la médula de la organizacion que esta presente en todas
las funciones y acciones que realizan todos sus miembros; la cultura determina la forma
como funciona una empresa, ésta se refleja en las estrategias, estructuras y sistemas

que presenta la misma. (p. 26)
Figura 5

Elementos de la cultura organizacional

Valores Habitos Ritos
Simbolos Reglas Normas
Politicas

Nota: Informacion obtenida de (Esquinca et al., 2018, p. 38).

Estos son elementos que sirven para el logro de metas y objetivos organizacionales que

ayudan al bienestar de la institucién.

La cultura organizacional, ha sido definida por diez caracteristicas basicas, que se

presentan a continuacion:
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Caracteristicas basicas de la cultura organizacional

10.

La identidad de los
miembros

Enfasis en el grupo

El enfoque hacia las
personas

La integraciéon en unidades

El control

Tolerancia al riesgo

Los criterios para
recompensar

Tolerancia al conflicto

El perfil hacia los fines o los
medios

El enfoque hacia un sistema
abierto

El grado en que los empleados se identifican con la
organizaciéon como un todo y no solo con su tipo de trabajo o
campo de conocimientos profesionales.

El grado en que las actividades laborales se organizan en
torno a grupo y no personas.

El grado en que las decisiones de la administracion toman en
cuenta las repercusiones que los resultados tendran en los
miembros de la organizacion

El grado en que se fomenta que las unidades de la

organizacion  funcionen de forma coordinada o
interdependiente.
El grado en que se emplean reglas, reglamentos vy

supervision directa para vigilar controlar la conducta de los
empleados.

El grado en que se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

El grado en que se distribuyen las recompensas, como los
aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el
rendimiento del empleado y no con su antigiedad,
favoritismo y otros factores ajenos al rendimiento.

El grado en que se fomenta que los empleados traten
abiertamente sus conflictos y criticas.

El grado en que la organizacién controla y responde a los
cambios del entorno externo.

El grado en que la organizacién controla y responde a los

cambios del entorno externo.

Nota: Informacion obtenida de (Llanos, 2016, pp. 13-14) menciona a Robbins (2009).
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2.5. Mobbing Laboral
Al respecto, Chartzman (2021) destaca:

Actualmente uno de los riesgos psicosociales de mayor relevancia social lo constituye el
Acoso Laboral o Mobbing, el cual constituye un comportamiento negativo entre
companieros y entre superiores jerarquicos y subordinados, por el que la victima es
humillada y atacada reiteradamente con el propésito de generarle un dafio a su salud.
Algunos autores consideran que este tipo factor de riesgo supone una serie de actos
negativos en el ambito laboral, intimidacion, humillacion, descalificacion y otras acciones

ofensivas en su repertorio. (p. 171)

Las personas que sufren agresiones dentro de su ambito laboral, ya no trabajan como se
espera, acumulando una serie de actos que perjudican su diario vivir, por ende, afectan

todo su entorno.

El autor afirma que “mobbing es el acoso que se da entre uno o mas empleados en el
ambiente laboral” (Féliz, 2019, p. 22).

El acoso que se da dentro de una institucion, para quien lo hace, es con la intencidn de

ocasionarle dafo en el trabajo.
También, Avila et al. (2017) manifiestan:

Existen muchas causas por las que se puede dar el acoso laboral, pero las mas
frecuentes son los celos y la envidia que sienten los acosadores hacia sus victimas. La
victima por lo general es envidiada por tener alguna cualidad o rasgo que los hace
destacar del resto de personas que trabajan en la empresa. El acoso psicologico laboral
se puede desencadenar cuando la victima no hace parte del grupo que maneja la

organizacién y no permite ser manipulado por otro u otros miembros del grupo. (p. 2)

Agregando, Abenza (2020) revela que “es una manifestacion de la violencia laboral, que
ademas es considerado como riesgo laboral. En la actualidad, el mobbing o acoso laboral,
esta considerado como uno de los riesgos laborales de mayor importancia en el ambito
laboral” (p. 50).
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A continuacién, el mobbing y su clasificacién en funcion de la direccion:
Figura 6

Clasificacion del mobbing

ACOSO LABORAL O MOBBING HORIZONTAL
Es el que se da entre iguales, es decir, entre compaferos

4

ACOSO LABORAL O MOBBING VERTICAL
Es el que se da a nivel jerarquico y se subdivide en:

ACOSO LABORAL ASCENDENTE ACOSO LABORAL DESCENDENTE
Es cuando va del subordinado/os al jefe Es cuando va del jefe al o los subordinados

Nota: Informacion obtenida de (Mota, 2020, p. 18).

En consonancia con los autores el acoso laboral o moobing se define como: “El conjunto
de agresiones emocionales y psicologicas a las que un trabajador es sometido dentro de
una organizacion, causado ya sea por un superior, compafiero e incluso por un
subordinado. La intimidacion, victimizacién, el abuso emocional, maltrato, acoso y abuso

son otros conceptos que se utilizan para referirse al Mobbing” (Rico et al., 2020, p. 5).

Referirse al mobbing, implica una serie de actos que las personas sufren en sus distintas

labores diarias y que traen consecuencias que pueden ser irreversibles.
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Ademas, Bucci (2020) establece que:

La violencia se ha establecido, se ha arraigado en forma sostenida y penetrante; y mas
la invisible, la que no deja huella evidente, que no compromete lo fisico, y que solo es
percibida y sufrida por quien la recibe. Toda violencia laboral tiene distintas aristas, las
recesiones econémicas, los altos niveles de desempleo, la descomposicion socio-

politica, zona algunas de las asociaciones. (p. 3)

Toda persona que sufre violencia dentro de su trabajo muchas veces no es percibida por
las demas y no logran darse cuenta de lo que esta sucediendo, y es por ello, en donde
empiezan ciertos problemas a manifestarse y a evidenciarse dentro de la institucion, lo

que conlleva a que su desempefio no sea igual.
2.6. Comportamientos Contraproducentes

La manera de actuar de una persona delante de otros, es saber conducirse, ya sea de
forma correcta o incorrecta ante los diferentes estimulos que reciben y segun el contexto

en donde se encuentren.

“‘El' comportamiento es la manera de comportarse o conducirse alguien: buen

comportamiento, mal comportamiento” (DEM, 2021, p. 1).

En la Real Academia Espafiola (2021) sugiere que la palabra “Contraproducente se
designa algo cuyos efectos resultan opuestos a lo que se pretende lograr, siendo
contrarios o perjudiciales al objetivo inicial. La palabra, como tal, se compone de los

vocablos latinos contra que significa al contrario y prodicens, producentis, producente”.
(p- 1)

El estudio de los comportamientos contraproducentes a nivel laboral es una problematica
que se ha tratado desde hace anos, debido a las repercusiones que provocan, si el
comportamiento es negativo o contrario a lo que la institucidn requiere de sus

colaboradores, eso dana o perjudica, teniendo consecuencias desfavorables.

En cuanto a, (Koopmans et al., 2011, como se cit6 en Villacis et al., 2020) definen a los

comportamientos contraproducentes como:
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Actitudes negativas que actian como barreras entre la organizacion y sus objetivos
planteados; la efectividad organizacional se ve duramente golpeada por esta serie de
eventos que, lamentablemente, se hallan presentes en la mayor parte de las
organizaciones. El interés por el estudio de estas actitudes negativas ha crecido en los
ultimos tiempos, de tal manera que esta presente en la mayor parte de los modelos

contemporaneos del rendimiento laboral. (p. 3)

Toda organizacion siempre va a estar vulnerable a situaciones adversas y los
comportamientos contraproducentes son un ejemplo de ello, por eso, identificarlos y

corregirlos a tiempo sera de beneficio para todos.

En consonancia con, Sackett (2002, como se citd en Gabini, 2018) citan a los
comportamientos laborales contraproducentes como “toda conducta intencional por parte

de un miembro de la organizacién contraria a los legitimos intereses de ella” (p. 28).

Las razones para tener comportamientos contraproducentes a nivel laboral dependen del
entorno en el que se desenvuelvan los colaboradores, los cuales, dafan en todo sentido,

por eso hay que trabajar con tenacidad y empeno, para lograr el bienestar laboral.

Se pueden enumerar varios comportamientos contraproducentes que se logran
determinar en un lugar de trabajo, mismos que afectan y que podrian llegar a traducirse

en pérdidas econdémicas.

Seguidamente, se presenta la siguiente figura:
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Figura 7

Repercusiones del comportamiento antisocial

Comportamiento Antisocial

Son las acciones intencionales que van en contra
de un miembro o la organizacion, generando
repercusiones:

Fisicas Econdmicas

Emocionales Psicolégicas

Nota: Informacion obtenida de (Alvarez, 2020, p. 4).

Todas las acciones hacia los colaboradores o hacia la misma institucion que producen
distintos dafios tanto fisicos, econdmicos, psicolégicos como emocionales, son los que
afectan en sobremanera la estabilidad a nivel personal y profesional, los cuales, no

permiten que haya una estabilidad como tal.

Sobre el particular, Robinson y Bennett (1995, como se cité en Tupayachi, 2019) indican:

El comportamiento discrecional contraproducente o negativo, también denominado
“desviado”, se refiere a las conductas voluntarias que transgreden las normas

atentando contra el bienestar de la organizacion, sus miembros o ambos. (p. 2)
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Los comportamientos contraproducentes vulneran las reglas que estan establecidas,

incluso hasta tener implicaciones legales.

Los colaboradores y la organizacion, trabajando unidos pueden llegar a tener un gran
éxito, pero si no lo hacen, afectaran en gran manera la productividad y desarrollo de la

misma.

A proporcion, los autores Alvarez et al. (2021) denotan que los comportamientos

contraproducentes:

Representan una oposicién a los comportamientos considerados prosociales, los cuales
buscan el bien y permiten el correcto desempefio de los individuos en su lugar de
trabajo. En otras palabras, estas acciones son consideradas como algo “malo” o

“negativo” y “deshonesto” en la organizacion. (p. 27)

Si los colaboradores no obedecen y no siguen las instrucciones que se requieren,

provocaran dafo, el cual puede ser irreparable.

Por tanto, el Comité General de la Psicologia de Espafa (2018) muestra que:

Algunos empleados son mas propensos que otros a actuar de un modo
contraproducente, debido a las diferencias individuales. Los trabajadores que tienen
predisposicion a responder a las situaciones de manera hostil, y los que sienten con
frecuencia ansiedad, tienen mas probabilidad de cometer conductas desviadas, a
diferencia de quienes experimentan emociones positivas, son mas amistosos y

agradables, mas honestos y presentan mayores niveles de integridad. (p. 1)

No todos los colaboradores cumplen con las expectativas que se desea alcanzar en la

organizacion, habiendo diferencias que en el camino hay que ir corrigiendo.

Al respecto, los autores Omar et al. (2012), presentan dos factores que permiten evaluar

los Comportamientos contraproducentes:

a) Comportamientos interpersonales son los comportamientos antisociales (fisicos o

verbales) dirigidos a compafieros del trabajo. Por ejemplo: “hago bromas de mal gusto a
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mis companeros”; “uso palabras obscenas cuando me dirijo a mis compafieros”. Un
sujeto con elevado puntaje en esta dimension tiene mayor predisposicion a generar
conflictos entre sus companeros de trabajo.

b) Comportamientos organizacionales son los comportamientos antisociales y
violatorios de las normas, instalaciones y bienes de la organizacion. Por ejemplo: “revelo
asuntos confidenciales de la empresa”; “saco insumos de la empresa (papel, articulos de
libreria, etc.) para uso personal”. Una persona con elevado puntaje en este factor seria
muy proclive a involucrarse en actos de sabotaje, robos y similares transgresiones en

contra de la organizacion como un todo. (p. 256)

Hay que destacar que los colaboradores no siempre van a ejercer sus labores de la mejor

manera, y ello puede afectar a la organizacion.

