UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

' o
M‘pzﬁi&ENTlDADEQGU@
; “1.’.-;’3" TECAS iy

ES GUBEFN MENTALES ENCARGAbA'S DE LA] CD
O-[

OTTONIEL GUILLERMO DONIS ESCOBAR

GUATEMALA, MARZO DE 2014



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

LA MOTIVACISN ! AL DEL PERSO_éL CONTRATA“ AC}U M. MENTE EN LA
MODALIDAD. D RENGLON 029.EN LAJE:@ .GU RNA NTALES
9 - .- l.T. #
N = GUATEM .
-CASO: 1.._].',!D DES GUBERNAMENTALES ENC GAD‘AS IaE LA Cﬂgﬁ_ UCCION
b Y MANTENIMIENI@.:DE CARRETE Rﬁs .
s u-* i -
= *r""" g AR T
'E L 4 " - HI_. -.. = e 1] i .':' 1l

-,." e 1 |
Informe finalf de. tESPS para la 'ﬁbt cion r[éilbraﬂo de Maestro en ClenCraa C n‘_;ba :
Normativo™d TeSls aprobado Por la Honorable Junta Directiva de la Facult “de Ci

Economigas, eniel punto séptimo ineiso 7.2 deI deta 5-2005 de.-ia ~sesion celebrad qWE'l idés de
| Q_Erectlva en 'eTNumeraI 6 1, Plinte=SEXTO del

| p-lﬁe 2009. —

Autor: Lic. Ottoniel Guillermo Donis Escobar

Guatemala, marzo de 2014



MIEMBROS DE LA JUNTA DIRECTIVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

DECANO: Lic. José Rolando Secaida Morales
SECRETARIO: Lic. Carlos Roberto Cabrera Morales
VOCAL I: Lic. Luis Antonio Suarez Roldan
VOCAL II: Lic. Carlos Alberto Hernandez Galvez
VOCAL IlI: Lic. Juan Antonio GGmez Monterroso
VOCAL IV: P.C. Oliver Augusto Carrera Leal
VOCAL V: P.C. Walter Obdulio Chiguichén Boror

JURADO EXAMINADOR QUE PRACTICO EL EXAMEN PRIVADO DE TESIS

PRESIDENTE: M.Sc. Alfredo Augusto Paz Subillaga

SECRETARIO: M.Sc. Jorge Alberto Diaz-Duran

VOCAL EXAMINADOR: M.Sc. Nely Leticia Herrera Roldan



DE POSTGRADO

- El @aats de Estudiar cs Tnoiguificante ance ef Fasts de Wa Estudiar -

ESCUELA DE ESTUDIOS

ACTA No. 35-2013

En la Sala de Reuniones de la Escuela de Estudios de Postgrado de la Facuitad de Ciencias Econdmicas de la Universidad de
San Carlos de Guatemala del Edificio S-11, nos reunimos los infrascritos miembros del Jurado Examinador, ef 5_de
noviembre de 2013, a las 18:00 horas para practicar el EXAMEN GENERAL DE TESIS del Licenciado Ottoniel Guillermo
Donis Escobar, camé No. 100020518, estudiante de la Maestria en Recursos Humanos de la Escuela de Estudios de
Postgrado, como requisito para optar al grado de Maestro en Recursos Humanos. El examen se realizé de acuerdo con el
normativo de Tesis, aprobado por la Junta Directiva de la Facultad de Ciencias Econdmicas en el numeral 6.1, Punto SEXTO
del Acta 15-2009 de la sesidn celebrada ef 14 de julio de 2009.
Cada examinador evalud de manera oral los elementos técnico-formales y de contenido cientifico profesional del informe final
presentado  por el sustentante, denominado “LA MOTIVACION LABORAL DEL PERSONAL CONTRATADO
ACTUALMENTE EN LA MODALIDAD DEL RENGLON 029 EN LAS ENTIDADES GUBERNAMENTALES
GUATEMALTECAS. CASO: ENTIDADES GUBERNAMENTALES ENCARGADAS DE LA CONSTRUCCION Y
MANTENIMIENTO DE CARRETERAS”, dejando constancia de lo actuado en las hojas de factores de evaluacion
proporcionadas por la Escuela. El examen fue APROBADO con una nota promedio de 84 puntos, obtenida de las
calificaciones asignadas por cada integrante del jurado examinador.

En fe de lo cual firmamos la presente acta en la Ciudad de Guatemala, a los cinco dias del mes de noviembre del afio dos mil
trece.

Presidente

Facultad de Ciencias Econmicas - Universidad de San Carlos de Guatemala:




UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS
DE GUATEMALA

FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS
Edificio “S-8”

Ciudad Universitaria, Zona 12
Guatemala, Centroamérica

DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS  ECONOMICAS.
GUATEMALA, VEINTICINGO DE FEERFRO DE DOS MIT. CATORCE.

{on base en el Punta QUINTO, inciso 3.1, subincizo 5.1.7 del Acta 3-2014
de la sesidn celebrada por la Junta Directiva de la Facultad el 18 de febrero de 2014,
se conocto el Acta Escuela de Estudios de Postgrado No.35-2013 de aprobacién del
Examen Privade de Tesiz, de fecha 5 de Noviembre de 2013 y el trabajo de Tesiz de
Maestria en Fecursos Homanes, deneminade: “LA MOTIVACION LABORAL DEL
PERSONAL CONTRATADO ACTUALMENTE EN LA MODALIDAD DEL
RENGLON 029 EN  LAS  ENTIDADES GUBERNAMENTATLES
GUATEMALTECAS. CASC: ENTIDADES GUBERNAMENTALES
ENCARGADAS DE LA CONSTRUCCION Y MANTENIMIENTC DE
CARRETERAS”,  que para su graduacion profesional presenté el Licenciado
OTTONIEL GUILLERMO DONIS ESCOBAR., autorizindosze su nptesion.

Atentamente,
“ID ¥ ENSENAD 4 TODOS

I

g
y’g@,ea\zc&, =

.
7 B




Ciudad de la Nueva Guatemala de la Asuncion 20 de Agosto de 2013.

Lic. Msc. Juan Arnoldo Borrayo
Director de la Escuela de Postgrado

Facultad de Ciencias Econdmicas.

14

Presente.
Senor Director:

Por medio de la presente le informo que asesoré la elaboracion del Trabajo de Tesis y
del trabajo de investigacion del Lic. Ottoniel Donis Escobar Carné No. 100020518 cuyo titulo es:
La motivacion laboral del personal contratado actualmente en la modalidad del renglon 029
en la entidades gubernamentales guatemaltecas —Caso: entidades gubernamentales
encargadas de la construccion y mantenimiento de carreteras- durante los meses de mayo a
agosto. Durante este tiempo se elabord y presentd el Plan de Investigacion como punto de
partida para el desarrollo de la investigacidon. De manera progresiva el profesional construyo
cada una de las operaciones légicas y atendid las sugerencias tanto metodoldgicas como
tematicas, como paso previo para la realizacion del trabajo de Campo. Una vez realizado de
obtencion directa de datos se pasé al analisis de los mismos, estableciendo las relaciones,
comparaciones y confrontacién con la hipétesis. Al tener y revisar el trabajo final considero, en
mi caracter de Tutor, que llena tanto los requisitos de Nuestra Escuela como los ldgico
metodologicos y existe coherencia entre objetivos, hipétesis y conclusiones, por lo que
Dictamino de manera favorable para que su autor lo presente para su examen de graduacion
profesional y asi obtener el titulo de Maestro en Ciencias en la Maestria de Administracion de
Recursos Humanos.

Sin mas por el momento y con mis mas altas muestras de consideracién y estima me
suscribo

Atentamente,

Lic. Msc. g blibe o Cifuéntes Medina

Colegiado 1411



DEDICATORIA

A DIOS

Por sobre todas las cosas, a quien sea toda la honra, gloria y honor.

Porque sin su amor y voluntad no hubiera llegado hasta aca, por abrir puertas y
hacerme camino donde no lo habia, y que cada dia me regala cosas inesperadas.

A JESUCRISTO
Quien ofrendo su vida y ha sido guia en todas las encrucijadas que se han presentado
en mi camino.

AL ESPIRITU SANTO
Por ser consuelo en momento dificiles.

Al Ser que ha sido mi mayor ejemplo de dedicacion, constancia y amor a Dios, quien es
la mejor administradora, formuladora de proyectos, contadora, arquitecta, ingeniera -
por que vaya si no tiene ingenio-, enfermera, y asi puedo seguir...quien hasta hace
unos afos, cuando andaba un poco sin rumbo fijo, creo que era la Unica persona que
tenia confianza en que podia llegar aca....A MI HERMOSA MADRE, FLORIDALMA
ESCOBAR.

A mi hermana Aurita
Por su apoyo en todo momento y por ese amor maternal que me ha regalado.

A mi cufiado Jorge
Por su carifio y apoyo durante tantos afios, y que no nos une un lazo familiar
solamente, nos une la amistad.

A mi hermana Miriam y mis sobrinos Karen, Jeffrey y Gaby.
Con carifio

A mi familia en general

A la Tricentenaria Universidad de San Carlos de Guatemala, a la que insto que siga
en esa mejora continua y por sobre todo conservando sus raices y su mistica, y no
debe olvidar que es una voz importante de mi Guatebuena, a la Facultad de Ciencias
Econdmicas, en especial a su Escuela de Estudios de Postgrados.



AGRADECIMIENTOS

A mi padrino
Al Ingeniero y Maestro Efrain Medina por aceptar nuevamente ser mi padrino.

A mis amigos
Héctor, Zaida y en especial a Jorge Santizo.
“Sin los amigos....esto seria la selva”

A la Terna examinadora de tesis

Quienes no solo hicieron su trabajo como jueces del trabajo, sino que fueron de gran
ayuda con sus acertados aportes.

Al Lic. M.A. Alfredo Paz
Por su ayuda oportuna, para la culminacion de la tesis.

Al Licenciado y Maestro Arnoldo Borrayo
Por su disposicion y ayuda durante el proceso de la elaboracion de Tesis.

Al Personal Administrativo de la Escuela de Estudios de Posgrado

Por su colaboracién en todos los procesos académicos, en especial a Alexander
Mérida Barillas.

A todas aquellas personas que permanecen a mi lado, a pesar de ser como soy, y a las
gue se han ido, por acompafiarme en mi caminar, por permitirme ser parte de sus vidas
bridandome su amor, apoyo y respeto.

Por tanto, id, y ensefiad a todas las naciones, bautizandoles en el nombre del Padre, y
del Hijo, y del Espiritu Santo.

Mateo, 28:19

“Nacemos para vivir, por eso el capital mas importante que tenemos es el tiempo, es
tan corto nuestro paso por este planeta que es una pésima idea no gozar cada paso y
cada instante, con el favor de una mente que no tiene limites y un corazén que puede
amar mucho mas de lo que suponemos”

Facundo Cabral



INDICE

PAGINA

INDICE DE TABLAS. ...ttt ettt s ettt et n st es sttt etens st et et et en s etesesenns i
INDICE DE FIGURAS. ..ottt ettt ettt ettt et n s st ettt et s st eneses e e s s s et tesens i
INDICE DE GRAFICAS. ...ttt ettt s st ettt n e e s s s asee ii
RESUMEN EJECUTIVO ... ...ttt oottt iv
INTRODUGCCION. ....coiiuiiieietetetiee ettt ettt ettt ettt bbb s s sttt sttt s s et Vi
CAPITULO Lttt ettt a et s e bbb b s s ettt s s s 1
1. DEFINICION Y DELIMITACION DEL PROBLEMA........ccovivivietetetceeeeee e 1
2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION. ....cooi ittt tere e ese e e senns 2
3. ESTADO DE LA CUESTION.....coiiiiieieieieectcee ettt e e sttt et st eas s s s enese e, 4
4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION........cooiieeieeeeeeeete ettt en st 7
4.1 ODJELIVO GENETAL .....eeiiiiiiiiie ittt b et et e e e s bt e e e sabb e e e e e s s annnneeee s 7
4.2 ODJEUIVOS ESPECITICOS. ...eiiiuitiiiie ittt ettt e b e e s st e e s et e e e e nanans 7
CAPITULO Il MARCO TEORICO CONCEPTUAL GENERAL.......cceoiiuiiiicicteereeeee e 9
1. PROCESO ADMINISTRATIVO.......ouiuiieiieieieeeeeeetete et eeeees ettt es ettt n s s 9
2. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS........cooouiueeieiieeeeieceeeeeeeeeeie e esesese e 11
3. DOTACION DE PERSONAL......cocuiuieieeeeeteteee e eseee et snes sttt ssss et sasenenns 12
4. ADMINISTRACION PUBLICA.......ociiotieeeeeeeeeeeeeee et et 13
5. EL SERVICIO CIVIL......oviieieee ettt ee et en e s es s s s st aes e 16
5.1 Generalidades del SErviCio CiVil.............oooiiiiiiiiiii e s 16
5.2 MOdel0S de SEIVICIO CVil.....uuuueiiiiiii i e e e e e e e e e e e e e e e e esbebereaaaaaaas 18

5.3 El Servicio Civil €N GUALEMAIAL..........uuiiiiiiiiiie e e 21
CAPITULO Ill MARCO TEORICO CONCEPTUAL ESPECIFICO.......cccccoiieiiiieieeiceeeees e 30
LY @ 3 V7 [ ] N TSR OR 31
2. TEORIAS DE LA MOTIVACION. ....coii ittt ettt en e en e e s eaean s ean e 31
3. LAS DISTINTAS TEORIAS Y SUS CLASIFICACIONES..........cooovivoeieieieieeeeeeeteeeeeeeeae e 32
4. TEORIA DE LA JERARQUIA NECESIDADES.........ccooviteeeieteeeeieteeeeee e eaee e 33
4.1 Jerarquia de las necesidades de MasIOW.............ooouiiiiiiiiiiiiiiiii e 33
CAPITULO IV MARCO LOGICO OPERATIVO......coiiiiiiieieeeeeeteeeeeeee et e 39
1. ANTECEDENTES DEL RENGLON 029..........cocuiueieuceeieeeeeeeeeeeee e seseses e eesnssaseses e 39
2. CONTRATO DE SERVICIOS TECNICOS PROFESIONALES.........c.coovovieieeeeceeeeeeee e 40
3. CONTRATO CIVIL COMO DISFRAZ..........cooueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeevee et ne e ns s 40

4. CONSECUENCIAS DE LA CONTRATACION BAJO LA MODALIDAD RENGLON 029.............. 41



4.1 Defraudacion Taboral.............eei i a s 42

4.2 Defraudacion al Instituto Guatemalteco de Seguridad Social...........ccoeevieieiiieiiiiieniiieee 43

4.3 Defraudacion fISCAL ..........coiiuuiiiiiie ittt 43

5. RESPONSABILIDAD DEL ESTADO COMO EMPLEADOR.......ccoiiiiiieiiiieeieeeeeeeeeeee 45

6. COMO ESTABLECER UNA SITUACION DE RELACION LABORAL.........coeveueeieeereeeeeeiennne, 46
7. RESCISION DEL CONTRATO DE SERVICIOS TECNICOS PROFESIONALES BAJO

EL RENGLON PRESUPUESTARIO 029.......ccviuiiieuiiteeeieeeeeeteeieesee e tees s atesesste s seeesene e 47

8. UNIDAD DE ANALISIS. ... .coeitieceeee ettt ee e teraete s e e e se et eseteeteeaaseeaesaetennaresnns 48

8.1 Direccion General De CaminOS —DGCr........uuuiiiiiiiiiiieiiiiiee et 48

8.2. Unidad Ejecutora De Conservacion Vial —COVIAL-.........occciiiiiiiiii e 51

CAPITULO V MARCO METODOLOGICO........cieiiieteieeecieeieteeeee ettt eaes e saeneave e 54

1. TIPO DE ESTUDIO. .. uiiiiiiie et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e et tbebetabebabn eeeaeaeeas 54

2. DISENO DE LA INVESTIGACION. ..ottt as s 54

3. DEFINICION DE LA POBLACION......ccotititiiieiaieirisisist ettt ssen s 55

4, FORMULA MUESTRAL......cotitiititiieeeteeee ettt e st ateese s ste e tesae s stessetesae e enesaannetesnaneaeens 55

B LA MUEST R A . et oaaa e e e e e e e e e e e e e e e e e aeeeeeee e e et ttttaaeaaeeaeaaaaaaaans 56