2.7. Valores
Al efecto, Weber y Silva (2018) sefiala:

Valor es otro nombre dado al bien. Aquellos bienes fuerza dominante en la vida, que
orientan toda actividad humana hacia su realizacion, cuya posesion acrecienta las
realidades y posibilidades del hombre y a cuya actualizacion en la persona concreta se
les llama virtudes, mismos que el hombre proyecta y ordena en torno a él, por lo cual
estan intimamente relacionados con la ética. Sin embargo, la cantidad de valores es
interminable, precisamente porque la persona es pluriforme y tiene innumerables

posibilidades a través de las cuales puede extenderse y crecer. (p. 26)

De conformidad con, Nana (2017) refiere que “los valores son los elementos que
constituyen la integridad y la responsabilidad, y definen a las personas y las

organizaciones” (p. 45).

Existen tres niveles de valores que se presentan a continuacion:
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Figura 8

Niveles de los valores

*El méas superficial, esta la nocién de que
Primer nivel un valor, como la honestidad, es

importante o valioso para la organizacion.

*Se percibe que los valores son necesarios
Segundo nivel y se promueve el didlogo y la discusion en

torno a ellos.

*Existe una intensa actividad basada en los
Tercer nivel valores, los cuales se transforman en

aspectos inseparables de la organizacion.

Nota: Tomado de (Nafa, 2017, p. 45).
Cabe destacar que, Aparicio (2018) acerca de los valores indica:

Son los pilares de una empresa, por tanto, no solo necesitan ser definidos, tienen que
estar vivos y en continuo desarrollo. Es decir, hay que demostrar lo que le conforma. La
propia empresa es la responsable de mantenerlos, promoverlos y divulgarlos dia a dia.
De esta manera, los trabajadores tendran una mejor oportunidad de saber sus

significados y ponerlos en practica en su actividad laboral. (p. 15)

Existen valores que todo ser humano debe de poner en practica, mismos que influiran en

la toma de decisiones, por ello, ejercerlos ayudara al beneficio de todos.
Con este fin, Bolzan (2018) manifiesta:

Los valores, sean individuales como organizacionales son trabajados en la literatura
como variables que explican y a la vez predicen el comportamiento humano. Por esta
razon, es relevante tener en cuenta su estructura para comprender como estas variables

pueden ser observadas en las organizaciones. (p. 90)



32

Dentro de las organizaciones es indispensable ver el comportamiento de las personas
porque ayuda a determinar si existen circunstancias que puedan dafarla y detectarlas

ayudara a erradicarlas.

El autor afirma que “existen muchos tipos de valores, desde los mas generales -
aceptados por la mayoria de los seres humanos-, hasta aquellos mas personales e

intimos, inherentes a cada individuo” (Ministerio de Educaciéon, UNEFCO, 2020, p. 15).
A continuacion, se presentan las caracteristicas de los valores humanos:
Tabla 3

Caracteristicas de los valores humanos

Tipos de Valores Caracteristicas Valores

Universales Se consideran positivos porlagran  Sinceridad: acuerdo o concordancia entre lo que se
mayoria de culturas, paises y piensa, lo que se dice, lo que se siente y lo que se hace.

h . . . I
Seres humanos Libertad: poder obrar y pensar segun un criterio y

voluntad propias, sin corromper los derechos de los
demas. Bondad: realizar acciones buenas hacia otras
personas. Honestidad: ser fiel a la verdad, contarla y no

ocultarla.

Amor: permite sentir y expresar los sentimientos de
bondad, afecto y compasién. Solidaridad: compromiso
moral que adquieren las personas para ayudarse,

apoyarse entre si y comprometerse en causas comunes

Comprensién: la capacidad de un individuo de ponerse

en el lugar de otro y entender su punto de vista.

Humanos Se consideran esenciales en una Solidaridad, Tolerancia, Amabilidad, Humildad vy
persona o ser humano. Cuando Sensibilidad.
una persona posee alguno de
estos valores se dice que es “muy
humana”. Algunos valores

humanos son:

Personales Ayudan a guiarse a través de la Fidelidad, Disciplina, Constancia, Comprensiéon vy
vida, construirla, tomar decisiones Perseverancia.
y relacionarse con otras personas.

Son una mezcla de valores



Familiares

Socioculturales

Morales

Espirituales

Intelectuales

Politicos

Laborales

De empresa

Materiales

socioculturales, familiares e
individuales, estos ultimos creados

por las experiencias unicas.

Se tienen dentro de una familia
particular. Provienen de las
creencias que se han ido
transmitiendo de generacion en
generacion. Por ejemplo, los
padres de una familia pueden
valorar la perseverancia, el
respeto o la union familiar.

Conjunto de creencias mas
amplias y aceptadas por una
sociedad que comparte codigos
comunes. Aunque hay valores
universales como la amistad que
se consideran positivos en casi
todos los paises, hay otros que

difieren de un pais a otro.

Esenciales para vivir en sociedad y

tomar decisiones éticas.
Valoran aspectos no materiales.

Mejoran a las personas en

términos de razoén, intelecto y

memoria.

Ideas politicas que defiende una

persona.

Las ideas que una persona tiene
respecto a cémo se debe actuar en

un contexto profesional.

Se comparten dentro de una
empresa, que se fomentan para

que los tengan sus empleados.

Elementos concretos que conviven
con las personas y las ayudan a
mas

subsistir 'y a vivir

cémodamente, cubren

necesidades basicas.
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Unién familiar, Respeto a los mayores y Amabilidad,

Honradez, Solidaridad y Sinceridad.

Patriotismo, Religion/valorar las costumbres,
Puntualidad, Solidaridad Familia.
Respeto hacia los demds, Tolerancia, Lealtad y

Honestidad.

Creencias religiosas: Armonia y Fe.

Sabiduria, Lectura y Curiosidad.

Libertad, Igualdad y Democracia.

Lealtad, Responsabilidad y Creatividad.

Cooperacion, Trabajo en equipo, Comunicacion e

Innovacion.

Vestimenta, alimentacion, salud y ocio.
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Instrumentales Permiten  conseguir  objetivos Amabilidad, Minuciosidad y Perseverancia
practicos, utiles para el bienestar
personal.

Nota: Tomado de (Ministerio de Educacién, UNEFCO, 2020, pp. 15-17) menciona a Valores humanos-

Definicion, clasificacion y caracteristicas, Recursos de autoayuda, 2018.

2.8. Etica Profesional
En este marco, Vega (2017) denota que la ética busca:

Apoyar u orientar la accion humana en el sentido de generar comportamientos o
desempenios deseables y estables. El concepto de ética se origina en la filosofia griega
y se deriva del vocablo éthicos, que quiere decir caracter, pero no como un estado de
animo, sino como un patron de comportamiento estable. Por otra parte, el
comportamiento de las personas en sociedad esta siempre condicionado por la relacidon
con otras personas y por la existencia de organizaciones e instituciones en la sociedad.
Estas relaciones y condicionamientos pueden influir en los desempenos personales, de
manera que aparece la necesidad de introducir restricciones y aun prohibiciones (no
robar o no matar) y también ciertos estimulos o valores (respetar a los demas). (pp. 73-
74)

En toda sociedad existe una forma establecida de comportarse lo que influye en toda
persona, por ello, hay varias maneras de restringir cuando la conducta no va acorde a lo

que se espera.
En efecto, Espinoza y Calva (2020) menciona:

La ética esta presente en cualquier ambito de la vida del ser humano, es un aspecto
inherente a sus obligaciones morales; es el resultado de la praxis moral desde el inicio
de la historia humana y como tal, esta sujeta a las normas imperantes en la sociedad en
un momento histdrico concreto. Luego la ética puede ser entendida como un constructo

social que regula la conducta de los individuos en un contexto dado. (p. 335)

Las personas a nivel general estan propensas a actuar de forma inadecuada, los
comportamientos no éticos pueden afectar las actividades que se llevan a cabo y hay que

considerar las consecuencias de sus acciones, por ende, hay que minimizarlos.
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En tal sentido, el autor cita que la ética “se refiere a la vida, a la responsabilidad, al
apropiarse de las decisiones y sus consecuencias, asumir la ley, a ser coherentes y

hacerse cargo de si mismo” (Betancur, 2016, p. 120).

Desde la perspectiva de los autores Roa et al. (2017) indican acerca de la ética:

Tiene que ver con el compromiso de ser una buena persona, la cual pasa por la
realizacion del bien comun, es la rama del saber que se ocupa del estudio de las
acciones morales de los individuos y de los grupos, asi como de las reglas y normas que

rigen ese comportamiento en una sociedad determinada. (p. 2)

La ética tiene que ver con las acciones que cada persona tiene como individuo y como

sociedad, las cuales estan determinadas por las reglas de una sociedad.
2.8.1 El Cédigo de Etica

Desde el punto de vista del autor, el codigo de ética refiere que “es un documento que
guia el juicio de la direccion, creando un marco de trabajo comun sobre el cual se basan
todas las tomas de decision. Esto ayuda a crear un entendimiento unificado de los limites
dentro de una organizacion y los estandares para interactuar con los grupos de interés
externos” (Chile & Lagos, 2021, pp. 32-33).

Un cdodigo de ética es un documento con una normativa interna o principios que estan
ligados a normas legales que regulan los comportamientos de los colaboradores,

teniendo patrones que deben cumplirse y es obligatoria.

Dentro de las instituciones tanto privadas como publicas, es necesario tener un codigo
de ética que sea aplicable, entendible y actualizado, que no solamente esté plasmado en
un documento de lo que se espera de la conducta de los colaboradores, sino vivirlo dia a
dia, para que contribuya a la soluciéon de los problemas que se van presentando,
manteniendo un comportamiento uniforme entre todos los colaboradores, y asi, generar
cambios y garantizar que responda a las necesidades de la institucién y la sociedad, por
ello, tener un buen desempefo profesional contribuye al buen desarrollo de las
sociedades.
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2.9. La Moral
A propdsito, Vidal y Pérez (2016) acerca de la moral mencionan:

Es un sistema de juicios de valor que hacen parte de la cultura de una sociedad o
comunidad humana, mediante el cual esa comunidad califica como buenos o como
malos los actos de las personas que pertenecen a ella. Constituyen las reglas de vida en

sociedad y una de las formas de la conciencia social. (p. 2)
En cuanto a la moral, los autores refieren:

Implica un conjunto de normas, de valores y de actos que juzgamos buenos o malos. En
este sentido la moral comprende una actividad normativa. La ética no se confunde con la
moral, pues forma la normatividad moral que cada sociedad exige en base a los
fundamentos dados por una teoria; a este poner en practica los principios y valores

morales que sustenta una teoria moral, se le llama moral filoséfica. (Escobar et al.,
2016, pp. 6-7)

Todas las personas realizan actos continuamente y segun la manera de actuar asi son
sus decisiones, pueden acertar o errar y con esto, modificar su entorno fisico, social y
cultural, el cual, repercute en el comportamiento tanto de la persona como de otros

individuos.
2.8.1 El Cédigo Moral

Asimismo, Rachels (2017) determina que “el cdédigo moral de una sociedad determina lo
que es correcto dentro de esa sociedad; esto es, si el codigo moral de una sociedad dice
que una cierta accion es correcta, entonces esa accién es correcta, por lo menos dentro

de esa sociedad” (p. 41).

Los cddigos morales estan basados en lo que los miembros de una sociedad conciban

como correctos y esto influye en todo sentido.
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2.10. El Régimen Disciplinario
En cuanto a, Montenegro (2018) establece:

La facultad disciplinaria del empleador encuentra su fundamento juridico en el elemento
de subordinacién, propio de las relaciones laborales, y en el correspondiente deber de
obediencia impuesto al trabajador en el desarrollo de su labor, teniendo como finalidad el

mantenimiento del orden en la empresa y la disciplina en el trabajo. (p.1)

Si el comportamiento de un colaborador es ajeno a las obligaciones que adquiere en el
trabajo y tiene un incumplimiento a las normas relativas a lo laboral, teniendo mal
desempefio en sus funciones, eso da origen, a tener faltas disciplinarias, porque su

conducta afecta a la institucion.

Del mismo modo, los autores refieren que “el poder disciplinario es la facultad del
empresario para imponer sanciones a los trabajadores que incumplen con sus deberes

laborales” (Gonzalez & Pérez, 2021, p. 14).

Cuando los colaboradores cometen faltas al trabajo o incurren en cualquiera de los
comportamientos que conllevan al incumplimiento de sus deberes y obligaciones de
trabajo, esto puede producir disconformidad por parte de la institucion con respecto a la
conducta del colaborador y afectar al cumplimiento de los fines de la institucion, las
autoridades laborales competentes impondran medidas disciplinarias que sancionen al
colaborador, ya que su finalidad es reestablecer el orden en la relacion laboral y en aras
de que se corrijan, es necesario tener un régimen disciplinario que ayude a que se

disipen, con el fin de cambiar la actitud.
Tal como lo expone, Tejada (2016):

Es muy importante obtener las pruebas suficientes, con el fin de eliminar cualquier duda
sobre la ocurrencia de los hechos, sus consecuencias y sus responsables; asi las cosas,
los hechos debidamente probados permitiran demostrar efectivamente la vulneracion de
una norma disciplinaria especifica, para que de este modo con total certeza proceda la

aplicacion de una sancién disciplinaria valida. (p. 243)
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Las conductas inapropiadas en el trabajo afectan las reglas, en caso de comprobarlas e
incumplirlas, se impondran sanciones, por eso hay que conocer el marco disciplinario y

ejecutarlo de la mejor manera para evitar tener problemas.
2.11. El Cédigo de Trabajo

El Cédigo de Trabajo es un documento legal, en donde, se definen los aspectos que rigen

una relacion laboral y que todo colaborador debe conocerlo para su buen desempefio.

Finalmente, de acuerdo con el Codigo de Trabajo en el “Articulo 10. indica: El presente
Caddigo regula los derechos y obligaciones de patronos y trabajadores, con ocasion del

trabajo, y crea instituciones para resolver sus conflictos” (MINTRAB, 2015, art. 1, p. 21).

Al tener una relacion laboral, los colaboradores en ese mismo momento, estan
adquiriendo responsabilidades que deben cumplir de la mejor manera y por ende,

conseguir los resultados propuestos a nivel laboral.
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3. METODOLOGIA

3.1. Definicion del Problema

La presente investigacion estudi6 la relacion entre la satisfaccion laboral definida como
un conjunto de emociones Yy sentimientos favorables o desfavorables de los
colaboradores hacia su trabajo y los comportamientos contraproducentes referidos a
aquellas acciones que toma el colaborador en su lugar de trabajo, que van en contra de
las normas organizacionales, siendo dafinos y negativos, que caracterizan a los
colaboradores que no hacen lo suficiente para beneficiar a la institucién, lo que se ha

observado en los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica

Penal y que repercuten en el rendimiento general de la institucién.

Los colaboradores son parte esencial en toda institucion porque participan con otros para
realizar un trabajo y cumplir las metas que se han trazado; su comportamiento influye
tanto en el éxito como en el fracaso de la misma, existiendo el riesgo de no alcanzar los
objetivos planteados a nivel organizacional si esos comportamientos contraproducentes

no se corrigen a tiempo.
3.2. Planteamiento del Problema
La presente investigacion responde al planteamiento del problema:

¢ Qué relacion tiene la satisfaccion laboral con los comportamientos contraproducentes

de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal?
3.3. Delimitacion del Problema
Los ambitos de la investigacion en los cuales se realizé la misma:

3.3.1. Ambito geografico

El estudio del problema se realiz6 en la zona 1 de la Ciudad de Guatemala.

3.3.2. Ambito institucional

Se trabajé en la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.
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3.3.3. Ambito personal o unidad de analisis
Colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.
3.3.4. Ambito temporal
Se estudié el problema en el periodo de enero 2018 a agosto 2019.

3.4. Objetivos de la Investigacion
3.4.1. Objetivo General
Establecer la relacion de la satisfaccion laboral con los comportamientos

contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.
3.4.2. Objetivos Especificos

3.4.2.1. Identificar los factores de la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Sede

Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

3.4.2.2. Determinar los comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la

Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

3.4.2.3. Relacionar la satisfaccién laboral con los comportamientos contraproducentes de

los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.
3.5. Hipoétesis de la Investigacion

Hipétesis Ha: La satisfaccion laboral se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.

Hipétesis Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.
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A continuacién, se presenta el Cuadro operacional de la hipotesis planteada:

Tabla 4

Cuadro de Operacionalizacion de Variables

Variables

Definicion
Conceptual de

Variables

Indicadores de

Variables

Definicion Operativa

de Variables

Independiente
Satisfaccion

Laboral

“La satisfaccion laboral
es el conjunto de
actitudes generales del
individuo hacia su
trabajo” (Piligua y
Arteaga, 2019: p. 4).

e Satisfaccion con la
supervision

e Satisfaccion con el
ambiente fisico

e Satisfaccion con las
prestaciones recibidas

e Satisfaccion intrinseca

Cuestionario de
Satisfacciéon Laboral S
20/23 del autor José L.
Melia y José M. Peird
(1998), aplicado a los
colaboradores de Ia

Sede Central del Instituto

Comportamientos

Contraproducentes

laborales
contraproducentes o
negativos, también
denominados
“desviados”, se refieren
a las conductas
voluntarias que
transgreden las normas
atentando contra el
bienestar de la
organizacion, sus
miembros o ambos”
(Tupayachi, 2019, p. 2)
menciona a (Robinson &
Bennett, 1995).

¢ Interpersonales

¢ Organizacionales

del trabajo de la Defensa Publica
« Satisfaccion con la Penal.
participacion
Dependiente “Los comportamientos Comportamientos: Cuestionario de

Comportamientos

Contraproducentes
indice de Conductas
Laborales

Contraproducentes de
los autores Dr. Ernesto
Rosario-Hernandez y
Dra.
Milldn (2008), aplicado a
los colaboradores de la

Lilian V. Rovira

Sede Central del Instituto
de la Defensa Publica

Penal.
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3.6. Método de Investigaciéon

Se utilizé el Método Cientifico en sus tres fases de investigacion:

a) Recopilaciéon de informacién: Se obtuvo informacion de fuentes bibliograficas como
libros, tesis, articulos, revistas especializadas, periddicos, documentos electronicos,
entre otros, acerca de los temas de satisfaccion laboral y de los comportamientos
contraproducentes. Como trabajo de campo se realizaron encuestas para medir las
variables de la satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes enfocados

en los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

b) Presentacion y Analisis de Resultados: Se presentaron los resultados a través de
tablas y figuras estadisticos de informacién, se utilizd la estadistica descriptiva y la
estadistica inferencial (suposicidon) para la corroboracion de la hipétesis de los
instrumentos aplicados a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa
Publica Penal, en donde, se confirmo la hipétesis establecida, que muestra la relacion de
la satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes de los colaboradores de

la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

c) Conclusiones: Se confirmd que la satisfaccion laboral se relaciona con los
comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto
de la Defensa Publica Penal, resultando una correlacién negativa baja, lo que indica que
existen comportamientos contraproducentes de los colaboradores hacia la institucion en

un grado minimo y que a largo plazo podrian afectar sino se corrigen a tiempo.

3.6.1. Tipo de Investigacion

La investigacion fue mixta porque se dieron a conocer los dos enfoques cuantitativo y
cualitativo; en el enfoque cuantitativo se estan presentando los resultados del trabajo de
campo representadas en las diferentes figuras que muestran los hallazgos encontrados
en las encuestas y en donde se prueba estadisticamente la hipotesis de la correlacion de

Pearson y en el enfoque cualitativo se explican los resultados de la relacién de la
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satisfaccion laboral con los comportamientos contraproducentes de los colaboradores de

la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.
3.7. Alcance y tipo de estudio

El alcance de la investigacion es descriptivo porque estudio y describio los resultados de
las variables de la satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes de los
colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, es explicativo
porque sustenta las causas y efectos del estudio, y fue correlacional al relacionar las
variables de la satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes de los
colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, ubicada en

la regidn central de la Ciudad de Guatemala.

3.8. Técnicas de Recoleccion de Informacion
3.8.1. Técnica de Investigacion Bibliografica

La teoria de la satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes se recolecto
de libros, tesis, articulos, revistas especializadas, periddicos, documentos electronicos,

entre otros.
3.8.2. Técnica de Investigacion de Campo
En la recoleccion de informacion de campo se realizé una encuesta a los colaboradores

de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, sobre los temas de

satisfaccion laboral y de comportamientos contraproducentes.

Se tomd las estimaciones obtenidas unicamente de la realidad; esto permitio verificar las
condiciones reales en que se han obtenido los datos, tanto cualitativos como

cuantitativos.

3.9. Instrumentos de Investigacion
Para esta investigacion se utilizaron los siguientes instrumentos:

Las fichas de resumen de parafrasis para la investigacion bibliografica, donde se

recolecté informacion de libros, tesis, articulos, revistas especializadas, periédicos,
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documentos electronicos, entre otros, sobre los temas de satisfaccion laboral vy

comportamientos contraproducentes.

Para la recoleccion de datos etarios de la muestra estudiada, se utilizé el cuestionario
con cinco preguntas para poder tener los aspectos sobre género, divisidbn a la que

pertenece, rango de edad, estado civil y afios de trabajar para la organizacion.

El instrumento de recolecciéon de informaciéon utilizado para medir la variable de la
Satisfacciéon Laboral corresponde al cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de los
autores José L. Melia y José M. Peir6 (1998), aplicado a los colaboradores de la Sede
Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, con veintitrés items que logra mayores
niveles de fiabilidad y validez, siendo una versibn completa estructuralmente
desarrollada, que fue creada para su aplicacion en entornos organizacionales con la
finalidad de identificar los factores que pueden tener mayor repercusion en la satisfaccion
de los colaboradores, trazado para obtener una evaluacion util y rica de contenido
teniendo en cuenta las restricciones motivacionales y temporales a que estan
frecuentemente expuestos los empleados en los contextos organizacionales, permitiendo

la obtencién de una medida global de satisfaccion.