5.1 Direccion General de CaminOS —DGCr-.........uuiiiiiiiiiiieiiiie et 56

5.2 Unidad Ejecutora de Conservacion Vial —COVIAL-..........coouiiiiiiiiieiiieee e 56

6. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.......ciiieeiteieeeeeeeeeee e eteen s 57

7. CAPTACION Y PROCESAMIENTO DE LOS DATOS......oiiiieiieeeeeeeee e 59

8. CUSTODIA DE LA INFORMACION.......ciiiiiiitieeeeeeeeeeee ettt teeaenesaennane e 59

9. HIPOTESIS DE INVESTIGACION. .....c.iuiiiiitiiitrieieieit ettt 59

10. VARIABLES DE LAS HIPOTESIS.....oiiiie ettt ettt ettt s aee e eae e enanen e e 60

11. INDICE DE MOTIVACION LABORAL EN EL PRESENTE TRABAJO........cccoovvivieeeeeeeeeennnn 60

CAPITULO VI ANALISIS DE RESULTADOS......cocotiiiteeieeecteeeete ettt ettt en e 62

1. DISTRIBUCION DE LOS ELEMENTOS SOCIODEMOGRAFICOS........cccoeeieeeeeeeeeeeeeeeeenn, 62

1.1 DiStribUCION POF UAM. ......ueeiiieiiiieii ettt e e e e e e s snaeee s 62

1.2 DiStriDUCION POF GENETO....ccciiiiiiiee ettt e ettt e e st e e e e et e e e e st b b ae e e e aneeeas 63

1.3 Distribucion por preparacion aCad@mICaL...........ccouiiiiieeiiiiiiee it 64

1.4 Distribucién por rango de NONOKAIIOS. ........ciiiiiiiiiiie et 66

1.5 Distribucidon por rango de antigiiedad de los trabajadores.............ccccccvviviiiiee v, 68

2. RESULTADOS DE LA MOTIVACION DE LA POBLACION OBJETO DE ESTUDIO................... 69

2.1 Estimacioén de la motivacion segun las Necesidades Fisiol0gicas..........ccccocvveeeeiniineeeenne 70

2.2 Estimacion de la motivacion segun las Necesidades de Seguridad............ccccceeevviieeenne 71



2.3 Estimacion de la motivacion segln las Necesidades de Pertenencia............ccccceeeenee. 73

2.4 Estimacion de la motivacion segun las Necesidades de Estima...........c.cccevcvieeriieenne. 74

2.5 Estimacion de la motivacion segun las Necesidades de Autorrealizacion.................... 75

2.6 Medicion de la motivacion segun las Necesidades de la poblacion objetivo................. 77

3. COMPROBACION DE LAS HIPOTESIS DE INVESTIGACION. .......cceieeeveeies e, 78
4. APORTE DE LA INVESTIGACION. ... .ot iiiiiitictce ettt ettt st eaene e 80
D PROPUEST Attt oo oo ettt ettt ettt et et bbbt e e £ oo oo e e oo e e e e e aeaaaeeeeeeeeeeeeaerennnnrnans 81
CONCLUSIONES. ...ttt e e e et e e e e e e et et e e et e e e ee e e e e e nr s e e e e e eeeas 83
RECOMENDACIONES. ... e e e e e e e e e et e et e e et e e e e e e s e e e e et e e e e eeas 84
Q) Para 18S INSHIUCIONES.. ...ooiiiiiiieiiii ettt et e e sb ettt e e s st e e e s nanaaneee s 84
D) Para proxXimas iNVESHIGACIONES. .........uiiiiiiiiiie ettt et e e eabe s 85
FUEIN T E S .. e e e ettt ettt et ettt et et n e e ee et s 86
BIDlIOGrafiCaS. .. e e 86
DOCUMENTAIES. ...ttt et e e e ettt e e bbbt et e s bbbttt e s sabb et e e e aabe bt e e e aann sebn e e e s annneeee s 98

[ LYot o] g o= LS PSSP O PU PP TOTRSPPPP 88
ENEIEVISTAS. ...t ettt et e et e oottt e e e e e bt e e e e h bt e e e b e e e e e b e e e e e nabn e eeeaanres 88
AN EXO Aot e e e e e e et e e e e e e e e e e e e aetee et eenrnrrrnrrnrnnnr s 89

ANEXO B e e e s e 90



INDICE DE TABLAS

Descripcion PAGINA
Tabla 1. Revision Bibliogréafica 4
Tabla 2. Procesos de Dotacién de Personal 12
Tabla 3. Definiciones de Servicio Civil 17
Tabla 4. Servicio civil de estructura abierta 19
Tabla 5. Servicio Civil de Estructura Cerrada 20
Tabla 6. Integracién del sistema de servicio civil guatemalteco 22
Tabla 7. Definicién de funcionario y servidor publico 24
Tabla 8. Tipos de eleccion de los funcionarios publicos 25
Tabla 9. Tipos de nombramientos de funcionarios o servidores publicos 26
Tabla 10. Renglén de contratacion en el Estado 27
Tabla 11. Clasificacién de teorias motivacionales 32
Tabla 12. Ejemplos de necesidades 36
Tabla 13. Personal de la Direccion General de Caminos 51
Tabla 14. Personal de COVIAL 53
Tabla 15. Frecuencia de Edad 62
Tabla 16. Frecuencia por género 63
Tabla 17. Frecuencia por preparacion académica 64
Tabla 18. Frecuencia por rango de honorarios 66
Tabla 19. Frecuencia por rango de antigiiedad 68
Tabla 20. Necesidades Fisiologicas 70
Tabla 21. Necesidades de Seguridad 71
Tabla 22. Necesidades de Pertenencia 73
Tabla 23. Necesidades de Estima 74
Tabla 24. Necesidades de Autorrealizacion 75
Tabla 25. Motivacion segun las Necesidades de la poblacion objetivo 77




INDICE DE FIGURAS

Descripcién PAGINA
Figura 1. Proceso Administrativo 10
Figura 2. Jerarquia necesaria de Maslow 33
Figura 3. Necesidad de seguridad dominante 34
Figura 4. Jerarquia necesaria dominada por dos necesidades 36
Figura 5. Estructura Organizacional -DGC- 50
Figura 6. Estructura Organizacional -COVIAL- 53




INDICE DE GRAFICAS

Descripcion PAGINA
Grafica 1. Tamafio de muestra de las Instituciones estudiadas 55
Grafica 2. Distribuciéon por edad 63
Grafica 3. Distribucion por Género 64
Grafica 4. Distribucion por preparacién académica 65
Grafica 5. Distribuciéon por rango de honorarios 67
Grafica 6. Distribucion por rango de Antigliedad 68
Grafica 7. Necesidades Fisioldgicas 70
Grafica 8. Necesidades de Seguridad 72
Grafica 9. Necesidades de Pertenencia 73
Grafica 10. Necesidades de Estima 74
Grafica 11. Necesidades de Estima 76
Grafica 12. Distribucion de la Motivacién segun las Necesidades de la poblacion 77

objetivo




RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de motivacion, partiendo de la
medicion y registro de 193 empleados, que se utilizaron como muestra de un universo de 272, que
actualmente trabajan en dos instituciones gubernamentales guatemaltecas, que se dedican a la

construccion y mantenimiento de carreteras.

El trabajo de investigacion tiene como base la teoria de motivacion fundada en la Jerarquia de

Necesidades del Dr. Abraham Maslow.

Aunque la Teoria de Maslow tiene mas de 70 afios (1,943), todavia podria decirse que esta en
desarrollo, ya que los conceptos expuestos por el psicélogo Abraham Maslow, han proporcionado
un marco para la psicologia, y ha servido para conceptualizar politicas, la practica y teoria en las
ciencias sociales y que de alguna manera también coadyuvan al desarrollo de las ciencias
administrativas y con el paso del tiempo esta teoria se ha trasformado en una de las principales
teorias en el campo del estudio de la motivacién, la administracion de negocios u organizaciones y

el comportamiento organizacional.

Como se observara en el desarrollo de la presente investigacion, la “Teoria de la Motivacién de
Maslow”, propone una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las personas; y se le da
una jerarquia que describe cinco categorias y se fundamenta tomando en consideraciéon un
ordenamiento jerarquico ascendente de acuerdo a su impacto en la estabilidad y la capacidad de
motivacion. De acuerdo a esta teoria, a medida que el hombre ve satisfechas sus necesidades
aparecen otras que cambian o alteran el comportamiento del mismo; indicando que solo cuando

una necesidad esta satisfecha en alguna medida, surge una nueva necesidad.

Se utiliz6 un cuestionario para realizar el trabajo de campo (este se aplic6 a la muestra de
trabajadores antes mencionada), el cual sirvid6 como instrumento de medicion y asi obtener el
grado de motivacion del trabajador que actualmente trabajan bajo la modalidad de contrato en el
renglon 029 en la Direccién General de Caminos —DGC- y en la Unidad Ejecutora de Conservacion
—COVIAL-, instituciones guatemaltecas encargadas de la construccion y mantenimiento de

carreteras, respectivamente.

En el instrumento de recoleccién de datos, pretendié determinar el grado de motivacion segin la
teoria de Maslow, tomando en cuenta los cinco niveles que componen dicha teoria, que son las

necesidades fisiologicas, de seguridad, de estima, de pertenencia y de autorrealizacion. Mostrando



el grado de motivacién por cada nivel y estos a su vez, en conjunto, daran el “indice de Motivacién

Laboral”

El estudio del autor es desarrollado como requisito de graduacion de la Maestria en Ciencias en
Administracion de Recursos Humanos, en la Universidad de San Carlos de Guatemala, y presenta
el “indice de motivacion laboral” como un estimador numérico de la motivacién laboral, que en un

solo métrico concentra la percepcién de motivacion expresada por los empleados estudiados.

El indice de motivacion laboral, sirvié para reportar en una escala porcentual, donde el 100% es el
resultado deseable y significa empleados totalmente motivados; y el resultado menos deseable es
10% que significa empleados totalmente desmotivados.

La sola exhibicién del “indice de motivacién laboral’, aporta una idea clara de la percepcion y grado
de motivacion de los empleados en los niveles de las necesidades fisiologicas, de seguridad, de
pertenencia, de estima y de autorrealizacion. Teniendo como aporte principal, mostrar los niveles,
en que se encuentran motivados o desmotivados los empleados que actualmente se encuentran

contratados en la modalidad del renglén 029, en las entidades anteriormente descritas.



INTRODUCCION

El presente estudio pretende profundizar en el conocimiento existente sobre la motivacion laboral
segun la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, quien establece niveles de satisfaccion
(necesidades fisiol6gicas, seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacion). Esta teoria se utilizé
para determinar el “indice de motivacion laboral’ de la poblacién de objeto del estudio.

Las instituciones guatemaltecas encargadas de la construccidbn y mantenimiento de carreteras
fueron seleccionadas como la poblacion sujeto de estudio, para esta investigacion, debido a que se
tenia la facilidad para la obtencién de la informacion; el autor ha tenido relacion con algunas
instituciones de gobierno y tiene la conviccion que la situacion demostrada en este estudio, no es
solamente para las instituciones tomadas como referencia, sino que es en general, y que estos
indicadores de motivacién pueden demostrar el nivel motivacion del personal contratado en el

renglén 029 en cualquier institucion estatal.

En el estudio se puede evidenciar que la base legal para la contratacion de personal bajo el
renglon 029, que utiliza el Estado de Guatemala, esta razonablemente bien elaborada y que el fin
primordial de este tipo de contratacién es la contratacion de personal profesional y técnico
especializado, que desempefiara trabajos o estudios especificos de naturaleza técnica o
profesional; pero lo anterior no se cumple, ya que se contrata personal que desempefia funciones
operativas y que no cumple con el nivel académico correspondiente, como se evidencia en la

investigacion.

El estudio esta comprendido por seis capitulos que integran lo investigado, el trabajo se presenta
con la siguiente estructura:

El Capitulo |, se presenta la delimitacion del problema, justificacion de la investigacion, el estado de

la cuestion, los objetivos tanto general como los especifico.

El Capitulo Il, se desarrollara el Marco Teorico Conceptual General, en el que se expondran temas
tales como el proceso administrativo, administracion de recursos humanos, administracion publica

y el servicio civil.
El Capitulo 1ll, establece el Marco Tedrico Conceptual Especifico, en el cual se presenta de forma

breve la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, enfoques y conceptos que resultan

relevantes para esta investigacion.

Vi



El Capitulo IV, corresponde al Marco LdOgico Operativo, en el que se desarrollara todo lo
concerniente al renglon 029; ademas, se presenta la informacién basica de las instituciones que

fueron objeto de estudio.

El Capitulo V, presenta el Marco Metodoldgico, en el que se exponen los procesos para el
desarrollo de la investigacion y culminacion del proceso investigativo; también se especifica la
herramienta utilizada para la recoleccion de la informacion, que sirvié de base para el estudio.

Ademas, se presentan las hipétesis de Investigacion.

El Capitulo VI, se despliegan los resultados y el analisis de estos, obtenidos luego de los procesos
de recoleccion y procesamiento de datos. Dichos andlisis y resultados se presentan acompafiados

de graficas y tablas. Tambien se presenta la comprobacion de las Hip6tesis de Investigacion.

Se presentan las conclusiones y recomendaciones del autor, en donde vierte su punto de vista,
tomando como referencia, la teoria, el andlisis obtenido de la recoleccion de datos, asi como de la

observacion in situ, al momento de realizar el trabajo de campo.

Bibliografia: Este apartado se compone por las referencias bibliografia, las cuales en su mayoria
son del de afio 2000 a la fecha; referencias hemerograficas que incluyen trabajos de grado y
posgrado, informacion de internet; asi como referencias electrénicas que se ubicaron en sitios de
reconocida solvencia académica. Tanto la bibliografia, como la citas a lo largo del documento se

hicieron conforme a lo estipulado por las Normas APA. (Zavala, 2013)

Vi



CAPITULO |

1. DEFINICION Y DELIMITACION DEL PROBLEMA

El Estado de Guatemala con el propésito de contar con profesionales y técnicos de alto
desempefio y que prestaran servicios de asesoria o realizar obras o trabajos especificos, por un
tiempo definido, es decir, dandole un status meramente temporal, cred dentro de su nomenclatura
presupuestaria el rengléon 079 “Otros servicios Técnicos y Profesionales”, el cual fue sustituido por
el renglon 029 “Otras remuneraciones de personal temporal’, que puede ser utilizado por
Organismos del Estado, sus entidades autébnomas y descentralizadas, las municipalidades del
pais, la Universidad de San Carlos de Guatemala, las empresas publicas, estatales o0 municipales,
cuya base legal y requisitos se establecen en la Ley de Contrataciones del Estado, Decreto
Numero 57-92 del Congreso de la Republica y su Reglamento, Acuerdo Gubernativo Namero
1056-92, del 22 de diciembre de 1992.

Otra de las finalidades para la creacion del Renglén 029, fue atraer a profesionales y técnicos
especializados, quienes en su mayoria ejercian sus actividades como profesionales liberales y que
su aporte para las actividades del Gobierno eran importantes; a dichos profesionales y técnicos no
les era atractiva la idea de trabajar para el Gobierno como personal permanente (renglén 011), ya
gue los salarios gubernamentales estan muy por debajo por lo ofrecido en la iniciativa privada y
organismos internacionales, entonces, el rengléon 029 ofrecia la ventaja de que las Instituciones
Publicas podian captar a este tipo de profesionales y técnicos, ofreciendo honorarios atractivos, de
forma temporal y el pago seria contra entrega de un producto, el cual satisficiera las necesidades

de la Instituciéon contratante.

La modalidad de contratacion de personal en el rengléon 029 “Otras remuneraciones de personal
temporal” y el espiritu con que se cred se ha venido desvirtuando con el correr de los afios, ya que
ha servido para la contratacion de secretarias, asistentes administrativos, asistentes financieros,
recepcionistas, pilotos, y demés personal de caracter tanto administrativo como de campo; cabe
mencionar que hay personal que tiene varios afios prestando sus servicios personales bajo este

tipo de relacion laboral con el Estado de Guatemala. (Ver Capitulo VI)

En sus inicios la modalidad de contratacion 029 se cred con la finalidad antes mencionada, ha ido
creciendo de manera desmedida y poco controlada, al punto de que la mayoria de las personas
contratadas en esta modalidad llega, por ejemplo, a un aproximado del 65% del total del personal

en la Unidad Ejecutora de conservacion Vial —COVIAL- y del 8% en la Direccion General de



Caminos —DGC- ambas entidades pertenecientes al Ministerio de Comunicaciones, Infraestructura

y Vivienda.