Los enunciados No. 1 a la No. 23 evaluaron las dimensiones del cuestionario de

satisfaccion laboral S20/23, como se muestra a continuacion:
Tabla 5

Enunciados del cuestionario de satisfaccién laboral S20/23

Enunciados Indicadores
13,14,15,16,17,18 Satisfaccion con la supervision
6,7,8,9,10 Satisfaccién con el ambiente fisico
4,11,12,22,23 Satisfaccién con las prestaciones recibidas
1,2,3,5 Satisfaccion intrinseca del trabajo
19,20,21 Satisfaccién con la participacién

Nota: Informacion obtenida de (Salazar, 2018, p. 50) menciona a Melia y Peird (1998).
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La escala de respuesta se midié a través de la escala Likert, con opciones de respuesta
de “Bastante satisfecho” hasta “Bastante insatisfecho” en un continuo numérico del 5 al
1, donde las respuestas del formulario de Satisfaccion Laboral se valoraron de la
siguiente manera: 5. Bastante satisfecho 4. Algo satisfecho 3. Indiferente 2. Algo
insatisfecho 1. Bastante insatisfecho; a una mayor puntuacioén indica un mayor nivel de

satisfaccion.

Para medir la variable de Comportamientos Contraproducentes se utilizé el indice de
Conductas Laborales Contraproducentes, desarrollado por los autores Dr. Ernesto
Rosario-Hernandez y Dra. Lilian Rovira Millan (2008), aplicado a los colaboradores de la
Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, instrumento con un conjunto de
reactivos homogéneos, demostrando que es valido y confiable, por tener una excelente
consistencia interna. La validez del constructo estd apoyada en el analisis de factores
para los comportamientos contraproducentes de tipo interpersonal y otro de tipo
organizacional, donde se midieron 18 reactivos en total; siete reactivos son de la
subescala de conductas laborales contraproducentes dirigidas a las personas
(interpersonales) y once reactivos a la subescala de conductas Ilaborales

contraproducentes dirigidas hacia la organizacién (organizacionales).

Los enunciados No. 1 a la No. 18 estan destinadas a evaluar los comportamientos

contraproducentes interpersonales y organizacionales, como se detalla a continuacion:
Tabla 6

Enunciados del cuestionario Indice de conductas laborales contraproducentes

Enunciados Indicadores
2,5,7,10,12,15,18 Personas (Interpersonales)
1,3,4,6,8,9,11,13,14,16,17 Organizacion (Organizacionales)

Nota: Tomado de (Rosario-Hernandez & Rovira, 2008, p. 25).

La escala de respuesta se midio a través de la escala Likert, con opciones de respuesta

de “Nunca” hasta “Siempre”, en un continuo numérico del 1 al 5, donde las respuestas



46

del formulario de Comportamientos Contraproducentes se valoraron de la siguiente

manera: 1. Nunca 2. Rara Vez 3. A Veces 4. Frecuentemente 5. Siempre

3.10. Poblacién

La poblacion objeto de estudio la constituyo los 186 colaboradores de la Sede Central del
Instituto de la Defensa Publica Penal, con caracteristicas del grupo etario con rango de
edad de 18 a 51 afos, ubicados en la region central de la ciudad de Guatemala. La
composicién de la poblacion de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal,

se indica a continuacion:
Tabla 7

Poblacioén de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

Personal Personal

Division Administrativo  Operativo Porcentaje
Administrativa Financiera 124 67%
Coordinaciones Técnico Profesionales 4 2%
Ejecutiva y de Recursos Humanos 35 19%
Fortalecimiento Institucional 23 12%
Total 186 100%

Nota: Informacién obtenida de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal. Guatemala,
septiembre 2019.

3.11. Muestra

Se tomo la poblacion para obtener la muestra para poblaciones finitas, en donde se utilizd

un nivel de confianza del 95%, con un margen de error del 5%, siendo la siguiente:

B Z’PQN
 E2(N-1)+7Z2PQ

n

Donde:
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n: Tamafo de la muestra &?

Z: Nivel de confianza del evento 95% = 1.96
P: Probabilidad de que ocurra 50% 0.5

Q: Probabilidad de que no ocurra 50% 0.5

N: Tamano de la poblacion del evento 186

E: Nivel de error 5%=0.05
1: Valor de la férmula 1

196?05 05 186
M= 0.052(186 - 1) + 1.962 05 05

_ 38416 05 0.5 186
M= 0.0025(185) + 3.8416 0.5 05

_ 178.6344
N = 04625 + 0.9604

178.6344
1.4229

n=
n = 125.5424836601307 =126

R// El total de la muestra es de 126 personas.

La muestra obtenida de 126 personas, se represento entre el personal de la Sede Central

del Instituto de la Defensa Publica Penal, como se detalla a continuacion:
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Tabla 8

Muestra del personal de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

Personal Personal

Division Administrativo Operativo Porcentaje
Administrativa Financiera 84 67%
Coordinaciones Técnico 3 2%
Profesionales
Ejecutiva y de Recursos 24 19%
Humanos
Fortalecimiento Institucional 15 12%
Total 126 100%

Nota: Informacién obtenida de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal. Guatemala,
septiembre 2019.

Equivalente a un 68% del total de colaboradores, lo que la hace confiable en un 95%.

3.12. Estadistica a utilizar en el Analisis de los Resultados

Para la presentacion de resultados se utilizd la estadistica descriptiva mostrando los
resultados de datos de las variables de la satisfaccion laboral y los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.

A través de tablas y figuras se utilizo el Coeficiente de correlacion de Karl Pearson en el
analisis estadistico de la informacioén, para estimar la correlacién existente entre la
variable independiente la Satisfaccion Laboral y la variable dependiente los
Comportamientos Contraproducentes, y obtener el indice de correlacién entre ambas
variables, donde la tabla indica una forma negativa (-) o positiva (+) entre los rangos de

menos uno (-1) a uno (1), como se expone a continuacion:
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Escala de interpretacion de valores del coeficiente de correlacion de Karl Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
0,9a 0,99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Tomado de (Diaz-Pinzén, 2021, p. 37).

Los resultados se calcularon segun la férmula Hoja Microsoft-Excel 2013, se describen a

continuacion:

Tabla 10

Férmula Hoja Microsoft - Excel Coeficiente de Pearson

Medidas de Dispersiéon

Formula

Varianza (x)
Desviacion Tipica (x)
Varianza (y)
Desviacion Tipica (y)
Covarianza (x, y)

Coeficiente Pearson (x, y)

> x2/n - media(x)2
\(Varianza(x))
> ¥2/n - media(y)2
\(Varianza(y))
> (x * )2 /n -[media(x) * media(y)]
Covarianza (x, y) / DesvT(x)) * DesvT(y)
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente capitulo, se muestran los resultados obtenidos de la informacién recopilada
a través del trabajo de campo, por medio de las boletas de encuestas, con una muestra
de 126 colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal de la
ciudad de Guatemala, con el fin de obtener informacion que demuestre la relacién de la

satisfaccion laboral y los comportamientos contraproducentes.
Analisis de Resultados
La presente investigacion responde al planteamiento del problema:

¢ Qué relacion tiene la satisfaccion laboral con los comportamientos contraproducentes

de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal?

A continuacion, se presenta el analisis grafico y estadistico del resultado de las encuestas

aplicadas para la investigaciéon de la siguiente manera:

v" Resultados obtenidos mediante encuesta de Datos etarios aplicada a los
colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

v" Resultados obtenidos mediante encuesta de Satisfacciéon laboral aplicada a los
colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

v" Resultados obtenidos mediante encuesta de Comportamientos contraproducentes
aplicada a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica

Penal.



51

4.1. Resultados obtenidos mediante encuesta de la variable de satisfaccion laboral
aplicada a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica

Penal

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la medicién de la variable
independiente de satisfaccion laboral, mediante los indicadores de satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones

recibidas, satisfaccién intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion.

Tabla 11

Indicador: Satisfaccion con la supervision

item de Medicién Minimo Maximo Real Porcentaje

Relaciones personales 126 630 585 91.07%
Supervision recibida 126 630 567 87.50%
Proximidad y frecuencia 126 630 569 87.90%
Apoyo recibido 126 630 558 85.71%
Forma en que supervisan el trabajo 126 630 539 81.94%
Igualdad y justicia de trato recibida 126 630 564 86.90%

756 3780 3382 86.84%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
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Figura 9

Satisfaccion con la supervision
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.

Tal y como se muestra en la Figura No. 9, las relaciones personales es con lo que estan
mas satisfechos, porque la convivencia y la asociacién que mantienen los colaboradores
de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal se basa en una relacién sana
y asertiva; la proximidad y frecuencia, en donde trabajan con cierta distancia, lo que les
permite relacionarse diariamente entre ellos; la supervision recibida, en donde los
directores de divisidon evaluan a los jefes de departamento y ellos a su vez, evaluan a los
subalternos del departamento; la igualdad vy justicia de trato recibida, es la manera en la
que se dirigen hacia ellos con respeto, dandole el lugar que se merece a cada uno; el
apoyo recibido, existe porque los jefes inmediatos o superiores estan pendientes del
trabajo que se realiza y la forma en que supervisan el trabajo, se refleja, porque cada ano
el departamento de desarrollo organizacional realiza evaluaciones de desempefio y en
cada aniversario la Sede del Instituto de la Defensa Publica Penal elige al mejor
colaborador, otorgando distintos premios, esto demuestra que se sienten identificados

con la institucion, teniendo una comunicacion fluida y diaria con sus jefes inmediatos.
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Tabla 12

Indicador: Satisfaccién con el ambiente fisico

item de Medicién Minimo Maximo Real Porcentaje
Limpieza e higiene 126 630 560 86.11%
Entorno fisico 126 630 544 82.94%
lluminacion 126 630 581 90.28%
Ventilacién 126 630 529 79.96%
Temperatura 126 630 514 76.98%
630 3150 2728 83.25%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
Figura 10

Satisfacciéon con el ambiente fisico
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
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De acuerdo al resultado obtenido, los encuestados indicaron que la iluminacion en el
lugar de trabajo, por la forma que tiene el edificio, permite tener luz natural y artificial al
mismo tiempo, asi como también, las paredes estan pintadas con colores calidos y eso
ayuda a que brinden claridad; en cuanto a la limpieza e higiene, hay personas encargadas
de velar porque el lugar esté limpio e higiénico; el entorno fisico, donde el edificio tiene
un disefo estilo antiguo, es alto, amplio y los espacios estan organizados de manera que
los cuartos del edificio sean utilizados para oficinas, su ubicacion es céntrica 72. Avenida
10-35 zona 1 de la ciudad, capital. (Véase Anexo No. 2, pp. 97-98) asi como, la
temperatura, donde se refieren a que en tiempo de invierno hace mucho frio por el viento
que pasa por los corredores; y, por ultimo, la ventilacién en donde el viento que entra si

les afecta.
Tabla 13

Indicador: Satisfaccion con las prestaciones recibidas

item de Medicion Minimo Maximo Real Porcentaje
Salario recibido 126 630 537 81.55%
Oportunidades de formacion 126 630 519 77.98%
Oportunidades de promocién 126 630 503 74.80%
Grado en que la empresa cumple el convenio 126 630 571 88.29%
Forma en que se da la negociacion 126 630 550 84.13%
630 3150 2680 81.35%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
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Figura 11

Satisfaccion con las prestaciones recibidas
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.

En el tercer indicador, se puede observar que el grado en que la empresa cumple el
convenio, es en donde los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa
Publica Penal se rigen por leyes y acuerdos de trabajo, ya que tienen reglamentos
internos y disciplinarios, asi como también, el Manual de Organizacion y Funciones,
donde lo que les ofrecen lo cumplen; en cuanto a la forma en que se da la negociacién
donde todo colaborador firma un contrato antes de iniciar a trabajar en la institucion y se
siguen las reglas; con respecto al salario recibido, la institucion paga sueldos segun el
puesto, el bono 14, bono estudiantil y el aguinaldo en las fechas establecidas, sin atrasos
y son puntuales; en las oportunidades de formacién pueden optar por medio de
capacitaciones a una mejor formacion profesional; luego, las oportunidades de
promocion, donde los colaboradores tienen que ir adquiriendo experiencia dentro de la
institucion con conocimientos tedéricos y practicos para esperar una oportunidad y poder

ser tomados en cuenta.
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Tabla 14

Indicador: Satisfaccion intrinseca del trabajo

item de Medicién Minimo Maximo Real Porcentaje
Satisfacciones que da el trabajo por si mismo 126 630 602 94.44%
Oportunidad de destacar 126 630 573 88.69%
Oportunidad de hacer lo que le gusta 126 630 579 89.88%
Objetivos, metas y tasas de produccion 126 630 583 90.67%
504 2520 2337 90.92%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
Figura 12

Satisfaccion intrinseca con el trabajo
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
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Como se observé en los resultados de la Figura No. 12, se nota claramente que los
colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, evidencian
que la satisfaccion que da el trabajo por si mismo, a la mayoria les satisface el trabajo
que realizan, siendo la mayoria profesionales y pocos los que estan por terminar su
carrera universitaria; los objetivos, metas y tasas de produccion, en donde ejercen sus
labores a base de metas establecidas; luego, la oportunidad de hacer lo que les gusta en
donde laboran, tiene que ver con su profesion y el puesto para el que fueron elegidos y
por ultimo, la oportunidad de destacar, en donde hay puestos en los que se pueden
destacar, tomando en cuenta la experiencia y preparacion académica. La satisfaccion
intrinseca con el trabajo tiene el promedio general mas alto de satisfaccion en los

colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Tabla 15

Indicador: Satisfaccion con la participacion

item de Medicién Minimo  Maximo Real Porcentaje

Decidir aspectos relativos al trabajo

126 630 571 88.29%
Participar en las decisiones del departamento

126 630 566 87.30%
Participar en las decisiones del grupo relativos a la
institucion 126 630 558 85.71%

378 1890 1695 87.10%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
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Figura 13

Satisfaccion con la participacion
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.

Al observar la presente figura, se despliega que, el decidir aspectos relativos al trabajo,
es con lo que estan mas satisfechos, ya que toman en cuenta las ideas de los
colaboradores; mientras que, participar en las decisiones del departamento esta en
segundo lugar, en donde los colaboradores pueden participar y decidir lo mejor para cada
departamento, analizando un problema y dandole una solucion; finalmente, participar en
las decisiones del grupo relativos a la institucién evidencia que ir tomando decisiones
cuando estan en grupo es mas dificil que en forma individual. La satisfaccion con la

participacion en general, tiene un promedio de satisfaccion alta.

A continuacién, se presenta el resumen de la medicion de los indicadores de la variable

Satisfaccion Laboral:
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Tabla 16

Resumen de indicadores de medicién de la variable satisfacciéon laboral de los

colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

item de Medicion Minimo Maximo Real Porcentaje
Satisfaccién con la supervision 756 3780 3382 86.84%
Satisfaccion con el ambiente fisico 630 3150 2728 83.25%
Satisfaccion con las prestaciones recibidas 630 3150 2680 81.35%
Satisfaccion intrinseca del trabajo 504 2520 2337 90.92%
Satisfaccién con la participacion 378 1890 1695 87.10%

2898 14490 12822 85.61%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
Figura 14

Resumen de la satisfaccion laboral
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Guatemala, septiembre 2019.
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Al respecto de los datos encontrados, los autores Sanchez y Garcia (2017) indican que
‘la satisfaccion laboral se puede relacionar directamente con el conocimiento de la
persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se transforma en la percepcién del
trabajador, y esta ultima culmina en un componente emocional. Todos estos factores
desembocan en la manera de actuar del individuo” y llama la atencién que los indices de
satisfaccion mas altos corresponden a la relacion con sus jefes superiores relativos al
trabajo, sin embargo, tal y como se muestra, la satisfaccion con el ambiente fisico,
relacionadas a la ventilacién y a la temperatura y la satisfaccion con las prestaciones
recibidas, referidas con las oportunidades de formacion y con las oportunidades de
promocion, se encuentran en menor grado si las comparamos con las anteriores, por

debajo del 84% del nivel de satisfaccion laboral.
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4.2. Resultados de medicion de Ila variable de Comportamientos
Contraproducentes obtenidos mediante encuesta aplicada a los colaboradores de

la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la medicidn de la variable
dependiente de comportamientos contraproducentes, mediante los indicadores de
comportamientos contraproducentes interpersonales y comportamientos

contraproducentes organizacionales.
Tabla 17

Indicador: Comportamientos contraproducentes interpersonales

item de Medicién Minimo Maximo Real Porcentaje
Mofarme de alguien 126 630 166 7.94%
Ofender de palabra 126 630 147 4.17%
Repetir algun rumor acerca de alguien 126 630 148 4.37%
Decir cosas que le molesten a alguien 126 630 163 7.34%
Hacer cosas que le molesten a alguien 126 630 154 5.56%
Decir cosas que pueden alterar a alguien 126 630 149 4.56%
Hacer cosas que sé pueden alterar a alguien 126 630 147 4.17%

882 4410 1074 5.44%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.



62

Figura 15

Comportamientos contraproducentes interpersonales
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.

Al respecto de los resultados obtenidos, se observa que los comportamientos
contraproducentes interpersonales identificados en los colaboradores de la Sede Central
del Instituto de la Defensa Publica Penal, existen en forma minima, los cuales, se
caracterizan porque los colaboradores no hacen lo suficiente por comportarse de la mejor
manera entre sus companeros de trabajo, al contrario, trabajan para dafar el ambiente y
generar malestar, demostrando desinterés por no realizar bien las actividades propias e

impactando negativamente.
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Tabla 18

Indicador: Comportamientos contraproducentes organizacionales

item de Medicién Minimo Maximo Real Porcentaje

Esconderse del supervisor 126 630 136 1.98%
Tomar materiales para beneficio personal 126 630 141 2.98%
Tomar propiedad sin permiso 126 630 127 0.20%
Distorsionar datos 126 630 127 0.20%
Sabotear alguna operacion 126 630 127 0.20%
Faltar a propésito cuando sé que otros lo haran 126 630 127 0.20%
Trabajar por debajo de las habilidades 126 630 149 4.56%
Falsificar recibos para reembolso del dinero gastado 126 630 127 0.20%
Falsificar datos para obtener algun contrato 126 630 127 0.20%
Competir en forma no productiva con alguien 126 630 133 1.39%
Tomar mas tiempo de descanso 126 630 163 7.34%

1386 6930 1484 1.77%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
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Figura 16

Comportamientos contraproducentes organizacionales
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.

Y de acuerdo a los autores, Omar et al. (2012) los comportamientos contraproducentes
organizacionales son “los comportamientos antisociales y violatorios de las normas,
instalaciones y bienes de la organizacién. Por ejemplo: “revelo asuntos confidenciales de
la empresa”; “saco insumos de la empresa (papel, articulos de libreria, etc.) para uso
personal”’. Una persona con elevado puntaje en este factor seria muy proclive a
involucrarse en actos de sabotaje, robos y similares transgresiones en contra de la
organizacion como un todo”, lo que se evidencia en el trabajo de los colaboradores de la
Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, que tienen comportamientos
contraproducentes organizacionales en forma minima, teniendo conductas contrarias a
los intereses de la institucion, amenazando el bienestar y siendo potencialmente dafiinos

o desfavorables; los colaboradores en toda institucién saben cuales son las tareas y
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responsabilidades que tienen a su cargo, no obstante, si deciden hacer lo minimo o ir en
contra de lo que la institucion les pide, ponen en riesgo la estabilidad organizacional, ya
que son contratados para trabajar con eficacia y de manera eficiente para optimizar la
productividad del trabajo que se les asigne, por ello, la institucion debe saber trabajar
adecuadamente con los colaboradores, tomando en cuenta sus opiniones, ideas,

sugerencias, trabajando en equipo y teniendo como fin lograr el bien comun.

A continuacion, se presenta el resumen de la medicion de los indicadores de la variable

Comportamientos contraproducentes:
Tabla 19

Resumen de comportamientos contraproducentes

item de Medicién Minimo Maximo Real Porcentaje
Comportamientos Contraproducentes Interpersonales 882 4410 1074 5.44%
Comportamientos Contraproducentes Organizacionales 1386 6930 1484 1.77%
Total 2268 11340 2558 3.20%

Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.
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Figura 17

Resumen de comportamientos contraproducentes
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Nota: Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Guatemala, septiembre 2019.

En cuanto al dltimo indicador utilizado, los autores Alvarez et al. (2021) denotan que los
“‘comportamientos contraproducentes representan una oposicion a los comportamientos
considerados prosociales, los cuales buscan el bien y permiten el correcto desempefio
de los individuos en su lugar de trabajo. En otras palabras, estas acciones son
consideradas como algo “malo” o “negativo” y “deshonesto” en la organizacion”, donde
los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal, muestran
que los comportamientos contraproducentes interpersonales son mas notorios que los
comportamientos contraproducentes organizacionales. El Comportamiento
contraproducente en general tiene un resultado que indica un comportamiento que dafia

a la institucion en un grado minimo.
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4.3. Presentacion de resultados de correlacion entre la variable independiente la
satisfaccion laboral con la variable dependiente los comportamientos

contraproducentes de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

La Correlacion de Pearson o desviacion lineal es la que cuantifica la correlacion que
existe entre dos variables. El analisis de correlaciones es la forma numérica en la que la
estadistica ha podido evaluar la relacion que existe entre dos variables, midiendo la
dependencia de una variable con respecto a la otra variable, estableciendo si la
satisfaccion laboral tiene relacién o no con los comportamientos contraproducentes de

los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal.

Se utilizé la estadistica descriptiva, para el analisis de los resultados obtenidos a través
de la recopilacion de datos mediante una encuesta, en donde se utilizaron tablas y figuras

para su interpretacion.

Asimismo, se plantearon dos hipdtesis en el presente estudio, una hipoétesis alternativa y
una hipotesis nula, cuya relacion se establecié por medio de la estadistica inferencial. A

continuacion, el planteamiento de las mismas:

Hipotesis Ha: La satisfaccion laboral se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.

Hipotesis Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona con los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal.

Lo anterior, se comprueba a través de la aplicacidon del coeficiente de correlacion lineal
de Pearson a las dos variables evaluadas, la satisfaccion laboral y los comportamientos
contraproducentes, por tanto, esta medida estadistica determiné la dependencia lineal
entre ambas variables, midiendo el grado de relacién en el comportamiento de las

mismas.
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En donde se establecieron las siguientes variables:

Variable x: Satisfaccion laboral
Variable y: Comportamientos contraproducentes

Los calculos se muestran a continuacion:
Tabla 20

Resultados de medicion de la relacion entre la satisfaccion laboral y los

comportamientos contraproducentes

Variable Satisfaccion Laboral Variable Comportamientos Contraproducentes

Indicador Resultado Indicador Resultado
Con supervisiéon 3382 Interpersonales 1074
Con ambiente fisico 2728 Organizacionales 1484
Prestaciones recibidas 2680
Intrinseca del trabajo 2337
Con participacién 1695

Total: 12822 = 85.61% Total: 2258 = 3.20%

Nota: Informacion de la Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Pudblica Penal. Guatemala, septiembre 2019.