Los bajos salarios que ofrece el Estado a profesionales y técnicos, y los procesos lentos y
burocraticos, dan pie al surgimiento del “contrato 029", bajo esta figura de contratacion se emplea a
personal calificado, profesional y técnico, para productos definidos y temporales sin las
restricciones que estipula la Ley de Servicio Civil y normas conexas. Sin embargo, no es extrafio
encontrar profesionales contratados en este renglén, realizando labores permanentes y
devengando salarios superiores con relacion con otros que se encuentran en su mismo nivel

jerarquico, pero contratados bajo el régimen de la Ley de Servicio Civil. (Accién Ciudadana, 2007)

Como lo estipula la Circular Conjunta (Ver Anexo A) Del Ministerio De Finanzas Publicas,
Contraloria General De Cuentas y Oficina Nacional De Servicio Civil de fecha 05 de marzo de 1997
y modificada el 30 de enero de 1998, la contratacién de “Personal Temporal” en el renglén 029, no
contempla el pago de las prestaciones e indemnizacion que establecen las leyes de Guatemala,
tampoco el pago del Seguro Social (1.G.S.S); la contratacion se da solamente en el periodo fiscal
gue corra, de enero a diciembre, teniendo los contratos una duracion variable que van desde un
mes hasta un maximo de 12 meses; ademas, de que los contratos pueden ser rescindidos en el

momento en que la parte contratante lo determine, sin tener la necesidad de presentar justificante.

La contratacion en la modalidad del renglén 029, redunda en efectos que socaban la motivacion de
este personal, ya que se sienten desprotegidos y en disyuntivas, ya que en el rengléon 029 los
honorarios a la vista son “mejores”, pero esto a la larga es solo un espejismo, ya que el trabajador
muchas veces no toma en cuenta que esos honorarios estan afectos a pagos de impuestos y que
por ejemplo, al ser contratados por un afo, recibirdn Unicamente 12 pagos, sin contar con
prestaciones de ley y una indemnizacion al dejar de laborar para el Estado, y a todo esto se une la
inestabilidad, ya que este tipo de contratacién puede ser terminada en cualquier momento y sin

ninguna justificacion.

Con lo anterior, no se pretende satanizar este tipo de contratacién, ya que esta normada
razonablemente y ninguna persona puede alegar desconocimiento de la ley, el problema radica
principalmente en las pocas fuentes de empleo que ofrece el pais hoy en dia y en el uso
inadecuado que le esta dando el Estado al renglén 029; dejando que crezca desmesuradamente,
sin crear los mecanismos para dar una contratacion, no solo legal, sino, digna al grueso de

trabajadores que prestan sus servicios en el mencionado renglon.



2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Teniendo en cuenta el uso que se ha dado al renglén 029, y que mucho del personal contratado no
encaja en el perfil para el cual fue creado inicialmente dicho renglén, y que por su esencia esta
contratacion no ofrece ningun tipo de prestacion, ademas de la inestabilidad laboral que
representa, ya que se ha contratado a personal para realizar actividades administrativas y técnicas,

gue deberian ser realizadas por personal permanente (renglén 011). (Accién Ciudadana, 2007)

El renglén 029 “Otras Remuneraciones de Personal Temporal”, cuya caracteristica especial la
constituye el hecho de que las personas contratadas bajo ese concepto no tienen el caracter de
“servidores publicos”; es importante hacer notar que este renglén de alguna manera ha deteriorado
las formas tradicionales de contratacion laboral en Guatemala, toda vez que exime el cumplimiento
de requisitos de preparacion académica y experiencia laboral para el desempefio de las funciones
gue les son encomendadas.

Por todo lo anterior, surge la inquietud por parte del investigador de determinar el grado de

motivacion que posee el personal contratado bajo el renglén 029 actualmente.

Habiendo realizado una revision exhaustiva de libros de texto, informes de investigaciones, revistas
especializadas y tesarios, no se encontr6 ningin material que tratara especificamente de la
motivacion en los trabajadores del sector gobierno contratados en el renglén 029. Por lo anterior
surgié la inquietud de investigar la motivacién laboral del personal contratado en dicho renglén, ya
gue un namero importante de trabajadores del Estado de Guatemala estan desempefandose bajo

este tipo de contratacion.

La investigacion pretendio determinar el grado de motivacion laboral del trabajador contratado en el
renglén 029, ademas, establecer si los trabajadores perciben que sus necesidades, desde el punto
de vista de la Teoria de motivacién de Maslow, estan siendo suplidas de manera integral; que en
el caso de la presente tesis, se realizo en Instituciones dedicadas al mantenimiento y construccion

de carreteras.

Hay un gran namero de teorias de motivacion, cada una de ellas explica, en cierta medida, lo que
las personas perciben, que les resulta importante, que esta ocurriendo en su derredor, y que les
afecta emocionalmente. Las teorias de la motivacién difieren en cuanto al factor que consideran

tiene mayor importancia para lograr la motivacién, y con esta base realizan los prondésticos del



grado de motivacién; pero, después de haber analizado las teorias mas representativas, se opto
por utilizar en la presente investigacion la Teoria de la Jerarquia de la Necesidades,
especificamente la Teoria de Maslow; ya que esta teoria es la que mas se adapta al estudio que se

realizé en la unidad de andlisis antes mencionada.

3. ESTADO DE LA CUESTION

Al momento de la revisién bibliografica se encontr6 una variedad de libros, tesis, articulos
especializados vy libros con enfoques teéricos y practicos sobre la motivacion laboral, pero no se
encontré material bibliografico alguno en que se tratara el tema de motivacion en el personal que
presta sus servicios personales al Estado bajo la modalidad del renglén 029; solamente se
encontraron documentos de investigacion sobre la motivaciéon laboral, pero su enfoque ha sido

desarrollado en la iniciativa privada.

Se realizé la basqueda bibliografica relacionada al tema, en las bibliotecas de las Universidades:
San Carlos, Mariano Galvez, Rafael Landivar y Panamericana, ademas de utilizar motores de
basqueda (Google) en internet, obteniéndose el mayor nimero de documentos en la Universidad
de San Carlos de Guatemala, encontrando que todo el material bibliografico sobre el tema en

cuestion, ha sido abordado desde el punto de vista juridico.

En la Tabla 1, se mencionan algunos documentos que se han consultado:

Tabla 1. Revisién Bibliogréfica

AUTOR TITULO RESUMEN

Balan Ruiz, B. P. | Simulacién en la contratacion | Este trabajo de investigacion da a
(2006). de personal temporal del | conocer la problemética que afronta el
Ministerio de Economia, fines | personal temporal del citado ministerio,
y consecuencias juridicas. | especificamente el contratado como
Guatemala: Universidad de | técnico o profesional, con cargo al
San Carlos. renglon presupuestario 029 ya que, como
se demuestra en este trabajo, en sus
contratos se esta cometiendo simulacion,
para ocultar verdaderos contratos de

servidores publicos.

Gonzélez Reyes, B. | Analisis juridico de los | Esta investigacibn muestra como el

contratos de servicios técnicos | Ministerio de Educaciéon contrata a la




D. (2009).

y profesionales de caracter
temporal para la contratacion
de docentes en el Ministerio
de Educacion. Guatemala:

Universidad de San Carlos.

gran mayoria de docentes, lo hace a
través de un contrato técnico de caracter
temporal y no indefinido, por lo tanto hay
maestros que no tienen la calidad de
servidor publico y no perciben salarios
sino honorarios en consecuencia existen
dos grupos de maestros, y es el mismo
Ministerio quien los divide en servidores
publicos 'y trabajadores  técnicos
temporales.

La investigacion desarrolla los diferentes
tipos de contrataciones para la
prestacion de servicios personales, la
clasificacién institucional del sector
publico, la relacion de la Oficina Nacional
del Servicio Civil con el personal
temporal, dicha institucién fue designada
para hacer el andlisis juridico de los
contratos técnicos y profesionales de
caracter temporal para la contratacion de
docentes en el Ministerio de Educacién y
sobre los puestos catalogados como
personal

permanente y renglones

presupuestarios que los contienen.

Jiménez Gonzalez, J.

Andlisis juridico del personal

El autor de esta investigacion expone los

W. (2008). contratado bajo el renglon | lineamientos que hagan eficaz el uso del
presupuestario 029. renglén presupuestario 029 y su registro
Guatemala: Universidad de | publico a través de la creaci6on de una
San Carlos. institucién publica que lleve dicho control.
Méndez, D. Analisis del contrato | Esta investigacion trata basicamente
(2006). administrativo en el renglon | sobre el contrato administrativo de

presupuestario 029 del Estado
de Guatemala y su relacion
laboral

con la legislacion

guatemalteca. Guatemala:

trabajo en el renglén 029, el cual indica
es una forma de evadir las obligaciones
de los empleadores, que derivan de una

relacion juridica de trabajo, con el objeto




Universidad de San Carlos.

de disminuir costos y aumentar
ganancias, al evadir el pago de las
minimas de

prestaciones  sociales

indemnizacion, vacaciones,
bonificaciones, aguinaldo, organizacion
sindical y seguridad social.

El autor indica que cada vez con mayor
frecuencia en las contrataciones, tanto
en el sector privado como en el sector
publico. Practicas que han resultado ser,
contemporaneamente el blanco de las
tendencias neoliberales, que buscan
flexibilizar el derecho del trabajo, para
obtener ventajas competitivas en los

mercados globalizados.

Aguilar Gonzalez, E.
(2008)

La motivacion en un

laboratorio farmacéutico.

Con base en la teoria de Maslow se

desarrolla el estudio en un laboratorio

Guatemala: Universidad de | farmacéutico y en una de sus areas
San Carlos. funcionales de su estructura: la
administrativa, para  detectar los
problemas individuales que afectan al
trabajador en su rendimiento laboral.
Bedodo Espinoza, V. | Motivacion laboral y | Esta es una investigacion con orientacion
y Giglio Gallardo, C. | compensaciones: Una | tedrica respecto a la relacion entre la

(2006)

investigacién de orientacién
tedrica.
Chile: Universidad de Chile.

motivacion laboral y las compensaciones
de las organizaciones en la actualidad,
en la cual intenta comprender de qué
manera se establece la relacién entre
dichos conceptos, desde la psicologia
También

laboral — organizacional.

plantea una reflexibn acerca de la
responsabilidad de la organizacion en la
motivacion de sus empleados, respecto
al rol del psicélogo en esta relacion

personal/organizacion.




Gonzélez Soto, J. | La motivacion del personal en | El autor se enfoca principalmente en la
(2009) una empresa distribuidora de | motivacion de wuna distribuidora de
productos farmacéuticos. | productos; indicando que la motivacion
Guatemala: Universidad de | es un compromiso mutuo de Ila
San Carlos. organizacion con el empleado vy
viceversa para su supervivencia en el
mercado. Por tal motivo, es
indispensable conocer la motivacion de

los empleados en la organizacion.

Fuente: Elaboracién propia.

Como se puede observar en la tabla anterior, la mayoria de documentaciéon que se encontré con
respecto al renglén 029 es sobre todo desde el punto de vista legal, y material especificamente

sobre motivacion en personal 029 no se encontrd.

4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

La contratacion de personal en la modalidad 029, es generalizada en Organismos del Estado, sus
entidades auténomas y descentralizadas, las Municipalidades del pais, la Universidad de San
Carlos de Guatemala, las empresas publicas, estatales o municipales. Para la presente
investigaciobn se tomé como referencia las Instituciones Gubernamentales dedicadas a la

Construccién y Mantenimiento de carreteras.

Este trabajo de investigacidn tiene como propdsito evidenciar la relacién que tiene en la motivacion
laboral de los trabajadores del Estado y la modalidad de contratacién en el renglon 029 “Otras

remuneraciones de personal temporal”.

4.1 Objetivo General

Determinar de qué manera influye la modalidad de contratacién en el renglén 029 “Otras
remuneraciones de personal temporal’, en la motivacion laboral del personal, que labora en

Instituciones Gubernamentales dedicadas al mantenimiento y construccion de carreteras.

4.2 Objetivos Especificos

Para el alcance del objetivo general, se plantearon los siguientes objetivos especificos que

ayudaron a guiar la investigacion.




a)

b)

Analizar el renglon 029 “Otras remuneraciones de personal temporal” y su utilizaciéon en la
contratacion de personal en el Estado de Guatemala.

Identificar las areas de motivacion o desmotivacion que actualmente se manifiestan en el
personal contratado en el renglon 029, tomando como base la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Abraham Maslow.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL GENERAL

En este segundo capitulo, se expondran de manera breve temas como el proceso administrativo,
administracién de recursos humanos, la dotacion de personal, la administracion publica y el
servicio civil, sus generalidades y su composicion en el caso particular de Guatemala; esto con la
finalidad de introducir al lector en las generalidades de la administracion como tal, puntualizando

basicamente en este punto, la administracion publica y su composicion en el Estado, en general.

1. PROCESO ADMINISTRATIVO

Se hace referencia al proceso administrativo, ya que este es parte medular en la administracién de
cualquier organizacién, tanto privada como gubernamental, ya sea que esta lo plasme de manera
escrita o empirica, el proceso administrativo siempre se hace y se refleja en el que hacer de toda
organizacién. Todas las actividades que se realicen estaran siempre dirigidas y enmarcadas en

este proceso.

Desde finales del siglo XIX se acostumbra definir la Administracién en términos de cuatro funciones
especificas: la planificacion, la organizacion, la direccion y el control. Por lo tanto cabe decir que la
Administracién es el proceso de 1) planificar, 2) organizar, 3) dirigir y 4) controlar las actividades de
los miembros de la organizacién y el empleo de todos los demas recursos organizacionales, con el
fin de llegar a buen término las metas establecidas para la empresa. (Stoner, Freeman y Gilbert,
1996)

Segun Reyes Ponce (2002) el proceso administrativo consta de dos fases que son: la dindmica y la
mecanica. En la figura 1 se puede apreciar de mejor manera los elementos que integran el

Proceso Administrativo y comprender la interrelacion de estos en cada una de las fases.

Algunos autores modernos como Koontz y Weihrich, (2004) reconocen una quinta funcion en el

proceso administrativo la cual es la: Integracion.

Como se puede observar en la figura 1, en la fase dinamica se encuentra la integracion, la cual se
explica brevemente para fines del desarrollo del presente trabajo; Koontz y Weihrich (2004) indican
gue en la integracion se considera como la etapa dentro del proceso administrativo, que consiste

conseguir a las personas idéneas para ocupar los puestos de la organizacion.



Entonces, la integracién de personal implica ocupar los puestos de la estructura organizacional y
mantenerlos ocupados. Esto se hace al identificar los requerimientos de la fuerza laboral, al
inventariar a las personas disponibles, al reclutar, seleccionar, asignar, ascender, planificar carrera
administrativa, al remunerar y capacitar o desarrollar de otra manera tanto a los candidatos como a

los titulares del puesto, para realizar actividades de manera eficiente y eficaz.

La Integracién comprende la funcion de la Administracion de Recursos Humanos, la cual tiene
preponderancia y una alta responsabilidad, ya que es la puerta de entrada, mantenimiento y
desarrollo del personal, que es el capital mas importante que puede tener cualquier empresa u

organizacién; a continuacion se expondra el tema de la Administracion de Recursos Humanos.

Figura 1. Proceso Administrativo

PROCESO
ADMINISTRATIVO

FASE MECANICA

PLANEACION

Donde se establecen
metas, se establecen
los objetivos, se
establecen las
estrategias, es el
momento donde se
aplica en gran medida
el proceso de toma de
decisiones.