Tabla 21

Indicador: Resultados de la satisfaccion laboral y los comportamientos

contraproducentes
x: Satisfaccion Laboral = 12822 y: Comportamientos Contraproducentes = 2258
(x-X) (y-y) (x-X) (yy) (x-X)"2  (y-§) "2 X y x2 y2 Xy

-0.00000480 0.00 -1224.952381 23906.85714 1262.54 101.76  20.30 1328698.00 53194.000 259082

Nota: Informacién de la Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Pudblica Penal. Guatemala, septiembre 2019.
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Tabla 22

Indicador: Relacion satisfaccion laboral / comportamientos contraproducentes

X Satisfaccion Laboral 85.61%

y Comportamientos Contraproducentes 3.20%

Nota: Informacién de la Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Pudblica Penal. Guatemala, septiembre 2019.
Tabla 23

Correlacion de los indicadores de la variable satisfaccion laboral con los indicadores

de los comportamientos contraproducentes

Satisfaccion Laboral Comportamientos Contraproducentes
Interpersonales Organizacionales
Satisfaccion de la supervisiéon con -18.54% -22.20%
Satisfaccion del ambiente fisico con -20.76% -15.49%
Satisfaccién de las prestaciones recibidas con -15.52% -3.19%
Satisfaccion intrinseca del trabajo con -6.87% -10.57%
Satisfaccién de la participacion con -23.45% -21.06%
-21.37% -17.82%

Nota: Informacién de la Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Pudblica Penal. Guatemala, septiembre 2019.

Como se observa en la Tabla No. 23 el nivel de significancia estadistica que midi6 la
intensidad de asociacion entre las dos variables, la satisfaccion laboral y los
comportamientos contraproducentes, mediante el analisis del Coeficiente de correlacion
lineal de Pearson, donde se comparan los cinco indicadores de la variable satisfaccion
laboral: Satisfaccidn con la supervision, Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion
con las prestaciones recibidas, Satisfaccion intrinseca del trabajo y Satisfacciéon con la

participacion con los dos indicadores de la variable Comportamientos contraproducentes,
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tanto interpersonales como organizacionales, lo que llevé a determinar las siguientes

relaciones:

Satisfaccion laboral con comportamientos contraproducentes interpersonales: -21.37%

Satisfaccion laboral con comportamientos contraproducentes organizacionales -17.82%
Tabla 24

Correlacion de los indicadores de la variable satisfaccion laboral y los

comportamientos contraproducentes

Satisfacciéon Laboral Comportamientos Contraproducentes
Interpersonales Organizacionales
Satisfaccion de la supervisién con -22.33%
Satisfaccion del ambiente fisico con -20.85%
Satisfaccion de las prestaciones recibidas con -11.87%
Satisfaccion intrinseca del trabajo con -9.31%
Satisfaccion de la participaciéon con -25.13%
-22.30%

Nota: Informacion de la Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Pudblica Penal. Guatemala, septiembre 2019.

En la Tabla No. 24 se presenta el resumen de la relacion de la variable independiente la
satisfaccion laboral con la variable dependiente de comportamientos contraproducentes
que fue de -22.30%.

Con base a la informacion obtenida del porcentaje de satisfaccion laboral y los
comportamientos contraproducentes, se establecié por medio del Coeficiente de
correlacion de Pearson, la relacion existente entre ambas variables, para lo cual se

aplicé la siguiente formula:
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B (¢ o Yoo
J(Z(X—;)2)<E(Y—;)2)

r= coeficiente de correlacién
x= valores de la variable x en una muestra
x= media de los valores de la variable x

valores de la variable y en una muestra

<
1

y= media de los valores de la variable y

—1224.95
r =
V(X 23906.86) Y. 1262.54)

—1224.95
v30183367.02

—1224.95
5493.94

Correlaciéon de Pearson r = -0.2229638

Para interpretar el nivel de correlacidn entre las variables de la satisfaccion laboral y los
comportamientos contraproducentes, de r = -0.2229638 se utilizd la siguiente escala,

como se muestra a continuacion:
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Tabla 25

Escala de interpretacion de valores del coeficiente de correlacion de Karl Pearson

Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2 a -0,39 Correlacién negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7 a 0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Tomado de (Diaz-Pinzén, 2021, p. 37).

Segun la presentacion y analisis estadistico de los resultados, se da por aceptada la
hipétesis alternativa Ha: La satisfaccién laboral se relaciona con los
comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del
Instituto de la Defensa Publica Penal, porque de acuerdo a la Escala de interpretacion
de valores del coeficiente de correlacion de Pearson, con un 95% de confianza y una
puntuacion de -0.2230, se evidencia que existe una correlacion negativa baja, en donde,
el signo negativo del coeficiente indica que la relacion es inversa o negativa, lo que
significa que las variables se relacionan inversamente o que se mueven en direcciones

opuestas.
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Figura 18

Relacion satisfaccion laboral / comportamientos contraproducentes
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Nota: Informacioén de la Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal. Guatemala, septiembre 2019.

Tal y como se muestra en la Figura No. 18, se determina qué tan intensa es la relacion
lineal entre las dos variables, es decir, la variable independiente la satisfaccion laboral
tiene una presencia alta en comparacion con la variable dependiente de comportamientos
contraproducentes, entre mas satisfaccion exista, menos presencia de comportamientos
contrarios en la institucion aparecen, a mejores condiciones de satisfaccion laboral,

menores condiciones de comportamientos contraproducentes existen.



74

Figura 19

Diagrama de dispersion de la correlacion lineal de Pearson entre la satisfaccion

laboral y los comportamientos contraproducentes
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Nota: Diagrama de dispersion de la correlacién lineal de Pearson entre la satisfacciéon laboral y los
comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Pudblica Penal. Guatemala, septiembre 2019.

En la Figura No. 19 se muestra que el Diagrama de dispersion permite identificar la
relacion entre dos variables cuantitativas en un conjunto de datos en pares como una
nube de puntos, en donde se utilizé un sistema de ejes cartesianos, que representan una
distribucion bivariable, donde la correlacion de los puntos de la satisfaccion laboral y los
comportamientos contraproducentes permiten conocer el comportamiento de ambas
variables, cada uno de los puntos representa la interseccién entre x y y, con ello, se
observa la ecuacion de estimacion, demostrando un resultado del Coeficiente de
Determinacion o R? igual a 0.0497, en donde la relacion inversa o negativa de las
variables indica que a mas satisfaccion laboral menores comportamientos

contraproducentes existen.
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5. CONCLUSIONES
De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluye que:

1. Se identificaron como factores de satisfaccion mas altos, los que representan a la
Satisfaccion intrinseca del trabajo; la Satisfaccion con la participacion y la Satisfaccion
con la supervision; los indicadores de satisfaccion que tuvieron los resultados mas bajos
fueron la Satisfaccion con el ambiente fisico y la Satisfaccion con las prestaciones
recibidas, pero en medicion global de la variable, se evidencia que existe Satisfaccion
Laboral Alta a nivel general en los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la

Defensa Publica Penal.

2. Se evidencié que los comportamientos contraproducentes interpersonales de los
colaboradores de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal,
entendiéndose como los comportamientos que una persona adquiere al interactuar con
otros, con competencias necesarias para poder relacionarse con sus compafneros de
trabajo de una manera efectiva, tuvieron mas presencia o aparecimiento alto dentro de
este estudio, en comparacion con los comportamientos contraproducentes
organizacionales, que son los comportamientos que una persona tiene dentro de un
ambiente organizacional, en donde cada colaborador ocupa un lugar importante dentro
de la institucion de acuerdo a sus capacidades y habilidades, teniendo como expectativa
lograr el bien comun, pero son los que trabajan activamente para perjudicar a la
institucion; por tanto, se puede determinar que los comportamientos contraproducentes
interpersonales y organizacionales son los que amenazan el bienestar de la institucion

y/o la de sus miembros, a pesar de estar presentes en forma minima.

3. De acuerdo a los resultados de este estudio, se confirma la hipdtesis alternativa
planteada, toda vez que se pudo relacionar la satisfaccion laboral con los
comportamientos contraproducentes de los colaboradores de la Sede Central del Instituto
de la Defensa Publica Penal, en donde la satisfaccion laboral arrojéo un resultado de
85.61% y los comportamientos contraproducentes de 3.20%, evidenciando que la
satisfaccion laboral muestra un resultado que la posiciona en el nivel de satisfaccién alta

en relacion al aparecimiento bajo de los comportamientos contraproducentes, existiendo
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en un grado minimo y de acuerdo a la Tabla de valores de correlacion lineal de Pearson
tiene una correlacién negativa baja, con una puntuacion de -0.2230, con un 95% de
confianza, donde se concluye que la relacion de asociacion es inversamente
proporcional, es decir, si la variable independiente tiende a crecer, la variable dependiente
tiende a decrecer, a mayor presencia de satisfaccion laboral, menor presencia de
condiciones de comportamientos contraproducentes existen, lo que significa que se
mueven en direcciones opuestas, mientras que el valor de una variable aumenta la otra
disminuye, demostrando que en la institucion, existen esa clase de comportamientos de

forma minima.
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6. RECOMENDACIONES

1. Es preciso fortalecer los indicadores de la Satisfaccion con el ambiente fisico relativos
a la ventilacion y a la temperatura; asi como, la Satisfaccion con las prestaciones
recibidas, referidos a las oportunidades de formacién y promocion, los cuales, mostraron
un resultado menor de satisfaccion en relacion a las demas y determinaron el grado de

bienestar que un colaborador experimenta en su lugar de trabajo.

2. Efectuar mediciones de comportamientos contraproducentes periddicamente para
conocer las necesidades de los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la
Defensa Publica Penal y corregirlos segun los resultados, ya que los Comportamientos
contraproducentes interpersonales son los que se refieren al proceder de las personas
cuando se relacionan con otras, relativos a burlarse, decir o hacer cosas que le molesten
o alteren a alguien, repetir rumores, ofender de palabra, los cuales, mostraron un
resultado de aparecimiento mayor en comparacién con los Comportamientos
contraproducentes organizacionales, los cuales, perjudican el buen desempefio del
trabajo en grupo, referidos a tomar mas tiempo de descanso, trabajar por debajo de las
habilidades, tomar materiales para beneficio personal, esconderse del supervisor y
competir en forma no productiva con alguien, para erradicar los niveles de

comportamientos contraproducentes dentro de la misma, en su totalidad.

3. Desarrollar planes de accion de mejora a los colaboradores de la Sede Central del

Instituto de la Defensa Publica Penal, y asi, reducir las deficiencias actuales.
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ANEXOS
Anexo No. 1

Boleta de Encuesta a los colaboradores de la Sede Central del Instituto de la

Defensa Publica Penal

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ENCUESTA A LOS COLABORADORES DE LA SEDE CENTRAL DEL INSTITUTO DE LA
DEFENSA PUBLICA PENAL

El objetivo de la presente encuesta es obtener informacion que refleje |a relacién de la satisfaccion
laboral con los comportamientos contraproducentes de los colaboradores. Las respuestas se
utilizaran exclusivamente para fines académicos, por lo que se agradece su colaboracion contestando
las siguientes preguntas.

Instrucciones: Encontrara tres apartados de informacién A, B y C, se le pide contestarlos segun
instrucciones en cada uno de ellos.

Apartado A. Lea detenidamente cada pregunta que se encuentra a continuacion. Se le pide marcar
con una “X” la opcion que considere sea la adecuada en su situacion.

1. ¢ Cudl es su género?

|:| Masculino |:| Femenino

2. i A qué Divisién pertenece?

|:| Administrativa Financiera

|:| Coordinaciones Tecnico Profesionales
|:| Ejecutiva y de Recursos Humanos

|:| Fortalecimiento Institucional

3. ;Cual es su rango de edad?
|:| 18 afios 0 menos; |:| 19 a 25 afios; |:| 26 a 35 afios; |:| 36 a 50 afios; |:| 51 omas

4. ;Cual es su estado civil?

|:| Soltero(a); |:|Casado(a); DDivorciado(a); |:|Viudo(a); |:| Unido(a)
5. i Cuantos afios lleva de trabajar para la organizacion?

|:| De 1 a5 afios; |:| De 6 a 10 afios; |:| De 11 a 15 afios; |:| De 16 a 20 afios;

| |pe21a25afos; [ |Mas de 26 afios
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Apartado B. Lea con detenimiento cada una de las siguientes aseveraciones e indique cuan frecuente
usted ha manifestado estas conductas, marcando con una “X” su respuesta. Para ello se le presentan
respuestas en una escala de Bastante satisfecho a Bastante insatisfecho, donde Bastante satisfecho se

valora en 5 y Bastante insatisfecho en 1.

2
: 55 6
No. Aseveraciones S 5 5 & @
ol & £ v/ &
"EOU~S‘D
: ~
T/ O </ O/ &
(133
Q @

1 |Con mi trabajo, me siento.
2 |Las oportunidades que me ofrece mi trabajo de realizar las cosas y poder

destacarme, me hacen sentir.
3 |Las oportunidades que me ofrece mi trabajo de hacer las cosas que me gustan,

me hacen sentir.
4 |Con el salario que recibo, me siento.
5 |Los objetivos, metas y tasas de produccion que debo alcanzar, me hacen

sentir.
6 |La limpieza, higiene y salubridad de mi lugar de trabajo, me hacen sentir.

7 |El entorno fisico y el espacio de que dispongo en mi lugar de trabajo, me hacen

sentir.
8 |La iluminacion de mi lugar de trabajo, me hace sentir.

9 |La ventilacion de mi lugar de trabajo, me hace sentir.

10 [La temperatura de mi local de trabajo, me hace sentir.
11 [Las oportunidades de formacién que me ofrece mi institucion, me hacen sentir.

12 |Las oportunidades de promoci6n que tengo, me hacen sentir.

13 |Con las relaciones personales con mis superiores, yo me siento.

14 |La supervision que ejercen sobre mi, me hace sentir.

15 [La proximidad y frecuencia con que soy supervisado, me hace sentir.
16 |La forma en que mis supervisores juzgan mi tarea, me hace sentir.

17 |La “igualdad” y “justicia” de trato que recibo de mi institucién, me hacen sentir.

18 |El apoyo que recibo de mis superiores, me hace sentir.
19 [La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a mi trabajo, me

hace sentir.
20 [Mi participacion en las decisiones de mi departamento o0 seccion, me hace

sentir.
21 |Mi participacion en las decisiones de mi grupo de trabajo relativas a la

institucion, me hace sentir.
22 |El grado en que mi institucién cumple el convenio, las disposiciones y leyes

laborales, me hacen sentir.
23 |La forma en que se da la negociacion en mi institucion sobre aspectos

laborales, me hacen sentir.
iGracias por su colaboracion!
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Apartado C. Lea con detenimiento cada una de las siguientes aseveraciones e indigue cuan
frecuente usted ha manifestado estas conductas en su trabajo, marcando con una “X” su
respuesta. Recuerde que no hay contestaciones correctas ni incorrectas. Conteste de acuerdo
al siguiente continuo numérico, donde Nunca se valora en 1 y Siempre en 5.

NI o @

_ g/ e/ &5l s

No. Aseveraciones 5/ 2/2/§§
2lel</gla

1 [Me he llegado a esconder para evitar que mi supervisor(a) me vea y me
ponga a trabajar.

Me he mofado de algun(a) compafiero(a) de trabajo.

He tomado materiales del trabajo para mi beneficio personal.

He tomado propiedad de la institucidn sin permiso.

He ofendido de palabra a algun(a) compariero(a) de trabajo.

He distorsionado datos de la institucion.

He repetido algun rumor o chisme acerca de algun(a) compafiero(a) de
trabajo.

He saboteado alguna operacién en mi trabajo.

9 |He faltado a propdsito a mi trabajo cuando sé de antemano que otros
companfieros(as) estaran ausentes ese dia.

10 |He dicho cosas que sé le van a molestar a algun(a) compafiero(a) de
trabajo.

11 |He llegado a trabajar por debajo de mis habilidades.

12 |He hecho cosas que sé le van a molestar a algun(a) compafiero(a) de
trabajo.

13 |He llegado a falsificar algun recibo para que me reembolsen dinero gastado
en un viaje de trabajo.

14 |He llegado a falsificar nimeros o datos para que la compaiiia tuviera una
mejor oportunidad de obtener algun contrato y yo poder lucir bien.

15 |He dicho cosas que sé, pueden alterar a algin(a) compafiero(a) de trabajo.

=~ [ | | W ]|

o

16 |He competido en forma no productiva con algun(a) compafiero(a) de
trabajo; como, por ejemplo, si esta trabajando lentamente, yo también asi lo
hago.

17 |Me he tomado mas tiempo de descanso del reglamentario cada vez que se
me ha presentado |a oportunidad.

18 |He hecho cosas que sé, pueden alterar a algun(a) compafiero(a) de trabajo.

jGracias por su colaboracion!
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Anexo No. 2

Fotos de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

Edificio de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

Foto: Imagen tomada en el trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.

Division Administrativa Financiera del edificio de la Sede Central del Instituto de

la Defensa Publica Penal

Foto: Imagen tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.
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Division de Coordinaciones Técnico Profesionales del edificio de la Sede Central

del Instituto de la Defensa Publica Penal

Foto: Imagen tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.

Division Ejecutiva y de Recursos Humanos del edificio de la Sede Central del

Instituto de la Defensa Publica Penal

Foto: Imagenes tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.
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Division de Fortalecimiento Institucional del edificio de la Sede Central del

Instituto de la Defensa Publica Penal

Foto: Imagen tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.

Interior del edificio de la Sede Central del Instituto de la Defensa Publica Penal

Foto: Imagenes tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.



97

Area de la lluminacién en el edificio de la Sede Central del Instituto de la Defensa

Publica Penal

Foto: Imagen tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.

Corredores del segundo nivel del edificio de la Sede Central del Instituto de la

Defensa Publica Penal

Foto: Imagenes tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.
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Entorno Fisico del segundo nivel del edificio de la Sede Central del Instituto de la

Defensa Publica Penal

Foto: Imagenes tomada en trabajo de campo con fecha 22 de agosto de 2019.
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Resultados de medicion de la relacion entre la satisfaccion laboral y los

comportamientos contraproducentes

Satisfaccion

Comportamientos

s | s | comoneencsy | (XX) | () | (XK)Y-Y) (xX)"2 (y-y)2 X y x2 y2 | xy
1 105 18 324 -2.30 -7.452758789 10.485260524263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 11025 324 1890
2 72 2% -29.76 470 -139.8337115 885.770977324263 | 22.07508189952130 | 101.7619048 | 20.30158730 5184 625 1800
3 110 19 8.24 -1.30 -10.72260009 67.866212524263 1.69412949952129 | 101.7619048 | 2030158730 12100 361 2090
4 923 2 -8.76 270 -23.64323519 76.770975724263 7.28143109952128 | 1017619048 | 2030158730 8649 529 2139
5 111 2% 9.24 3.70 3416628861 85.342402024263 | 13.67825649952130 | 101.7619048 | 20.30158730 12321 576 2664
6 113 18 11.24 230 | -25.86545719 126.294783724263 | 5.20730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 12769 324 2034
7 98 23 -3.76 270 | -10.15117169 14.151927724263 | 7.28143109952128 | 1017619048 | 2030158730 9604 529 2254
8 9 23 2.76 270 | -7.452758989 7.628118124263 7.28143100952128 | 1017619048 | 20.30158730 9801 529 2211
9 11 18 9.24 230 | -21.26228259 85.342402024263 | 5.29730409952130 | 101.7619048 | 20.30158730 12321 324 1998
10 63 pal -38.76 0.70 | -27.07180659 | 1502.485263724260 | 0.48778029952129 | 1017619048 | 2030158730 3969 41 1323
11 88 18 -13.76 230 | 3167422531 189.390023724263 | 5.20730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 7744 324 1584
12 103 2% 124 470 5.817082211 1532879724263 22.07508189952130 | 101.7619048 | 20.30158730 10609 625 2575
13 94 2 -1.76 170 -13.18291769 60.247166124263 2.83460569952129 | 1017619048 | 2030158730 8836 484 2068
14 94 2 -1.76 270 -20.94482249 60.247166124263 7.28143109952128 | 101.7619048 | 2030158730 8836 529 2162
15 110 19 8.24 -1.30 -10.72260009 67.866212524263 1.69412949952129 | 101.7619048 | 2030158730 12100 361 2090
16 9% 18 5.76 -2.30 13.26152691 33.199546924263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 9216 324 1728
17 115 18 1324 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 13225 324 2070
18| 115 18 13.24 -2.30 | -30.46863179 175.247164524263 | 5.20730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
19 107 18 5.24 -2.30 -12.05593339 27.437641324263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 20.30158730 11449 324 1926
2 80 23 -21.76 270 | -58.72260029 473.580500524263 | 7.28143100952128 | 1017619048 | 2030158730 6400 529 1840
21 90 20 -11.76 030 | 3547241111 138.342404524263 | 0.09095489952129 | 101.7619048 | 20.30158730 8100 400 1800
2 9% 19 -3.76 -1.30 | 4.806447511 14.151927724263 | 1.69412949952129 | 101.7619048 | 2030158730 9604 361 1862
3 | 106 18 424 230 | -9.754346089 17.961450924263 | 5.29730409952130 | 101.7619048 | 20.30158730 11236 324 1908
2 88 20 -13.76 -0.30 4150415711 189.390023724263 | 0.09095489952129 | 1017619048 | 2030158730 1744 400 1760
25 115 19 13.24 -1.30 -17.23053659 175.247164524263 | 1.69412949952129 | 1017619048 | 2030158730 13225 361 2185
26 80 26 -21.76 570 -124.0083147 473.580500524263 | 32.47190729952130 | 101.7619048 | 20.30158730 6400 676 2080
27 91 2% -10.76 470 -50.56387019 115.818594924263 | 22.07508189952130 | 1017619048 | 2030158730 8281 625 2275
28 9% 2 5.76 170 -0.786092289 33.199546924263 2.83460569952129 | 101.7619048 | 2030158730 9216 434 2112
29 12 18 10.24 -2.30 -23.56386989 104.818593324263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 12544 324 2016
30 98 19 -3.76 -1.30 4.896447511 14.151927724263 1.69412949952129 | 1017619048 | 20.30158730 9604 361 1862
31 69 18 -32.76 -2.30 75.40438401 1073.342406124260 | 5.29730409952130 | 101.7619048 | 20.30158730 4761 324 1242
2| 15 18 13.24 -2.30 | -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 13225 324 2070
33 94 pal -1.76 0.70 | -5.421012889 60.247166124263 | 0.48778029952129 | 101.7619048 | 20.30158730 8836 41 1974
M| 112 18 10.24 230 | -23.56386989 104.818593324263 | 5.20730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 12544 324 2016
35| 15 18 13.24 230 | -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 13225 324 2070
36 | 101 18 .76 230 | 1753590411 0.580498924263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 20.30158730 10201 324 1818
37 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
38 87 36 -14.76 1570 | -231.7384738 217.913833324263 | 246.44016129952100 | 101.7619048 | 20.30158730 7569 1296 3132
39 94 18 -1.76 -2.30 17.86470151 60.247166124263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 8836 324 1692
40 84 21 -17.76 0.70 -12.40513989 315.485262124263 | 0.48778029952129 | 101.7619048 | 20.30158730 7056 441 1764