ORGANIZACION

Supone el
establecimiento de
una estructura
intencionada de los
papeles que los
individuos deberan
desempenar en una
empresa

INTEGRACION

Consiste en ocupar
con personas los
puestos de la
estructura de la
organizaciony en
mantener esos
puestos ocupados

FASE DINAMICA

DIRECCION

Es influir en las
personas para que
estas contribuyan a la
organizaciony a las
metas de grupo

CONTROL

la funcion de medir
corregir el desempeno
individual y
organizacional para
garantizar que los
hechos se apeguen a
los planes

Fuente: Elaboracién propia en base a (Koontz y Weihrich, 2004) y (Reyes Ponce, 2002)
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2. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Las personas pasan la mayor parte de su tiempo trabajando. Las personas nacen, crecen, se
educan, trabajan y se divierten dentro de sus ambientes de trabajo, las cuales determinan que los
individuos dependan cada vez mas de las actividades en grupo. Si bien las personas conforman las
empresas e instituciones, éstas constituyen para aquéllas un medio de lograr muchos y variados
objetivos personales, que no podrian alcanzarse mediante el esfuerzo individual. (Chiavenato,
2008)

La administracion de recursos humanos no existiria si ho hubiese empresas o instituciones con
personas que actlen en ellas. La Administracion de Recursos Humanos se refiere a la preparacion

adecuada, a la aplicacion, al sostenimiento y al desarrollo de las personas en las organizaciones.

2.1 ¢Qué es Administracion de Recursos Humanos?

Para los autores Wayne, Mondy y Noe (2005, pag. 4) la Administracién de Recursos Humanos es:

“La utilizacién de las personas como recursos para lograr objetivos organizacionales”

Los recursos humanos es la integracion de personas que prestan su fuerza laboral a una empresa
o0 institucion ya sea privada o estatal, los cuales tienen habilidades y conocimientos acerca de un
area o campo en especifico, que son de utilidad para la empresa o institucién para que esta

alcance de sus metas. (Rodriguez, 2007)

Para el autor Dessler, (2009, pag. 2) Administracion de Recursos Humanos es: “Las politicas y
practicas que se requieren para cumplir los aspectos relativos al “personal” o los recursos
humanos, que competen a un puesto de la organizacién e incluyen el reclutamiento, la seleccion, la

capacitacion, las recompensas y la evaluaciéon”

La administracién de recursos humanos busca acoplar al recurso humano con el proceso
productivo de la empresa, haciendo que este proceso sea mas eficaz como resultado de la
seleccion y contratacion de los mejores talentos disponibles en funcion del ejercicio de una
excelente labor de estos. Lo anterior, redunda en elevar la calidad de los diversos procesos que

se lleven en las empresas o instituciones.
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3. DOTACION DE PERSONAL

No es un secreto que el capital mas importante para cualquier empresa o institucién privada o
estatal, es su Recurso Humano. Por lo anterior, es vital que el proceso de dotacion de personal sea
el apropiado, es decir, la integracion de empleados que apoyen y contribuyan al logro de los

objetivos organizacionales.

Las empresas e instituciones deben de proveerse de personal idéneo para el desempefio eficiente
de las tareas asignadas lo cual contribuira en el alcance de los objetivos propuestos; ademas, la
productividad depende de la forma en que los recursos humanos interactlan y se combinan para la
utilizacion racional de los demés recursos organizacionales (financieros, materiales, etc.). (Dessler,
2009)

De forma breve en la Tabla 2 se describen los principales procesos que se realizan en la dotacion

de personal.

Tabla 2. Procesos de Dotacion de Personal

PROCESO DESCRIPCION

Reclutamiento El reclutamiento es el primer paso para proporcionar recursos
humanos apropiados a la organizacién una vez que se ha abierto una
vacante. Encontrar nuevos empleados para la organizacién es un
desafio continuo. Por lo general, el proceso de Reclutamiento y
Seleccién comienza cuando existe un puesto vacante; para lo cual la
funcion de reclutamiento debe respetar ciertos requisitos y

lineamientos previamente establecidos.

Requisicion de Personal | Es el documento que especifica el titulo del puesto, el departamento
solicitante, la fecha en que se necesita que se presente el empleado
a trabajar y otros detalles. Las requisiciones de personal sirven para
notificar al Area de Recursos Humanos que se necesitan empleados

con ciertas caracteristicas en ciertas fechas.

Seleccion de Personal Es un proceso para determinar cuéles de todos los solicitantes son
los mejores y tienen mas posibilidades de adaptarse a las
descripciones y especificaciones del puesto. Este proceso comienza
cuando los candidatos solicitan un empleo y concluye cuando se

decide a quien se va a contratar.
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Contratacion Una vez que el candidato pasa con éxito el proceso de seleccion,
puede ser contratado. EIl proceso de contratacion incluye una serie
de etapas que incluyen las disposiciones legales sobre la decision de

contratar personal para la organizacion.

NOTA: La seleccién y la contratacion de personal se pueden
considerar procesos interrelacionados ya que una organizaciéon no
puede contratar a una persona antes de considerar mediante la

seleccion el puesto que va a ocupar.

Induccién El propésito del proceso de induccién es el de adaptar al empleado lo
mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos
compafieros, a sus nuevas obligaciones y derechos, a las politicas de

la empresa, etc.

Las experiencias iniciales que vive un trabajador en la organizacion
van a influir en su rendimiento y adaptacion; en esto radica la

importancia del proceso de induccion.

Fuente: Elaboracion propia en base a Rodriguez Valencia (2007, Pag. 143 a 166)

De forma muy general se han explicado los principales procesos, esto con el motivo de que el
lector tenga un panorama de lo que engloba la Administracion de Recursos Humanos, cabe
mencionar que la administraciéon de recursos humanos es un tema amplio y en algunos casos

complejo, que seria muy extenso para cubrir en el presente documento.

Con el fin de tener una perspectiva mas clara del que hacer de la cosa publica, a continuacion se

tocara el tema de Administracién publica,

4. ADMINISTRACION PUBLICA

Brevemente se desarrollara el tema de Administracion Publica, con el propésito de proporcionar
una base teodrica al lector, y que comprenda cémo funciona la administracion publica, aunque esta
tenga bases en el proceso administrativo, tiene procesos propios y que se manejan de forma

diferente a los procesos que se llevan en el sector privado.

La autora Chalico (2013), indica que se conoce que el Estado en general, y Guatemala no es la
excepcion, esta formado por tres elementos que son: poblacidn, territorio y gobierno o autoridad.

Es importante tocar esta cuestion del Estado y su Administracion Publica para observar su
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organizacién y el deber ser de su actuacion en su cumplimiento de la Constitucién de la Republica,
como Ley Fundamental y las que de la misma se originan, esto con el fin de no dafiar el Estado de

Derecho que asiste por ley a cada integrante que forma parte de la poblacion.

Por lo anterior, debe existir una estructura estatal, en la que se precise cual sera el funcionamiento
de sus érganos en el marco de lo que determina la Constitucion, donde también se sefala la

competencia y facultades para cumplir eficazmente la Constitucion.

4.1 Division de Poderes

Para Chalico (2013), en la divisién de poderes, estan establecidos los diferentes 6rganos. Los

cuales son:

a) Poder Legislativo: Este crea, cambia o suprime situaciones en el ambito juridico a partir de
las leyes, originando el cumplimiento mediante érganos que establezcan la existencia de
un Estado de Derecho.

b) Poder Ejecutivo: Este principalmente realiza la funcion administrativa mediante el acto
administrativo.

¢) Poder Judicial: Este 6rgano jurisdiccional es el que hace cumplir la ley en casos de
polémica juridica, tomando en cuenta preceptos constitucionales fundamentales en todo

procedimiento, como la garantia de audiencia y la legalidad.

4.2 Definiciones de Administracion Publica

Como aspecto fundamental para poder comprender la Administracion Publica es importante
precisar primordialmente su definicion: la cual hoy en dia se ha desarrollado y ha venido tomando
gran auge e importancia. Al respecto el Diccionario UNESCO (1987) define la Administracion

Puablica de la siguiente forma:

La palabra administracion tiene su origen etimolégico en el término latin administratio, onis,
a su vez de ad y ministrare (servir), agregando que por una parte y en general, el empleo
de este término en el &mbito juridico, se refiere a la actividad dirigida a la conservacion y

explotacion de un patrimonio propio y ajeno.

El concepto de Administracion Puablica, en las Ciencias Administrativas, se refiere al tema de la
organizacién del trabajo colectivo, aqui el término vale para la organizacién tanto privada como
estatal. A continuacién se transcribe literalmente la definicion dado por Revilla (1957), citado por
Chalico (2013):
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“El esfuerzo conjugado de dos o mas hombres que persiguen un fin cualquiera, eso es
administracion en el sentido mas lato... Esta dirigida unas veces al cumplimiento de las
directrices trazadas por el Parlamento....., es decir, a la ejecucion de la ley. Estamos asi
frente a la Administracion Publica. “En otras ocasiones este esfuerzo conjunto se reduce a

la obtencién de ganancias; estamos entonces frente a la Administracion Privada.”

A continuacion se presentan otras definiciones del concepto Administracién Publica. Chalico

(2013), citando a otros autores, presenta otras definiciones de la Administracion publica.

En sentido objetivo, haciendo referencia un determinado tipo de actividad estatal o funcion
publica, se tomara literalmente lo descrito por Garcia (1955):

“En resumen, puede hablarse de cuatro distintas significaciones de la “administracion”: a)
“‘Administracién” equivale a gobierno, como accién general de dirigir o gestionar los
negocios publicos; b) “Administracion” se identifica con accion que, bajo la actividad de
gobierno, provee a la inmediata satisfaccion de las necesidades publicas por actos
incesantes y continuos; ¢)”’Administracion” se contrapone a Constitucion como actividad
teleologica del Estado en su unidad; d) “Administracion” es una de las actividades
funcionales del Estado, que se propone la satisfaccion de las necesidades colectivas por

actos concretos y bajo el orden juridico propio del Estado de que se trate”

En sentido subijetivo, la Administracion Publica es:

1) El conjunto organico constituido por el Poder Ejecutivo del Estado. “Preferentemente,
estos organos son los del Poder Ejecutivo, aunque otros 6rganos publicos cooperen
también a la obra de la “Administracion” lo anterior segin Garcia, A. (1955).

2) Cualquier persona juridica de derecho publico. Donde la Administracion Publica
comprende no solo la del Estado, sino la Administracion de Estados, Municipios, la de
las Corporaciones de derecho publico, la de las Uniones Internacionales. (Gascén y
Marin, 1947)

Para Galindo (1997) existe otra excepcion de la Administracion Publica, él la enmarca
como la parte organica del Estado que realiza la funcion administrativa y la describe
literalmente como: “La actividad que realiza el Estado fundamentalmente a través del
organo Ejecutivo, bajo el orden juridico de derecho publico y que consiste en la creacion de
actos juridicos subjetivos que crean, modifican, limitan o extinguen situaciones juridicas
particulares y en la realizacion de actos materiales para cumplir con los fines o cometidos

que el hombre le ha asignado”.
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V. Desde el punto de vista social, tiene como objeto regular la distribucion de la riqueza y de
los recursos sociales entre las clases sociales que conforman la nacién. La Administracién

Publica es la instancia reguladora de la distribucion social. (Pichardo Pagaza, 1984)

Entonces, se podria decir que mediante la Administracion Puablica, el Estado puede realizar actos
denominados administrativos para lograr sus fines y objetivos, todo esto a través de sus
trabajadores, conocidos en este campo de accién como funcionarios y servidores publicos. Asi, la
Administracidon Publica, mediante sus actos, busca concretar las politicas gubernamentales toda

vez que es el rgano que maneja el patrimonio del Estado.

5. EL SERVICIO CIVIL

Se desarrollara brevemente el tema del Servicio Civil, con la intencion de proporcionar una base
tedrica al lector sobre este tema, y que pueda comprender cémo funciona la administracién de
recursos humanos en el estado, ya que como se observara, el servicio civil tiene procesos muy

particulares y que se operan de forma distinta a los procesos que utiliza la administracion privada.

El autor Quiroga (1988), indica que el servicio civil esta en expansion en el mundo entero y ello es

reflejo de la extensién de las atribuciones del Estado.

La administracion publica, tiene cada vez mas tareas, diversas y complicadas, de las que tenia

hasta hace algunas décadas.

A una administracion publica tradicional, cuyas funciones eran exclusivamente mantener el orden
y administrar los servicios publicos, se sustituye con una administracién promotora del desarrollo

econdmico y social que, para desempefiar sus nuevas tareas, necesita personal competente.

5.1 Generalidades del Servicio Civil

El servicio civil de carrera es una expresion que se usa desde hace ya varias décadas para

designar al conjunto de personal al servicio del Estado.

Segun Quiroga (1988), la nocién de “civil service” (servicio civil), se utilizé para designar el conjunto

de sus funcionarios y su administracion.

En Francia se utilizé el nombre de “fonctién publique” y en América Latina se usa “administracion
de personal’, para designar no solamente al conjunto de funcionarios, sino también su gestion y

reglamentacion.

En la tabla 3, se presentan algunas definiciones de Servicio Civil:
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Tabla 3. Definiciones de Servicio Civil

Autor Definicién

El autor Duhalt Krauss en | “Un conjunto de normas legales y de politicas y de procedimientos
su libro La Administraciéon | administrativos; basados en las técnicas de administracion de
de Personal en el Sector | personal mas conocidas, para manejar los recursos humanos de la
Publico: Un enfoque | administracion publica”

sistémico, citado por
Quiroga (1987), concibe el

servicio civil como:

Para las Naciones Unidas | “Un servicio de carrera (al que le dan también otros nombres, como
(citado por Quiroga (1988), | vg. Servicio civil o puablico) es el cuerpo no politico permanente de
se considera el servicio civil | funcionarios que forma la espina dorsal de una administracion
para designar el grupo de | (publica).”

funcionarios y empleados

no politicos:

El autor Quiroga (1987), | “Aquél que se refiere a un sistema de administracién de personal
define el servicio civil como: | publico distinto al privado, que considere la competencia técnica y la
neutralidad politica como medios para el mejor funcionamiento de la

administracion publica’.

Fuente: Elaboracion propia en base a Quiroa (1988)

Sin embargo, la descripcién de servicio civil no puede tropicalizarse, pues no cubre los mismos
aspectos en un pais capitalista que en un pais socialista. En algunos paises capitalistas el personal
publico tiene un régimen aparte que el personal privado (Francia, Inglaterra, México y también el
caso de Guatemala); en otros, tanto el personal publico como el privado, pueden ser
reglamentados por el mismo derecho (Estados Unidos) y en los paises socialistas en los que no
existe separacion del Estado, el concepto dado anteriormente para estos paises no tiene sentido,

por mencionar un caso China.

Otro aspecto que hay que resolver es la de saber si todo trabajador al servicio del Estado es
servidor publico. Los obreros, ingenieros y administradores de empresas publicas en la mayoria de
los paises no son servidores publicos y sin embargo, son remunerados con fondos del Estado;

cabe mencionar que en Guatemala todo trabajador del estado contratado bajo el renglén 011, 021
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0 022, seré servidor o funcionario publico, esto segun sea su puesto y funciones, conceptos que se

desarrollaran méas adelante. (Quiroga, 1988)

5.2 Modelos de Servicio Civil

Cada pais tiene un servicio civil acoplado a sus necesidades, estd basado y es reflejo de su
civilizacion, historia, geografia, tradiciones y por sobre todo de sus estructuras sociales,

econdmicas y politicas.

El autor Quiroga Leos (1988), cita a Gaizer y presenta dos concepciones opuestas: Servicio Civil

de estructura abierta y Servicio Civil de estructura cerrada.

5.2.1 Servicio Civil de estructura abierta

Este modelo de servicio civil esta basado en los diferentes puestos de trabajo de la administracion,
lo que supone hacer un estudio detallado de cada uno de ellos con el objetivo de reclutar a las
personas mas idéneas. Con el principio de buscar la mejor persona para cada puesto, la
especializacion resulta un rasgo béasico de este sistema. El modelo de empleo abierto o de puestos
de trabajo tiene como elemento clave la relacién de puestos de trabajo, mediante la cual se
establecen las necesidades de personal y se determinan los cargos a cubrir. En este modelo se
asume que las incorporaciones provienen del exterior de la organizacién y que su vinculacion
termina al abandonar el puesto concreto. Su correcto funcionamiento se basa en una adecuada
descripcion de puestos, a partir de la cual se deben organizar los procesos de reclutamiento y

seleccion para ocupar aquellos puestos y no otros.

En la Tabla 4 se presentan las caracteristicas, ventajas y desventajas del Servicio Civil de

Estructura Abierta.
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Tabla 4. Servicio civil de estructura abierta

Principales caracteristicas

Las ventajas

Inconvenientes

a) Se
descripcion de los puestos

realiza inventario y

necesarios en la
administracion publica.
El

seleccion es en base a los

b) reclutamiento y
requerimientos del puesto
y la especializacién

c) La persona es titular del
puesto, si este desaparece
o0 se modifica es afectada

Y nNo entra en una carrera

con derechos,
prestaciones, ascensos,
retiro.

d) No implica esfuerzos de
formacion de los
servidores publicos por

parte de la administracién

publica.

a)

b)

d)

La simplicidad, no hay que

establecer  todo un
sistema de ascenso, de
clasificacion de méritos, de
promocién y de retiro.