100

Satistaccion

Comportamientos

o e |ommscener | (%) | () | GR)) | (k)N (y-y)"2 X ¥ X2 |y |
4| 15 20 1324 030 | 3992441389 | 175.247164524263 | 0.09095489952129 | 1017619048 | 2030158730 | 13225 400 2300
Y] 89 24 -12.76 370 -47.19879079 162.866214124263 | 13.67825649952130 | 1017619048 | 2030158730 7921 576 2136
8| 10 18 8.24 230 | -18.96069529 | 67.866212524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 | 12100 324 | 1980
“ | a 19 -10.76 130 | 1400755861 | 115.818504924263 | 1.69412949952129 | 1017619048 | 2030158730 | 8281 3L | 1729
45| 8 23 -15.76 270 | 4253212409 | 248.437642924263 | 7.28143109952128 | 1017619048 | 2030158730 7396 529 | 1978
46 | 104 2% 224 370 | 8277399711 5009070124263 | 13.67825649952130 | 1017619048 | 2030158730 | 10816 576 24%
4 101 24 -0.76 370 -2.817838389 0580498924263 13.67825649952130 | 1017619048 | 20.30158730 10201 576 2424
48| 64 18 31.76 230 | 8691232051 | 1425.961454124260 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 40% 34 1152
49 102 26 0.24 570 1356764711 0.056689324263 32.47190729952130 | 1017619048 | 20.30158730 10404 676 2652
50 108 23 6.24 2.70 16.83295531 38.913831724263 7.28143109952128 | 101.7619048 | 20.30158730 11664 529 2484
51| 104 2 2.24 070 | 1563114111 5000070124263 | 0.48778029952129 | 1017619048 | 2030158730 | 10816 M1 | 184
52 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
5| % pal -6.76 0.70 | -4.722600189 45.723356524263 | 0.48778029952129 | 1017619048 | 2030158730 9025 41 199
54 100 20 -1.76 0.30 0531368111 3.104308524263 0.09095489952129 | 101.7619048 | 20.30158730 10000 400 2000
51 % 18 6.76 230 | 1556311421 45.723356524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 9025 34 1710
56 63 20 -38.76 0.30 11.69009821 1502.485263724260 | 0.09095489952129 | 1017619048 | 20.30158730 3969 400 1260
57 | 110 % 8.24 370 | 3046787501 67.866212524263 | 13.67825649952130 | 1017619048 | 2030158730 | 12100 516 | 2640
5 | 1 2 9.24 070 | 6452003011 85.342402924263 | 0.48778029952129 | 1017619048 | 2030158730 | 12321 M1 | 2331
59 103 21 124 0.70 0.864701411 1532879724263 0.48778029952129 | 101.7619048 | 20.30158730 10609 41 2163
60 | 10 20 324 030 | -0.976568389 10.485260524263 | 0.00095489952129 | 1017619048 | 2030158730 | 11025 400 2100
61 102 19 024 -1.30 -0.309901689 0056689324263 1.69412949952129 | 101.7619048 | 2030158730 10404 361 1938
6 | 113 18 11.24 230 | 2586545719 | 126.204783724263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 | 12769 34 2034
63 9 18 -2.16 -2.30 6.356765011 7.628118124263 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 9801 324 1782
64 | 100 30 -176 970 | -17.08767989 3104308524263 | 94.05920889952130 | 1017619048 | 2030158730 | 10000 900 | 3000
65 | 114 2 1224 070 | 8547241111 | 149.770974124263 | 048778029952129 | 1017619048 | 2030158730 | 12996 M1 | 2%
66 107 20 524 0.30 -1.579742989 21.437641324263 0.09095489952129 | 101.7619048 | 20.30158730 11449 400 2140
67 | 114 18 1224 230 | 2816704449 | 149.770074124263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 | 12996 34 2052
68 1 20 9.24 0.30 -2.786092189 85.342402924263 0.09095489952129 | 101.7619048 | 20.30158730 12321 400 2220
69 | 106 18 4.2 230 | -0.754346089 17.961450924263 | 5.29730400952130 | 1017619048 | 2030158730 | 11236 34 1908
70 105 29 324 8.70 28.16628841 10.485260524263 | 75.66238349952130 | 1017619048 | 2030158730 11025 841 3045
71| 106 18 4.4 230 | 9754346089 | 17.961450024263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 | 11236 324 | 1908
7| 1 18 1224 230 | -28.16704449 | 149.770074124263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 | 12996 324 | 2052
73 107 2 524 170 8.806447411 21.437641324263 2.88460569952129 | 101.7619048 | 2030158730 11449 484 2354
74 | 103 pal 124 0.70 | 0.864701411 1532879724263 0.48778029952129 | 1017619048 | 2030158730 | 10609 41 2163
75 9% 18 -6.76 -2.30 1556311421 45.723356524263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 9025 34 1710
76| 12 18 10.24 230 | 2356386980 | 104.818593324263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 | 12544 34 2016
7 113 18 1124 -2.30 -25.86545719 126.294783724263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 12769 34 2034
78 88 18 -13.76 230 3167422531 189.390023724263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 7744 324 1584
"l B 18 -8.76 230 | 20.16628881 76.770075724263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 8649 324 1674
80 96 18 -5.76 -2.30 13.26152691 33.199546924263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 20.30158730 9216 34 1728




101

Satisfaccién

Comportamientos

s | capossenesy | (x-%) | () | (xK)(y-Y) (X2 (y-y)"2 X y X2 y2 | xy
81 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
82 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
83 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 24 2070
84 88 29 -13.76 8.70 -119.7067275 189.390023724263 | 75.66238349952130 | 1017619048 | 2030158730 1744 841 2552
85 112 18 10.24 -2.30 -23.56386989 104.818593324263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 12544 324 2016
86 114 29 12.24 8.70 106.4520027 149.770974124263 | 75.66238349952130 | 1017619048 | 2030158730 1299 841 3306
87 %5 18 -76.76 230 | 176.6742252 | 5892.390028524260 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 625 324 450
88 | 115 18 13.24 230 | -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 13225 324 2070
89 | 108 18 6.24 230 | -14.35752069 38.913831724263 | 5.29730409952130 | 101.7619048 | 20.30158730 11664 324 1944
90 9 pal 2.76 0.70 | -1.928949389 7.628118124263 0.48778020952129 | 1017619048 | 20.30158730 9801 441 2079
91 86 19 -15.76 -1.30 20.51549511 248.437642924263 | 1.69412949952129 | 101.7619048 | 2030158730 739 361 1634
92 107 19 5.24 -1.30 -6.817838189 27.437641324263 1.69412949952129 | 1017619048 | 20.30158730 11449 361 2033
93 102 18 0.24 -2.30 -0.547996889 0.056689324263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 10404 324 1836
94 109 18 724 -2.30 -16.65910799 52.390022124263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 11881 324 1962
95 109 19 724 -1.30 -0.421012789 52.390022124263 1.69412949952129 | 101.7619048 | 2030158730 11881 361 2071
96 114 18 2.4 -2.30 -28.16704449 149.770974124263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 1299 324 2052
97 105 18 324 -2.30 -7.452758789 10.485260524263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 11025 324 1890
98 85 19 -16.76 -1.30 2181708241 280.961452524263 | 1.69412949952129 | 101.7619048 | 20.30158730 7225 361 1615
99 | 115 18 13.24 230 | -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 13225 324 2070
100 | 115 18 13.24 230 | -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 13225 324 2070
101 | 103 2 1.24 1.70 2.102796611 1.532879724263 2.88460569952129 | 1017619048 | 20.30158730 10609 484 2266
102 | 107 18 5.24 230 | -12.05593339 27.437641324263 | 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 11449 324 1926
03| 115 18 13.24 230 | -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 13225 324 2070
104 81 23 -20.76 2.70 -56.02418759 431.056690924263 7.28143109952128 | 101.7619048 | 20.30158730 6561 529 1863
105 | 109 23 724 270 19.53136801 52.390022124263 7.28143109952128 | 1017619048 | 2030158730 11881 529 2507
106 | 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
107 | 14 18 1224 -2.30 -28.16704449 149.770974124263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 1299 324 2052
108 | 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
109 | 105 18 324 -2.30 -7.452758789 10.485260524263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 11025 24 1890
110 | 115 18 13.24 -2.30 -30.46863179 175.247164524263 | 5.29730409952130 | 1017619048 | 2030158730 13225 324 2070
11| 104 24 2.24 370 8.277399711 5.009070124263 13.67825649952130 | 1017619048 | 2030158730 10816 576 249
112 | 106 2 4.24 170 7.198034711 17.961450924263 2.83460569952129 | 101.7619048 | 2030158730 11236 484 2332
113 | 100 19 -1.76 130 | 2203272911 3.104308524263 1.69412949952129 | 1017619048 | 20.30158730 10000 361 1900
114 | 115 19 13.24 -1.30 | -17.23053659 175.247164524263 | 1.69412949952129 | 1017619048 | 20.30158730 13225 361 2185
1s | 102 26 0.24 5.70 1.356764711 0.056689324263 | 32.47190729952130 | 1017619048 | 20.30158730 10404 676 2652
116 | 113 18 11.24 -2.30 | -25.86545719 126.294783724263 | 5.20730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 12769 324 2034
117 | 108 26 6.24 570 35.54724091 38.913831724263 | 32.47190729952130 | 1017619048 | 2030158730 11664 676 2808
118 | 107 18 5.24 -2.30 -12.05593339 27.437641324263 5.20730409952130 | 1017619048 | 20.30158730 11449 324 1926
119 87 2 -14.76 270 -39.83371139 217.913833324263 | 7.28143109952128 | 101.7619048 | 20.30158730 7569 529 2001
120 9% 20 -6.76 -0.30 2039304611 45.723356524263 0.09095489952129 | 101.7619048 | 2030158730 9025 400 1900
121 106 20 4.24 -0.30 -1.278155689 17.961450924263 0.09095489952129 | 101.7619048 | 2030158730 11236 400 2120
122 | 101 20 0.76 -0.30 0.229780811 0580498924263 0.09095489952129 | 101.7619048 | 2030158730 10201 400 2020
123 | 106 18 4.24 -2.30 -0.754346089 17.961450924263 5.29730409952130 | 101.7619048 | 2030158730 11236 24 1908
124 | 14 19 1224 -1.30 -15.92894929 149.770074124263 | 1.69412949952129 | 1017619048 | 2030158730 1299 361 2166
125 | 109 19 7.24 -1.30 | -9.421012789 52.390022124263 | 1.69412949952129 | 101.7619048 | 20.30158730 11881 361 2071
26| 111 19 9.24 -1.30 | -12.02418739 85.342402024263 | 1.69412049952129 | 101.7619048 | 2030158730 12321 361 2109

12822 2558 -0.00000480 | 0.00 | -1224.952381 23906.86 1262.54 12,822.00 255800 | 1,328,698.00 | 53,194.00 | 259082