Flexible, porque se puede
trabajar en el sector
publico como en el privado.
Rentable, ya que solo se
emplea solo a la gente que
se necesita y por otra parte
conocen su especialidad,
reclutados

pues  son

exactamente  para un
puesto en especifico.

Integra mas al resto del
pais a los servidores
publicos y no se constituye

una élite o casta aislada.

a)

b)

Se

administracion publica muy

necesita tener una
especializada, es evidente
gue esto no se da, ya que
se encuentran tareas de
administracion general.

La administracién publica
no es una organizacion
como cualquier otra; se
del

trabajador un espiritu de

necesita por parte
servicio publico.

Se necesitan llenar dos
1)

régimen educativo sea muy

requisitos: que el
diversificado y 2) contar con

un sector privado

importante.

Fuente: Elaboracidn propia en base a Quiroga (1988)

Se puede mencionar un ejemplo claro de este tipo de servicio civil, es el de Estados Unidos.

5.2.2 Servicio Civil de estructura cerrada

Este se considera como una parte aislada, como un mundo aparte al interior del pais, que requiere

un trato particular y personal, que consagre su actividad profesional durante toda su vida en un

sistema organizado en ascensos promociones, denominado carrera administrativa.

El Servicio Civil de Estructura Cerrada contiene dos elementos esenciales:

a. Estatuto o ley.

b. La carrera administrativa.
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5.2.2.1 Estatuto o ley

Nos indica que existen reglas particulares para el servicio civil y que los servidores publicos no son
empleados privados, sino empleados de “derecho publico”. Tienen derechos y obligaciones que
no son iguales a los que tienen los empleados de la iniciativa privada. Por tanto, tienen
responsabilidades particulares y garantias especiales; en el caso de Guatemala, el servicio civil

esta normado por la Ley de Servicio Civil y su Reglamento.
5.2.2.2 Carrera Administrativa

Es decir que la entrada al servicio del Estado no se basa en un reclutamiento para ocupar un
puesto determinado, sino en la promesa de que el servidor publico ocupe una serie de puestos

organizados Y jerarquizados.

La carrera administrativa se organiza de la siguiente forma:

a) Existen limites y mecanismos de promocion, que hacen que el servidor publico escale los
sucesivos grados del “cuerpo administrativo” al cual pertenece o bien pasando a otro
cuerpo administrativo.

b) Segun lo expuesto en el inciso anterior, surge la necesidad de una formacién méas general
gue especializada.

c) La estabilidad en el puesto, es uno de los derechos del servidor publico.

d) El servidor publico tiene obligaciones que los del sector privado no tienen. No pueden
realizar otras actividades profesionales que sean incompatibles con la actividad

administrativa.

e) Laremuneracion se prolonga con la pension de retiro.

En la Tabla 5 se presentan las ventajas e inconvenientes que presenta el Servicio Civil de

Estructura Cerrada.

Tabla 5. Servicio Civil de Estructura Cerrada

Las ventajas Inconvenientes

a) Proporciona  servidores publicos |a) En este sistema es mas complicado que el

b)

adaptados a la administracion publica, con
espiritu de servicio publico.

En este sistema son formados desde la
entrada vy tener

capacitados para

de estructura abierta. Hace funcionar un
sistema de carrera con mecanismos que
son delicados, de manera que cada quien

avance en su carrera administrativa y que
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calificaciéon y competencia mas elevada. corresponda al mismo tiempo a las
necesidades del servicio administrativo, es
muy complicado.

b) La administracion piblica no se preocupa
de la formacion y capacitacion del personal,
lo que supone organizar escuelas e
instituciones y cursos especiales.

c) El riesgo que se corre es la rutina, la
monotonia y el aburrimiento que provoca

bajo rendimiento.

Fuente: Elaboracion propia en base a Quiroga (1988)

Los ejemplos méas importantes de este sistema son Francia e Inglaterra. Segun la teoria anterior,

cabe mencionar que Guatemala tiene un sistema cerrado de servicio civil.

Entonces, los principales problemas del funcionamiento del servicio civil se refiere a la gestion del
personal, al reclutamiento y seleccion, a la formacién y capacitacion del personal administrativo, la
clasificacién de puestos, la organizacidon de la carrera administrativa, derechos y obligaciones de
los servidores publicos, su remuneracién y garantias a los cuales se le dan diversas soluciones

dependiendo de los paises y de los sistemas que ponen en practica.

5.3 El Servicio Civil en Guatemala

Roca (2003), indica que los primeros indicios que se sabe del Servicio Civil de Guatemala se
encuentran en la Constitucion de la Republica de 1945, en la cual se estipula que su objetivo
primordial es el de regular la relacion del Estado y sus colaboradores. No obstante, hasta el afio
de 1956 se aprueba el “Estatuto Provisional de los Trabajadores del Estado”, segun Decreto
Presidencial No. 584 del 29 de febrero de afio antes mencionado, el cual en su normativa contenia
regulaciones al sistema técnico administrativo en el sector publico. Se establece el Departamento
Nacional de Personal el 01 de mayo de 1957, del cual iban a depender 26 oficinas de personal de
los distintos Ministerios de Estado y en el afio de 1958 este Departamento fue sustituido por el
Departamento de Servicio Civil, el cual se cre6 para elaborar los estudios necesarios y pertinentes

para poner en marcha un plan de clasificacion de puestos.

En el afio de 1965, se incorpora en la Constitucién de la Republica, un mandato que estipulaba que
en un plazo de dos afios, a partir de su entrada en vigencia, debia formularse la Ley de Servicio

Civil con la consigna de garantizar una funcién publica eficiente y la dignificar al trabajador del
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estado. La mencionada Ley fue aprobada el 02 de mayo de 1968, Decreto No. 1748 del Congreso

de la Republica, la que entrd en vigencia el 1 de enero de 1969.

En la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala actual, vigente desde el 14 de enero de
1986, se respetaron e incluso se ampliaron los derechos laborales, al englobar en su contenido lo
referente a los trabajadores Estatales, confirmando que la Ley de Servicio Civil, es la protectora de
las relaciones entre servidores publicos y el Estado, excluyendo los casos de las instituciones que

tengan su propio régimen de personal.

En la presente Ley de Servicio Civil se estipulan elementos ideolégicos y los fundamentos del
sistema, estructura técnico-administrativa y sus normas basicas para su operacion, cayendo esta
responsabilidad en la Oficina Nacional de Servicio Civil —-ONSEC- como la entidad responsable de

velar por su apropiada aplicacion.

5.3.1 Marco legal del servicio civil en Guatemala

Los objetivos y principios de la Ley de Servicio Civil deben ser:

Garantizar a la Nacion la eficiente operacién de los servicios publicos, afirmar y proteger la
dignidad de los trabajadores del Estado; remunerar el correcto desempefio de cada cargo publico
en forma justa y decorosa; establecer que a igual trabajo desempefiado en igualdad de
condiciones, eficiencia y antigliedad, corresponda igual salario; estabilizar el desempefio de los
distintos puestos de la Administracion Publica mediante la eliminacion de factores de preferencia
puramente personal de los respectivos nombramientos, ascensos y despidos; propiciar que la
Administracién Publica invierta sus recursos econémicos en forma ordenada y cuidadosa en el
pago de servicios personales, manteniendo estos gastos dentro del minimo compatible con las
necesidades del pais, y en especial, reconocer que la relaciéon de trabajo de los empleados del
Estado constituye un funcién puablica, cuyo acertado desempefio es fuente de deberes y de

derechos especiales. (Roca, 2003)

5.3.1.2 Sistema de servicio civil guatemalteco

En la tabla 6, se indica la organizacion del sistema nacional del Servicio Civil en Guatemala.

Tabla 6. Integracion del sistema de servicio civil guatemalteco

Organos Directores

Presidencia El Presidente de la Republica es la autoridad maxima en

materia de Servicio Civil Guatemalteco.

22




Junta Nacional del Servicio Civil

Esta se integra de tres miembros titulares y dos suplentes,
para un periodo de tres afios, nhombrados por el presidente
de la repulblica. Algunas de sus atribuciones y deberes son:
rendir al Presidente de la Republica y al Congreso, una
memoria anual de sus labores; colaborar en la promocion y
mejora del Sistema Nacional de Servicio Civil; investigar y
resolver administrativamente, en apelacion, a solicitud del
interesado las reclamaciones que surjan en materia de
reclutamiento, seleccion, nombramiento, asignacién o
reasignacién de puestos, traslados, suspensiones, cesantias

y destituciones.

Oficina Nacional del Servicio Civil
— ONSEC-

Es el organo ejecutivo encargado del Servicio Civil. Esta
integrada por un director y un subdirector y por el demas
personal necesario para su funcionamiento. Su principal
obligacién es organizar el sistema de administracion de

personal al servicio de la Administracién Publica.

Ministerios

Dentro de cada ministerio se encuentran las unidades de
gestibn administrativa a cargo de: administracién general,
comunicacién social, secretaria, administracion financiera,
recursos humanos, contrataciones y adquisiciones u servicios
generales. La administracion general depende

jerérquicamente del Ministro.

Ministerio de Finanzas Publicas

El Ministerio de Finanzas Publicas es el encargado de
coordinar el sistema de contrataciones y adquisiciones del
Gobierno Central y sus entidades descentralizadas vy
auténomas. Transferir a los organismos y entidades del
Estado los recursos financieros asignados es sus distintos
presupuestos. Regula la creacion de plazas en el sector

publico.

Fuente: Elaboracion propia en base a Roca (2003, pagina 4)

23




5.3.2 Diferencia entre funcionario y empleado publico

En cuanto a este tema, son dos aspectos los que permiten diferenciar al funcionario publico del

empleado publico, los cuales se describen en la Tabla 7.

Tabla 7. Definicién de funcionario y servidor publico

Funcionario Publico Es la persona individual que ocupa un cargo o
puesto, en virtud de eleccion popular o
nombramiento  conforme a las leyes
correspondientes, por el cual ejerce mando,
autoridad, competencia legal y representacion
de caracter oficial de la dependencia o entidad

estatal correspondiente.

Empleado Publico Es la persona individual que ocupa un puesto al
servicio del Estado en las entidades o
dependencias regidas por la Ley de Servicio
Civil, en virtud de nombramiento o contrato
expedidos de conformidad con las disposiciones
legales, por el cual queda obligada a prestar sus
servicios 0 a ejecutar una obra personalmente a
cambio de un salario, bajo la direccién
continuada del representante de la
dependencia, entidad o institucion donde presta
sus servicios y bajo la subordinacién inmediata

del funcionario o su representante.

Fuente: Elaboracién propia en base al Reglamento de la Ley de Servicio Civil Guatemalteco,
(1998).

En resumen se podria decir, el primero actia en representacion del Estado, expresa su voluntad
frente a los administrados, este ingresa al servicio civil en virtud de nombramiento o eleccion
popular segun este establecido en la ley; a diferencia con el servidor publico, puesto que este
desarrolla actividades que pueden ser de caracter intelectual, manual o ambos, en relacién de
dependencia, a cambio de un salario e ingresa al servicio civil en virtud de nombramiento, contrato

u otro vinculo legalmente establecido. (Orrego, 2008)
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5.3.3 Sistemas de ingreso al servicio civil

Para el autor Acevedo (2006), para llevar a cabo la designacién de Recurso Humano se tiene

diferentes tipos de ingresos de personal y variaran de conformidad con el cargo para el cual se

pretende hacer la designacion, y segin como sea regulado por la legislacion tanto constitucional

como ordinaria, pudiendo hacerse la misma a través de los sistemas siguientes:

5.3.3.1 Ingreso por eleccion

Este sistema es utilizado comUnmente para cargos en los cuales la persona designada, fungira

como un funcionario publico, el mencionado sistema presenta dos modalidades los cuales se

describen en la Tabla 8.

Tabla 8. Tipos de eleccidn de los funcionarios publicos

Tipo de eleccién

Descripcién

Eleccién popular

En este tipo de eleccion la escogencia de la persona que ha de
desempeniar el cargo como funcionario publico es realizada por los
ciudadanos guatemaltecos que cumplan con los requisitos
establecidos en la ley, como por ejemplo se tiene eleccién realizada
para los cargos de Presidente y Vicepresidente de la Republica,
integrantes de los concejos municipales, alcaldes municipales,
diputados, rector de la Universidad de San Carlos de Guatemala,
los decanos de las facultades con que cuenta la Universidad de

San Carlos de Guatemala.

Eleccion discrecional o

por nombramiento

En este tipo de eleccion, la escogencia de la persona que ha de
desempefiar el cargo como funcionario publico es realizada por los
miembros integrantes de un érgano colegiado, como por ejemplo
los magistrados de la Corte Suprema de Justicia, los magistrados
de la Corte de Apelaciones, el Contralor General de la Republica,

gue son electos por el Pleno del Congreso de la Republica.

Fuente: Elaboracion propia en base a Acevedo (2006, pagina 48)

5.3.3.2 Ingreso por nombramiento

En este sistema de escogencia, el superior jerarquico del érgano administrativo tiene la facultad por

ministerio de la ley de designar, observando las prescripciones de la ley, a la persona que
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desempenfiara el cargo de que se trate, ello en virtud de la relaciéon de subordinaciéon que existira

entre el superior jerarquico que hace la escogencia y la persona seleccionada. Este sistema

también puede adoptar dos modalidades; los cuales se describen en la tabla 9.

Tabla 9. Tipos de nombramientos de funcionarios o servidores publicos

Tipo de Nombramiento

Descripcién

Nombramiento

discrecional

Tiene lugar cuando la designacién puede recaer en cualquier
persona, en virtud de no exigir la ley, ningln tipo de requisitos
especificos, por no requerirlo el cargo que se desempefiara; de
esta forma se designa principalmente a los empleados publicos
menores, pero el funcionario superior que hace la escogencia es

responsable de hacer la misma, sobre la persona més idonea.

Nombramiento

condicionado

Tiene lugar cuando la designacion recae en personas que cumplan
con requisitos especificos establecidos en la ley en virtud de la
naturaleza de actividad que se desarrollara, por ejemplo cuando se
designa personal para alcanzar finalidades especificas y estas se
cumplen. En esta modalidad la designacién se realiza por examen
de oposicién, con el cual se evalla a los aspirantes recayendo la

designacion sobre el que haya obtenido la mejor calificacion.

Fuente: Elaboracion propia en base a Orrego (2008, pagina 30)

5.3.3.3 Ingreso por contrato

Este se verifica normalmente para las consultorias, generalmente profesionales y técnicos, por

tiempo definido o por trabajos especificos, contratandose en base a honorarios profesionales. En

esta modalidad entran en cuenta las contrataciones de personal 021, 022 y 029, mas adelante se

dara una breve explicacién de cada uno de los renglones mencionados. (Acevedo, 2006)
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5.3.4 Division de Servicios Personales en el Estado de Guatemala

La situacion de las personas que prestan sus servicios al Estado de Guatemala, estan definidos

por la categoria presupuestaria a la que se les asigna.

En la Tabla 10 se dara una descripciéon conceptual de los diferentes renglones a los que se asignan

los servicios personales en el Estado de Guatemala:

Tabla 10. Renglén de Contratacién en el Estado

Renglon

Descripcién

Renglén 011 (Personal

Permanente)

Los empleados en relacion permanente se les asignan en este

renglon. A continuacion se describe literalmente el concepto:

“Personal permanente. Comprende las remuneraciones en forma
de sueldo a los funcionarios, empleados y trabajadores estatales,
cuyos cargos aparecen detallados en los diferentes presupuestos
analiticos de sueldos.” (MIFIN, 2008)

Renglon 021 (Personal

Supernumerario)

Los empleados en calidad de supernumerario, siendo este de
caracter temporal, se les asignan en este renglén y corresponden
con exclusividad a titulos funcionales y salarios que por la
necesidad de los Ministerios, Secretarias o Instituciones, requieren
ser creados para un ejercicio fiscal. A continuacién se describe

literalmente el concepto.

“Contempla los egresos por concepto de sueldo base a
trabajadores publicos, contratados para labores temporales de
corta duracién, que no pueden realizarse con el personal
permanente o de planta. Su propia naturaleza implica que con
cargo a este renglén no puede contratarse personal adicional para
labores permanentes. Se citan como ejemplo: personal adicional
para los servicios de correos en épocas de pascua; personal de
enfermeria o paramédico que suple vacaciones de los de planta
en diferentes departamentos o secciones, y el personal” (MIFIN,
2008)
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Renglén 022 (Personal por

contrato)

Originalmente se cre6 para empleados que trabajan bajo un
contrato temporal. Normalmente, estos son individuos que son
contratados para proyectos con un plazo de existencia definido,
por ejemplo, proyectos de infraestructura o proyectos con
financiamiento externo; posteriormente se cre6 una ampliacion a
este renglén, el cual se le denomina: “Servicios Directivos
Temporales”, dichos servicios tienen escalas salariales y
reglamentacion diferente al 022 tradicional (Accién Ciudadana,
2007). A continuacién se transcribe literalmente el concepto de

este renglon:

“‘Contempla los egresos por concepto de sueldo base a
trabajadores publicos, contratados para servicios, obras y
construcciones de caracter temporal, en los cuales en ningin caso
los contratos sobrepasaran el periodo que dura el servicio,
proyecto u obra; y, cuando éstos abarquen mas de un ejercicio
fiscal, los contratos deberan renovarse para el nuevo ejercicio”.
(MIFIN, 2008)

Renglén 029 (Otras
remuneraciones de personal

temporal)

Esta categoria fue creada para permitir la contratacion de personal
calificado, profesional y técnico, para productos definidos y
temporales sin las limitaciones impuestas por los reglamentos del
Servicio Civil y sin tener categoria de empleados publicos. En la
préactica suelen haber profesionales bajo esta categoria ejerciendo

labores permanentes.

Esta clase de empleados son contratados durante periodos hasta
de un afio con fondos presupuestarios de una partida global. Cada
ministerio procesa los contratos y solicita los pagos
correspondientes sin intervencién de la oficina de Servicio Civil
como en el caso de los empleados bajo los renglones 011 y 022. .
Sin embargo, los contratos pueden ser renovados siempre y

cuando exista asignacién de fondos.

Estos empleados no tienen los mismos derechos a las
prestaciones a que tienen derecho los empleados permanentes,

recibiendo exclusivamente honorarios. De acuerdo a la Ley del
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Servicio Civil y la Ley de Salarios de la Administracién Publica las
personas contratadas bajo este rengléon no tienen calidad de

funcionarios o servidores publicos.

A continuacién se transcribe literalmente el concepto de del

renglén 029:

“En este renglén se incluyen honorarios por servicios técnicos y
profesionales prestados por personal sin relacién de dependencia,
asignados al servicio de una unidad ejecutora del Estado, y que
podran ser dotados de los enseres y/o equipos para la realizacion
de sus actividades, en periodos que no excedan un ejercicio
fiscal”. (MIFIN, 2008)

Renglén 031(Jornales)

A este a personal se le contrata por hora. La mayoria de estos
trabajadores son trabajadores dedicados a tareas manuales y que

trabajan en obras publicas y en hospitales.

“Comprende los egresos por concepto de salario diario que se
paga a los obreros, operarios y peones, que presten sus servicios
con caracter temporal en talleres, principalmente en
mantenimiento y similares; asi como en la ejecucion de proyectos
y obras publicas, que no requieren nombramiento por medio de
Acuerdo y cuyo pago se hace por medio de planillay la

suscripcién del contrato que establece la ley”. (MIFIN, 2008)

Fuente: Elaboracién propia en base al Manual de Clasificaciones Presupuestarias para el Sector

Publico de Guatemala (2008)

En el siguiente capitulo se exponen brevemente algunas teorias de motivacion, pero como parte

medular se desarrollara la Teoria de las Necesidades de Maslow, dicha teoria servira como base

para la presente investigacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL ESPECIFICO

En este capitulo se muestran los fundamentos teéricos que permiten, un acercamiento al tema de
motivacion. De tal forma que se llegue a un entendimiento de lo que este concepto significa en el
ambiente laboral actual, especialmente al relacionarlo en el contexto guatemalteco,

especificamente al personal gubernamental contratado en la modalidad del renglén 029.

Se buscé no caer en el desarrollo de las multiples teorias motivacionales que existen, las cuales en
su mayoria comparten ciertas similitudes, aunque también cambian en su forma y contenido, por
tanto se tomo la decisién de enfocar y tomar como base para la presente investigacion la “Teoria

de la Jerarquia de la Necesidades de Maslow”.

Como punto de partida se puede pensar que la motivacion es como un rasgo personal, pero no se
puede enmarcar a las personas de esa forma ya que los individuos difieren en cuanto a su impulso

motivacional y por lo general su motivacién varia de una situacion a otra.

Los individuos se relacionan con una organizacién en términos de intercambio. Los individuos
tienen necesidades y las organizaciones tienen objetivos. Para satisfacer sus necesidades
particulares, el individuo es motivado para realizar alguna accion y lograr algin resultado deseado
por la organizacién. Cuando la accién se ejecuta satisfactoriamente, la organizacién recompensa,

por tanto el individuo satisface su propia necesidad particular. (Pafieda, 2004)

El hombre tiene una necesidad vital de encontrar una satisfaccion dentro de su actividad

productiva, ya que esta satisfaccién se refleja en toda su vida social. (Pafieda, 2004)

Tomando en cuenta que un trabajo insano, donde el trabajador no tiene la oportunidad de decidir,
no tiene la capacidad ni la posibilidad de pensar, de fijar su ritmo de trabajo, su cuota, su tiempo,
etc., es una de las principales causas de insatisfaccién del hombre y, por lo tanto se refleja en una

situacion inestable y conflictiva dentro de la organizacion.
La motivacion necesita que la persona tenga una disposicion interna a querer o desear hacer algo.

Las organizaciones deben buscar de qué manera se puede lograr que sus empleados deseen

trabajar mas y mejor.
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1. MOTIVACION

El autor Pafieda Benavides (2004, pagina 247) nos indica que la palabra motivacion se deriva del
latin motus, lo que mueve, aquellos factores internos y externos que mueven a la persona a actuar

de una manera determinada

Los motivos humanos son el producto de las necesidades conscientes e inconscientes. Algunas
son necesidades primarias (internas), como las necesidades fisiolégicas de agua, aire, suefio y
abrigo. Otras necesidades (externas) se pueden considerar secundarias, como la autoestima,
estatus, compafiia, afecto, compartir, tener logros y autorrealizacion. Naturalmente, la intensidad

de estas necesidades varia con el tiempo y los individuos. (Koonts y Weihrich, 2007, pagina 284).

Se puede decir que la motivacién es el motor que empuja a producir, es una fuerza capaz de

impulsar la conducta humana, y también de sostenerla mientras dure esta conducta.
A continuacién se daran algunas definiciones de motivacion:

1. Proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y
sostenidos hacia el logro de una meta. (Robbins y Coulter, 2010, pagina 340).

2. La combinacién de fuerzas que dirigen inicialmente, y que sostienen el comportamiento
hacia una meta. (Rue y Byars, 2009, pagina 194)

3. Consiste en proporcionar un motivo para actuar en una forma deseada. El motivo debe ser
valido para la persona a quien pretendamos motivar; el motivo es valido cuando satisface

una necesidad. (Pafieda, 2004, pagina 242).

En resumen, se podria indicar que la motivacion es una expresion frecuentemente utilizada para
sefialar todos los impulsos, anhelos, necesidades, deseos y otras fuerzas similares; que empujan

al ser humano al logro de sus metas.

2. TEORIAS DE LA MOTIVACION

Existen muchas teorias de la motivacion. Cada teoria de la motivaciéon pretende describir que son
los humanos y que pueden llegar a ser. Por consiguiente, se suele decir que el contenido de una
teoria de la motivacién radica en su concepcion particular de las personas. El contenido de una
teoria de la motivaciébn nos sirve para entender el mundo del desempefio dinamico en el cual
operan las organizaciones, haciéndolo saber desde la alta gerencia a hasta el nivel operativo que

en conjunto participan en las organizaciones todos los dias. (Stoner, Freeman, y Gilbert, 1996).
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3. LAS DISTINTAS TEORIAS Y SUS CLASIFICACIONES

A continuacién se presenta una clasificacion, con fines expositivos, y de ninguna manera pretende

gue sea un listado exhaustivo de modelos de motivacion (Ver Tabla 11), en virtud de que este tema

es estudiado en todo el mundo en la actualidad. Algunos de los modelos se repiten en diferentes

clasificaciones.

Tabla 11. Clasificaciéon de teorias motivacionales

1. Teoria Prescriptiva

a) Enfoque del Factor Produccion

b) EI movimiento de las Relaciones

c¢) El Enfoque de los Recursos Humanos

Esta teoria nos indica como motivar a los
empleados. Gran parte se basa en experiencias
0 creencias populares. Supone que hay
principios que  pueden traducirse en
instrucciones especificas que en la préactica
motiven a los empleados.

2. Teoria de Procesos

a) El modelo de expectativa

b) El modelo de equidad

c) El modelo de reforzamiento

Se compone de modelos de motivacion que
enfatizan la manera y razones por las que los
individuos eligen ciertas conductas para cumplir
sus metas personales.

3. Teoria de Contenido

a) La jerarquia de las necesidades (Maslow)

b) El modelo ERG de Aldefer

c) El modelo de las necesidades adquiridas de
McClelland

d) El modelo de dos factores de Herzberg

Se constituye de modelos que responden a la
pregunta ¢que motiva el comportamiento? y se
basa en el supuesto que al trabajador lo impulsa
el deseo de satisfacer sus necesidades internas.

4. Homeostatica
a) Localista (Hull)
b) Lindsley

5. Cognoscitivas

a)Tolman

b) Bandura

c)Modelo de expectativas (Vroom)

6. Biologicas

a) Instinto (W. McDougall)
b) Impulso (Hull)

¢) Homeostética (Cannon)

7. Psicolégicas

a) Pirdmide (Maslow)

b) Piramide (Aldefer)

c) Bifactorial (Herzberg)

d) Tres necesidades (McClelland)

8. Gerenciales

a) X (McGregor)

b) Y (McGregor)

c) Z (Strauss, Sayles, Miles)

9. Trabajo y Organizacién

a) Comparacion social (Adams)

b) Caracteristicas del Puesto (Hackman)
c) Metas (Loocke)

d) Modelo de reforzamiento (Skinner)

10. Diferencias Individuales

a) Piramide (Maslow)

b) Tres necesidades (McClelland)

¢) Modelo de dos factores (Herzberg

11. Integral
a) Porter y Lawler
b) Hodgetts

12. Multifactorial (Lashley)

Fuente: Elaboracién propia en base a Pafieda (2004, pagina 247)
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4. TEORIA DE LA JERARQUIA NECESIDADES

Una de las teorias de la motivacion mas citada es la jerarquia de las necesidades formulada por el
psicélogo Abraham Maslow, quien concebia las necesidades humanas como una jerarquia que
ascendia de los niveles mas bajos a los mas altos. Concluyo, que cuando un conjunto de

necesidades queda satisfecho, deja de ser motivador. (Koonts y Weihrich, 2007, pagina 287).

La teoria desarrollada por Maslow serd la base que se utilizara en la presente investigacion para
medir la motivacién del personal contratado bajo el renglén 029, que labora en la Direcciéon General
de Caminos y en la Unidad Ejecutora de Conservacion Vial, segun las condiciones y regulaciones

gue se dan en el mencionado tipo de contratacion.

4.1 Jerarquia de las necesidades de Maslow

El psicélogo Abraham Maslow en 1940 descubrid, mientras trabajaba con monos, que ciertas
necesidades prevalecen sobre otras. Por ejemplo, si se esta hambriento o sediento, se tendera a
calmar la sed antes que comer. Después de todo, se puede pasarla sin comer unos cuantos dias,
pero solo se podra estar un par de dias sin agua. La sed es una necesidad “mas fuerte” que el
hambre. De la misma forma, aunque el individuo se encuentre muy, muy sediento, pero de pronto
algo le impide respirar, la necesidad de respirar se vuelve mas urgente de atender. El Psic6logo
Maslow pensé que dentro de los individuos existen varios niveles distintos de necesidades y que se
relacionan mutuamente en forma de jerarquia. (Duarte, 2006)

La jerarquia de Maslow consiste en cinco niveles que se muestran en la Figura 2. En esta figura las
necesidades fisiolégicas se presentan como las que tienen la fuerza mas elevada; tienden a
dominar a todas las otras hasta que se satisfacen substancialmente. Una vez que las necesidades
fisiologicas se han satisfecho, las necesidades de seguridad resultan dominantes en la estructura
de necesidades. Este proceso continua con distintas necesidades que surgen conforme se
satisface cada nivel. La Figura 3 muestra una situacion en que la seguridad resulto ser la

dominante. (Rue y Byars, 2009)

Figura 2. Jerarquia necesaria de Maslow

Alto

Fisioldgicas

De seguridad

Pertenencia

De estima

Fuerza de la
necesidad

Bajo Autorrealizaciéon

Fuente: Elaboracion propia en base a Rue y Byars, 2009, pagina 197.
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4.1.1 Las necesidades fisioldgicas

Para los autores Rue y Byars (2009), Son basicamente las necesidades del cuerpo humano que

se deben satisfacer para mantener homeostasis. También hay varias necesidades fisiologicas que

no se asocian necesariamente con las homeostasis —suefio, deseo sexual, actividad, etc.-.

4.1.2 Las necesidades de seguridad

Se interesan en la proteccion contra el peligro, amenaza, o privacion. Ya que todos los empleados
tienen, hasta cierto punto, una relaciéon dependiente con la organizacion, las necesidades de
seguridad pueden ser importantes criticamente. Favoritismo, discriminacién y una administracion
arbitraria de las politicas organizacionales son acciones que despiertan incertidumbre y, por lo
tanto, afectan a las necesidades de seguridad. (Rue y Byars, 2009)

Figura 3. Necesidad de seguridad dominante

Alto De seguridad
Fisiolégicas

Pertenencia

Fuerza de

la
necesidad

De estima

Bajo Autorrealizacion

Fuente: Elaboracion propia en base a Rue y Byars, 2009, pagina 197.

Las necesidades de seguridad se presentan cuando las necesidades fisiolégicas se conservan

suplidas, entonces las personas principiardn a ocuparse en encontrar situaciones que le
proporcionen seguridad, proteccién y estabilidad.

En este nivel, Maslow agrup6 a: la necesidad de una habitacién segura, estabilidad laboral, un

buen plan de jubilacion, asistencia médica cuando sea requerida, seguro de vida, etc. (Duarte
Maganfa, 2006)

Es importante notar que en nuestra sociedad las necesidades fisiolégicas y de seguridad se
satisfacen en forma mas facil y, por lo tanto, mas generalmente que las otras necesidades. De
hecho, Maslow estimo el porcentaje de satisfacciéon de la forma siguiente: fisiologicas 85%,

seguridad 70%, sociales 50%, ego 40% y autorrealizacién 10%. (Rue y Byars, 2009, pagina 196)
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4.1.4 Necesidades de Pertenencia

Las necesidades de pertenencia se presentan cuando las necesidades fisioldgicas y de seguridad

se satisfacen, sino totalmente, en una buena medida.

En general, bajo este tipo se clasifican las necesidades de amor, afecto, propiedad, de amistad, de
pareja, y relaciones afectivas en general, incluyendo la sensacion general de equipo, las que se
interesan establecer la posicibn que uno en relaciébn con los otros. Esto no significa
necesariamente sexo, al que, por supuesto, se clasifica con las necesidades fisiol6gicas basicas,

sino més bien con el amor. (Rue y Byars, 2009)

4.1.5 Necesidades de Estima

Maslow sostiene que toda la gente tiene la necesidad de una evaluacion de si mismos alta,
estable, y con bases firmes, esto es por el auto-respeto, auto-estima y por la estimacion de otros.
Esta necesidad se interesa por el desarrollo de varias clases de relacién basadas en la suficiencia,

independencia y en el dar o recibir indicaciones de auto-estima y aceptaciéon. (Rue y Byars, 2009)

En la vida diaria, estas necesidades se presentan continuamente cuando el ser humano muestra
deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una

iglesia o simplemente asistir a un club social.

Abraham Maslow, describié dos versiones de necesidades de estima, una baja y otra alta. La baja
es la del respeto de los demas, la necesidad de estatus, reconocimiento, atencion, reputacion y
dignidad. La alta comprende las necesidades de respeto por uno mismo, incluyendo sentimientos
tales como: confianza, competencia, logros, dominio del trabajo, independencia y libertad. (Duarte,
2006)

4.1.6 Necesidad de autorrealizacion

El nivel mas alto en la jerarquia necesaria de Maslow se interesa en la necesidad de auto-
actualizacién o autorrealizacién, esto es, la necesidad de una persona de llegar a su potencial
maximo en términos de la aplicacidn de sus propias habilidades e intereses de funcionamiento en
su medio ambiente. Esta necesidad se interesa en el deseo de operar al maximo y por tanto recibir
las recompensas que son resultado de ese logro. Las recompensas pueden ser o no solo en
términos de remuneracion econdmica o social, sino también en términos de remuneracion
psicoldgica. Esta necesidad se satisface completamente; uno siempre puede alcanzar un escalén
alto. (Rue y Byars, 2009)
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Estas establecen necesidades que no comprenden balance, una vez alcanzadas, contindan
haciendo sentir su presencia, tienden a ser ain mas insaciables a medida que se alimentan.
Comprenden aquellos deseos continuos de desarrollar los potenciales, a “ser todo lo que pueda

ser’. Es una cuestion de estar mejor preparados, actualizados, mas completos; de estar
“autorrealizados”. (Duarte, 2006)

La Tabla 12 enumera varios ejemplos de cada nivel de necesidad.

Tabla 12. Ejemplos de necesidades

a) Necesidades Fisiologicas b) Necesidades de Seguridad
1) Hambre y sed 1) Seguridad y estabilidad laboral
2) Suefio 2) Proteccion
3) Salud 3) Comodidad y paz
4) Necesidades Corporales 4) Sin amenazas o peligros
5) Sexo 5) Ambiente ordenado y nitido
6) Seguridad a largo plazo bienestar econémico
¢) Necesidades Pertenencia d) Necesidades de estimacion
1) Aceptacion 1)Reconocimiento o prestigio
2) Miembro de un grupo 2) Confianzay liderazgo
3) Amor y afecto 3) Competencia y éxito
4) Participacién en grupo 4) Fuerza e inteligencia
e) Necesidad de autorrealizacién
1) Auto-realizacion del potencial
2) Hacer cosas por el reto de lograrlas
3) Curiosidad intelectual
4) Creatividad y apreciacion estética
5) Aceptacion de la realidad

Fuente: Elaboracion propia en base a Rue y Byars (2009, pagina 198)

Figura 4. Jerarquia necesaria dominada por dos necesidades

Alto

Pertenecia Estima

Autorrealizacion

Fuerza dela
necesidad

De seguridad

Bajo Fisioldgicas
Fuente: Fuente: Elaboracién propia en base a Rue y Byars (2009, pagina 199)

Aunque las necesidades de la mayoria de la gente se ordenan en la secuencia que se muestra en

la Figura 2, pueden ocurrir diferencias en la secuencia dependiendo de la experiencia de
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aprendizaje, cultura, educacion social del individuo y otros numerosos aspectos de la personalidad

individual.

Es importante notar que la fuerza o potencia de estas necesidades pueden avanzar o retroceder en
distintas situaciones. Por ejemplo, en una época de economia dificil las necesidades fisiolégicas y
de seguridad podrian tender a dominar el comportamiento de un individuo; mientras que, en

buenos tiempos econdémicos las necesidades de orden mas alto lo podrian dominar.

Los autores Rue y Byars (2009), dicen que, otra suposicion importante de la teoria de la necesidad
(que cuando una necesidad se satisface entonces y solo entonces surgira), no siempre es correcta.
Algunas necesidades se pueden presentar de manera parcial y no complemente. Esos ejemplos
pueden propiciar una oportunidad para que otra necesidad se presente por si misma. Por ejemplo,
es posible ser motivado por las necesidades de pertenencia y de estima al mismo tiempo, la Figura

4 ilustra esa situacion.

Se deberia reconocer el caracter inconsciente de las distintas necesidades. Ademas, hay un cierto
grado de las especificaciones culturales de las mismas. En otras palabras, las formas por las que
las distintas necesidades se pueden presentar tienden a controlarse por factores culturales y
sociales. Por ejemplo, la cultura particular puede dictar nuestros habitos para comer, la vida social

y otros aspectos de la vida.

Finalmente, se pueden usar distintos métodos por distintos individuos para satisfacer una
necesidad comun. Dos individuos pueden estar deficientes en relacion a las mismas necesidades

fisiolégicas, pero la forma que cada uno escoge para satisfacerlas puede variar considerablemente.

En cuanto lo que al proceso de motivacion corresponde, la fuerza de la teoria de la jerarquia
necesaria es que una necesidad satisfecha no es un motivador. Considérese la necesidad
fisiologica bésica del oxigeno. Solo cuando a un individuo se le priva de él puede tener un efecto de
motivacion en su comportamiento. Muchas de las organizaciones de hoy en dia aplican la légica de
la jerarquia necesaria. Por ejemplo, el sistema de sueldos y salarios y los programas de beneficios
suplementarios se disefian generalmente para satisfacer necesidades de orden menor (fisiolégicas
y de seguridad). Por otra parte el trabajo interesante y las oportunidades para progresar se disefian
para aplicarse a necesidades de orden mayor (Rue y Byars, 2009). Por esto el trabajo de un
administrador es determinar el nivel de necesidad que un empleado intenta alcanzar y después

proporcionar los medios por los cuales el empleado puede satisfacer esa necesidad.

Una vez ejercida una conducta en particular, el empleado recibe de la empresa las recompensas o

las sanciones a su conducta, y cuando estas son las recompensas esperadas, se satisface la

37



necesidad original; de lo contrario, cuando son recompensas diferentes a las esperadas o
sanciones, las necesidades originales permanecen. Es entonces cuando se generan nuevos
patrones de conducta para esperar de la empresa, la nueva aceptacion o rechazo al nuevo

comportamiento. (Duarte, 2006)

Obviamente, determinar el nivel de necesidad de un individuo en particular es un proceso dificil
porque no toda la gente opera al mismo nivel en la jerarquia necesaria y no todos reaccionan en

forma semejante a la misma situacion.

Segun lo expuesto anteriormente puede dar la idea de que los cinco niveles de necesidades tienen
entre si una relacion escalonada, de todo o nada. Se menciono que “si se satisface una necesidad,
entonces surge otra”. La anterior afirmacion puede dar la opinién de que una necesidad tiene que
satisfacerse al cien por ciento antes de que surja la proxima. Pero en la realidad, la mayoria de
integrantes comunes corrientes de cualquier sociedad estan parcialmente satisfechos y
parcialmente insatisfechos en todas sus necesidades basicas al mismo tiempo; lo anterior queda
evidenciado en el trabajo de campo, realizado para la presente investigacion, ver capitulo de

Analisis de resultados.
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CAPITULO IV
MARCO LOGICO OPERATIVO

En el presente capitulo se desarrollara la modalidad de contratacion del renglon 029 “Otras
remuneraciones de personal temporal”, utilizada por el Estado de Guatemala, desde el punto legal.
Se pretende evidenciar las consecuencias que tiene para el Estado el seguir utilizando de manera
desmedida esta forma de contratacion, ya que como se observara en el desarrollo del capitulo, el
renglén 029 tiene por finalidad contratar los servicios temporales profesionales y técnicos, que no
gozaran de los beneficios de un trabajador en relacién de dependencia, podria decirse que el

renglén 029 esta razonablemente normado, el problema radica en la forma en que se ha utilizado.

También se presentaran las Unidades de Andlisis que sirvieron como referencia para la presente
investigacion, que fueron las Instituciones gubernamentales que tienen a su cargo la construccién y
mantenimiento de carreteras, la Direccion General de Caminos —DGC- y la Unidad Ejecutora de

Conservacion Vial -COVIAL-, respectivamente.

1. ANTECEDENTES DEL RENGLON 029

El fundamento general para este modalidad de contrataciéon de servicios técnicos y profesionales
se encuentra en el decreto legislativo 57-92, dltimo péarrafo del Articulo 1 del acuerdo gubernativo
18-98 y la circular conjunta del Ministerio de Finanzas Publicas, Contraloria General de Cuentas y
Oficina Nacional de Servicio Civil de 1997. (ONSEC, 1997)

El estado con el propdésito de contar con profesionales y técnicos especializados y que prestaran
servicios de asesoria o realizar obras o trabajos especificos, por un tiempo definido, es decir,
dandole un status meramente temporal, dentro de su nomenclatura de presupuesto se
contemplaba el renglén 079 “Otros servicios Técnicos y Profesionales”, el cual fue sustituido por el
renglén 029 “Otras remuneraciones de personal temporal, este dato proporcionado por el autor
Argueta R. (2008), que puede ser utilizado por Organismos del Estado, sus entidades autonomas y
descentralizadas, las municipalidades del pais, la Universidad de San Carlos de Guatemala, las

empresas publicas, estatales o municipales. (Accién Ciudadana, 2007)

Los bajos salarios que ofrece el gobierno a profesionales y técnicos especializados, los procesos
engorrosos y burocraticos que tiene actualmente el Gobierno, a través de la Oficina Nacional de
Servicio Civil -ONSEC-, es lo que de alguna manera impide que el Estado cuente con personal

calificado a nivel tanto profesional, administrativo, técnico y operativo, y que su contratacion sea de
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forma agil y rapida; por tanto, se ha hecho necesaria la contrataciéon de la mayoria del personal por

medio del renglén 029 (“Personal Temporal”). (Accién Ciudadana, 2007)

2. CONTRATO DE SERVICIOS TECNICOS PROFESIONALES

Una de las caracteristicas principales de este tipo de contratacién es la temporalidad en cuanto al
servicio que se presta. La persona que presta sus servicios no tiene la calidad de servidor o
funcionario publico. Asi mismo no se crea una relacion de dependencia con la administracion
publica. (Pefa, 2011)

El Manual de Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Pubico de Guatemala, contenido en el
Acuerdo Ministerial Numero 25-85 del Ministerio de Finanzas Publicas de fecha 30 de diciembre de
1985, contempla el concepto, formulacién y modelos de los contratos administrativos asi como lo
concerniente al renglén presupuestario 029, en sus inicios era 079, el cual es asignado para
contrataciones de personal de caracter temporal. Las personas contratadas bajo este renglén no
tienen derecho a ninguna de las prestaciones de caracter laboral que la ley otorga a los servidores

publicos.

En este tipo de contratacion interviene la administracion publica en calidad de contratista amparada
en la Ley de Contrataciones de Estado, ya que lo que se ofrece es la satisfaccién de un puesto por
un determinado tiempo y monto acordado. La persona contratada tiene que prestar fianza de
cumplimiento. La retribucién o monto que se conviene en pagar corno honorarlos esta afecta al

pago del Impuesto del Valor Agregado (IVA).

Las personas contratadas bajo este tipo de contrato no tiene representacion legal del Estado, ni de
la Institucion a la que presta sus servicios técnicos o profesionales, en consecuencia no pueden
firmar documentos oficiales. (ONSEC, 1997)

3. CONTRATO CIVIL COMO DISFRAZ

Dentro del marco de las relaciones laborales en el Estado de Guatemala, existe una significativa
confusion con relacién a la naturaleza juridica del vinculo existente entre una persona que presta
un servicio personal y aquélla que lo contrata, esta confusién consiste basicamente en que las
relaciones juridicas de prestacion de servicios personales son simuladas o disfrazadas bajo otras
modalidades juridicas, como la prestacion de servicios profesionales de naturaleza civil, la
prestacion de servicios personales de caracter mercantil o prestacion de servicios de naturaleza

administrativa. (Gonzalez, 2009)
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Una de las formas més comunes de disfraz a través del contrato civil es la celebracion de un
contrato de servicios profesionales. Se realiza cuando el empleador contrata a una persona bajo
las condiciones establecidas en el Cddigo Civil para los servicios profesionales. (Paredes, 2012,
pagina 79)

Segun Paredes, (2012), en este caso pueden darse dos situaciones:

1. Que la persona contratada no sea un profesional universitario y que su trabajo lo realice en

forma empirica, dependiente o subordinada.

2. Que la persona contratada si sea un profesional universitario pero las caracteristicas del servicio
gue presta corresponden a las de una relacién laboral y no a las de un trabajo independiente de

naturaleza civil.

En ocasiones el empleador, publico o privado, puede celebrar un contrato de servicios
profesionales y denominarlo como servicios técnicos o administrativos. Aln en esta situacién se
aplica el mismo andlisis expuesto anteriormente. El disfraz es mas evidente si la persona ha sido

contratada como profesional sin poseer el titulo universitario que lo acredite como tal.

En este caso el contrato civil es totalmente falso o nulo porque para realizar un verdadero contrato
de servicios profesionales la persona empleada tiene que ser un profesional universitario y debe
estar colegiado ya que esto es una condiciéon impuesta por la Constitucion Politica de la Republica
de Guatemala y por la Ley de Colegiacion Obligatoria. Otra forma de disfraz es la utilizacion de la
figura civil de contrato de obra o empresa. Esto se realiza cuando se celebra un contrato segun los
Articulos 2,000 al 2,026 del Cédigo Civil. En este caso lo que determina la situacion de disfraz es si
el servicio que presta el supuesto contratista se realiza bajo las caracteristicas de un trabajo
dependiente o subordinado. Para que exista un verdadero contrato de obra es necesario que ésta
se realice sin subordinacién (dependencia continuada y direccion), por el contrario si se dan estos

elementos entonces el verdadero contrato o relacién es de naturaleza laboral.

4. CONSECUENCIAS DE LA CONTRATACION BAJO LA MODALIDAD RENGLON 029

Como ya se menciono con anterioridad esta modalidad de contratacion fue creada para permitir la
contratacion de personal calificado, profesional y técnico especializado, para la realizacion y
entrega de servicios y productos especificos y de caracter temporal, con la finalidad de obtener
servicios definidos, por ejemplo: manuales, sistemas informaticos, capacitaciones, etc.; servicios

gue no pudiesen ser realizados por el personal permanente, ya sea por falta de tiempo o por no
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tener la especialidad, y poder obtener los mencionados servicios de manera pronta y contratando a
personal de alto desempefio sin las limitaciones impuestas por los reglamentos del Servicio Civil y

sin tener categoria de empleados publicos.

Actualmente, en la préactica suelen haber profesionales bajo esta categoria ejerciendo labores
permanentes; asi como personal que no cumple con el requisito de ser profesionales o técnicos
especializados, realizando actividades que son puramente operativas, por mencionar algunos
ejemplos se contratan: secretarias, recepcionistas, pilotos, mensajeros, jardineros, personal de
mantenimiento, etc. En estos casos existe una contratacién eminentemente civil y no crea relacion
laboral entre contratante y contratado; este rinde informe periddicos de los avances de los servicios
encomendados y El Estado se reserva el derecho de renovacion del contrato. Sin embargo, por el
tipo de contrato de que se trata existe libertad de asignacién de honorarios y la evaluacién de los
servicios se realiza con base en resultados parciales o finales de su gestion. Los empleados
contratados en esta categoria, se les otorgan contratos que van desde un mes hasta un afo,
dentro de un mismo ejercicio fiscal, el cual es renovado a discrecion de las autoridades
institucionales. Cada dependencia estatal procesa los contratos y solicita los pagos
correspondientes sin intervencion de la Oficina Nacional de Servicio Civil. Estos empleados no
tienen derechos y prestaciones de ley, a que tienen derecho los empleados permanentes,
recibiendo exclusivamente honorarios contra la presentacién de la factura correspondiente y su
relacion esta documentada mediante un contrato de servicios profesionales. (Accién Ciudadana,
2007)

Son complejas y diversas las consecuencias que se producirian para el Estado al momento de ser
demandando por pago de prestaciones e indemnizacién por parte de un trabajador utilizando la
modalidad de contrato administrativo que estaria catalogado como un contrato civil 0 mercantil. En
forma general pueden considerarse las siguientes consecuencias o efectos juridicos y que implica
una defraudacién a importantes programas y politicas de caracter social. A continuacién se
mencionaran algunas de las consecuencias que puede sufrir el empleador, en este caso el Estado

de Guatemala, que disfrace una situacién como las que se mencionaran. (Argueta R., 2008)

4.1 Defraudacién laboral

El pasar por alto las garantias sociales minimas que por derecho corresponden a toda persona
contratada para trabajar en condiciones de dependencia o subordinacion es el primer efecto. Por lo
anterior, de esta forma se constituyen condiciones de empleo inestable que afectan el bienestar

emocional tanto del trabajador como de su familia.
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El trabajador puede plantear acciones legales en el ambito laboral, en el que compruebe su
relacion laboral, y que el empleador sea considerado como patrono, lo cual le representaria el pago
de todas las prestaciones laborales que adeuda al trabajador. Al momento de que un empleador,
utilice la fuerza de trabajo de un empleado, sobre basandose en un fraude legal, al contratarlo por
servicios técnicos o profesionales, pero que sus funciones son realizadas bajo subordinacién, el
empleador corre altos riesgos de ser demandado, lo que redundaria en altos costes econémicos.
(Argueta, 2008)

4.2 Defraudacion al Instituto Guatemalteco de Seguridad Social

El autor Argueta (2008), indica que, el contrato administrativo, como el que practica el estado, civil
o mercantil, que se da en la iniciativa privada, no solo disfraza la relaciéon de trabajo, como ya se
menciono anteriormente, sino también implica defraudacién al fraude Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social. La defraudacién es responsabilidad directa del contratante, ya que esta obligado
a pagar las cuotas patronales que le corresponden a él, asi como las laborales que le
corresponden al empleado, que presta su fuerza de trabajo en dependencia directa del patrono. Al
momento de comprobar la existencia de una relacion laboral el contratante esta en la obligacion de
pagar todas las cuotas patronales y las del trabajador, también debe pagar los intereses moratorios

y la multa que corresponda.

El Instituto Guatemalteco de Seguridad Social puede demandar el pago de cuotas hasta por seis
afios de omisidn. Los trabajadores no deberian considerarse excluidos del derecho a la cobertura
del seguro social ya que segun el marco normativo que lo regula, se establece que es el empleador
el responsable omitir la declaracion de los trabajadores ante el seguro social y el pago de las

cuotas respectivas.

El omitir las responsabilidades patronales ante el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social
automaticamente implica la falta de pago Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad
(INTECAP) y al Instituto de Recreacion de los Trabajadores (IRTRA). Lo cual también afecta de

manera importante el presupuesto de las instituciones ya mencionadas.

4.3 Defraudacion fiscal

Segun Argueta (2008) este tipo de fraude se da cuando el contratante o empleador disfraza o
encubre un trabajo subordinado bajo la forma de un contrato administrativo, civil o mercantil, es
posible que el empleador solicite al trabajador que le extienda una factura contable al momento de
de pagarle la retribucion que se ha pactado previamente, la cual es en pago por la prestacion de

sus servicios personales. Se supone, dentro del contexto del fraude legal que el monto de la
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prestacion de los servicios esta gravado con el Impuesto al valor agregado segun lo regulado en la
ley de la materia. Sin embargo, para el autor Argueta (2008) esta situacidon merece las siguientes

consideraciones:

a) Cuando el supuesto proveedor de servicios, que en realidad es un trabajador subordinado o
dependiente que labora en una relacién de trabajo, otorga una factura adquiere la obligacion de
declarar ante la Superintendencia de Administracion Tributaria SAT el impuesto al valor agregado
IVA generado por la supuesta prestacion de sus servicios en forma independiente. Omitir dicha
declaracién puede ocasionar serias consecuencias tributarias e incluso penales, para el trabajador.
Si el trabajador realiza la declaracién del IVA su salario disminuye un 12% correspondiente a la
tasa del IVA. Es necesario tomar en cuenta que el trabajador, que por el fraude legal es
considerado como proveedor de servicios, no puede descontar ningin débito fiscal ya que su
actividad laboral, al realizarse bajo la dependencia continuada de su empleador, no le ha generado
ningun gasto. Por esta razén su salario se disminuye considerablemente si decide cumplir con la
obligacion fiscal de declarar el 12% del IVA del supuesto servicio o trabajo independiente. Ademés
el trabajador también esta obligado a sujetarse al régimen del impuesto sobre la renta y debe

realizar las declaraciones que le correspondan segun el nivel de renta que le corresponda.

b) Si el trabajador acciona ante las autoridades para declarar la relacién laboral y logra un fallo
judicial favorable, queda exonerado de cumplir las obligaciones fiscales debido a que al no existir el
hecho generador del impuesto también desaparece la obligaciéon de declararlo. Pero si el
trabajador otorga facturas al empleador y no realiza ninguna accion para declarar el fraude legal
del disfraz de su relacion de trabajo, entonces adquiere todas las obligaciones fiscales que
corresponden a un trabajador independiente o un proveedor de servicios. Desde la posicién del
empleador y dentro del ambito creado por el fraude legal del disfraz de la relacién de trabajo se
producen las mismas consecuencias pero, desde la perspectiva patronal, este fraude constituye
una terrible evasion de impuestos. Esto sucede asi: el empleador utiliza la factura emitida por el
supuesto proveedor, el cual en realidad es un trabajador subordinado, para declararla como un

gasto dentro del cdmputo de sus operaciones.

Si el trabajador realiza con éxito una accion para declarar el fraude legal del disfraz de su relacion
de trabajo puede ampliarse la accién ante la SAT para que se requiera al empleador la declaracion
correcta del IVA lo cual puede producir el requerimiento de pago de multas e intereses y
posiblemente también la deduccién de responsabilidades penales debido a la defraudacién

tributaria que ha realizado el empleador.
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5. RESPONSABILIDAD DEL ESTADO COMO EMPLEADOR

Paredes (2012) analiza esta situacion e indica que el Estado tiene una grave responsabilidad en
cuanto que ha sido uno de los principales promotores de este fraude legal. El Estado disfraza
relaciones de trabajo a través de la contratacion civil, o administrativo como también se le
denomina a este tipo de contratacién, de servicios técnicos o profesionales. Estas oportunidades
de empleo en la administracion publica son popularmente conocidas como contrato 029. Cuando
se escucha la expresion contrato 029, inmediatamente se piensa que se trata de un empleado
publico, que es contratado para prestar servicios profesionales o técnicos, que no recibe
prestaciones laborales, que tiene que entregar una factura por los honorarios que recibe, que su
trabajo es temporal y que puede ser despedido en cualquier momento. La situacién del problema
del contrato 029 es la misma que el disfraz de la relacién de trabajo en el sector privado, cuando
estos celebran contratos civiles o mercantiles con personas individuales y que prestas sus servicios
laborales en subordinacion directa con el patrono. Es conveniente precisar algunos aspectos que
hacen de este fraude un asunto particular para las condiciones de trabajo de los empleados

publicos y para la eficiencia de la administracién publica.

Se reconoce también que el Estado tiene la facultad de contratar servicios técnicos y profesionales
sin que exista relacién de trabajo siempre y cuando los servicios se presten sin subordinacion y sin

ejercer funciones propias de un cargo publico. (ONSEC, 1997)

Cuando se contratan servicios profesionales o técnicos por parte del estado, en la mayoria de
ocasiones se trata de una situaciéon de disfraz de la relacion de trabajo de un empleado publico.
Como ya es de conocimiento general a este tipo de contrataciones en su mayoria se dan el
contrato en el renglén 029, pero técnicamente se trata de un asunto de disfraz de la relacion de
trabajo. Como ya se indico en el Capitulo Il, el renglén 029, es simplemente un cddigo que
identifica una partida presupuestaria. Esto no es un problema. También es necesario aclarar que si
es posible que existan verdaderos o genuinos contratos de servicios profesionales o técnicos a
través de un proveedor que presta servicios a la administracion publica. En estos casos se trata de
trabajadores independientes que no gozan del régimen de proteccion social minima que
corresponde a los empleados publicos contratados en relacion laboral pero que son necesarios

para el eficiente funcionamiento de la administracion publica. (Paredes, 2012)
La diferencia entre el concepto popular y el concepto técnico es algo que hay que dejar claro.

Cuando solo se tiene el concepto popular entonces se puede llegar a pensar que el problema

consiste en la existencia del renglon presupuestario 029 o en la posibilidad de suscribir contratos
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civiles de servicios profesionales. Si se piensa asi podria llegar a proponerse la supresién de ese
renglén presupuestario o la prohibicion de celebrar, en la administracién publica, los contratos de

servicios profesionales y esto no es algo que sea posible de realizar. (Paredes, 2012)

El problema es el disfraz de la relacion de trabajo del empleado publico a través de un falso
contrato de servicios profesionales o técnicos y que se cargue, incorrectamente, en el renglon

presupuestario 029.

Si el trabajo se presta en relaciéon de dependencia, aunque se haya cargado el contrato al renglén

presupuestario 029, existira la obligacién de pagar las prestaciones laborales correspondientes.

El fundamento general para este modalidad de contratacion de servicios técnicos y profesionales
se encuentra en el decreto legislativo 57-92, dltimo péarrafo del Articulo 1 del acuerdo gubernativo
18-98 y la circular conjunta del Ministerio de Finanzas Publicas, Contraloria General de Cuentas y
Oficina Nacional de Servicio Civil de 1997. El fraude se comete cuando, utilizando en la modalidad
de contratacion por servicios profesionales o técnicos, se contratan personas para que laboren en
condicién de subordinacion, en forma indefinida y ejerciendo funciones propias de un funcionario o
empleado publico. (ONSEC, 1997)

Segun Paredes (2012), el acto contractual por medio del cual se contratan servicios técnicos y
profesionales no genera una relacion laboral. Lo que genera la relacion laboral es la forma o modo
en que se presta el servicio. Si existe subordinacién la relacién de trabajo tiene que declararse,
aungue se hayan suscrito documentos que digan lo contrario pues dichos documentos contienen

un fraude de ley.

6. COMO ESTABLECER UNA SITUACION DE RELACION LABORAL

Los prestadores de servicios en el Estado que han obtenido su contratacién por medio de “Contrato
Administrativo” (Renglén 029) estan ante la posibilidad de que se encuentren en una situacién de
relacion laboral. Para determinar si existe o no una relacién laboral es necesario realizar un analisis

y determinar si existen los elementos propios de una relacién de trabajo. (Paredes, 2012)

Las siguientes situaciones pueden ayudar a establecer o a diagnosticar si existe 0 no una relacién

de trabajo:
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El prestador de servicios tiene jefe o0 superior jerarquico en su trabajo
Le llaman la atencién alguna vez por equivocarse en su trabajo
Recibe 6rdenes o instrucciones sobre la manera en que debe trabajar
Estéa sujeto a algin reglamento o manual de funciones en su trabajo

Le envian memorandos de como debe realizar su trabajo

-~ 0o o 0 T @

Cumple un horario de trabajo

Al incumplir con el horario de trabajo, le llaman la atencion

° Qe

Depende de la organizacién del empleador para realizar el trabajo

En caso de ser afirmativas las situaciones anteriores entonces es posible que exista una situacion
de relacion de trabajo como tal, debido a que estas condiciones de trabajo son propias de un
empleo subordinado, dependiente o por cuenta ajena ya que constituyen elementos propios de la
subordinacién tales como: la dependencia continuada y la direccion. Estas situaciones
mencionados son solamente un ejemplo. Para determinar la existencia de relacién de trabajo es

necesario realizar un estudio particular para cada caso.

7. RESCISION DEL CONTRATO DE SERVICIOS TECNICOS PROFESIONALES
BAJO EL RENGLON PRESUPUESTARIO 029

La finalizacion o rescision de los contratos bajo el renglon presupuestario denominado 029
normalmente se da por el vencimiento del plazo estipulado en el contrato, pudiendo ser asi
renovado o0 prorrogado en su caso, por causa de fuerza mayor o caso fortuito o por cualquier otra
causa no imputable al contratista, segin el Articulo 51 de la Ley de Contrataciones del Estado.
Puede asi mismo rescindirse por la voluntad de las partes contratantes, sin que exista
responsabilidad para cada una de las partes, sin que exista responsabilidad para cada una de ellas
por dicho acto. (ONSEC, 1997)

Sin embargo, por decision en forma unilateral del contratante sin responsabilidad para el Estado es

el que cominmente se da.

Para los funcionarios las rescisiones de este tipo de contratos son mas simples, en virtud de que la
persona que presta el servicio ya no asiste a desempenfiar sus labores; de igual forma, no existe el
pasivo laboral segun el contrato. Generalmente, cuando esto sucede, el profesional no acciona
para reclamar sus prestaciones, ya sea por desconocimiento o por la tardanza o tramites complejos
de los tribunales de justicia; evidenciandose asi el escaso nimero de casos de esta naturaleza que

se ventilan o se han ventilado en los tribunales de justicia. (Pefia, 2011)
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No esta demas mencionar, que en algunos casos los técnicos y profesionales liberales, que no
desean estar empleados con el Estado y por ende no hacer carrera administrativa, ya que sus
actividades profesionales les permite suplir sus necesidades y no depender de un salario fijo en el
Estado, pueden estar motivados al realizar actividades temporales para entidades gobierno o en la

iniciativa privada, sin tener que estar como trabajadores en relacién de dependencia.

La problematica no queda solamente en que se dé un fraude de ley, sino, que como influye la
motivacion de los empleados, ya que muchos de los contratados no cumplen con los requisitos
minimos solicitados para desempefiarse en el renglon 029, aunado al deseo de la mayoria
trabajadores de prestar sus servicios personales en relacién de dependencia, ya sea en el estado o

en la iniciativa privada.

A continuacién se presenta la Unidad de Andlisis, en la cual se realizo la investigacion de campo.

8. UNIDAD DE ANALISIS

Las instituciones encargadas de la construcciéon y mantenimiento de carreteras se tomaron como
Unidades de Analisis, las cuales son la Direccion General de Caminos —DGC- y la Unidad
Ejecutora de Conservacion Vial —COVIAL-, respectivamente, ambas pertenecen al Ministerio de

Comunicaciones, Infraestructura y Vivienda.

A continuacion se dara una breve informacién de los aspectos generales de cada institucion, tales
como su historia, misién, vision, estructura organizacional; asi como los renglones presupuestarios

en que estan cargados los trabajadores.

8.1 Direccién General De Caminos —-DGC-

La Direccion General de Caminos fue creada por Acuerdo Gubernativo del 28 de mayo de 1,920,
durante el gobierno del Licenciado Carlos Herrera, como producto de la necesidad existente de
contar con un ente gubernamental encargado de normar la construccién y el mantenimiento de las
carreteras. Durante el gobierno del General Lazaro Chacon, fue suprimida la Direccion General de
Caminos segun Acuerdo Gubernativo del 8 de noviembre de 1,930, ordenando la realizacién de las
obras viales a través de contratos, emitiéndose simultaneamente otro decreto que creaba la
Comision Nacional de Caminos. El 19 de febrero de 1,931, durante el gobierno central del General
Jorge Ubico, se cancela la Comision Nacional de Caminos y se restituye la Direccion General de
Caminos, reorganizandola para el cumplimiento de los fines objeto de su creacion. En la actualidad
el funcionamiento de la Direccién General de Caminos, se encuentra hormado segun lo dispuesto

en Acuerdo Ministerial de fecha 4 de octubre de 1,971, donde se establece el Reglamento Interno
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de la Institucién, el cual ha sufrido modificaciones de caracter estructural organizativo por medio de
los Acuerdos Ministeriales NUmero 634-96 del 5 de junio de 1,996 y Numero 7,074 de fecha 27 de

diciembre de 1,996. (Direccién General de Caminos, 2013)
8.1.2 Misibn

Se describe la literalmente la misién de la DGC segun lo indicado en el POA-2013:

“La Direccion General de Caminos es la Institucion Gubernamental que planifica, disefia, ejecuta y
supervisa las obras de construccién, mejoramiento, ampliacion, reconstrucciéon y mantenimiento de
las carreteras en la Republica de Guatemala, contribuyendo al desarrollo Nacional y al bienestar

econdmico y social de la poblacién guatemalteca”. (Direccion General de Caminos, 2013)
8.1.3 Vision

Se describe la literalmente la vision de la DGC segun lo indicado en el POA-2013:

“Construccion de la infraestructura basica que apoye a la produccion y la integracion de las
comunidades mas apartadas del pais. Fortalecidos por el mejoramiento de las vias de
comunicacion y la participaciéon ciudadana como instrumento para lograr un desarrollo sostenible

asi como la preservacién del medio ambiente”. (Direccién General de Caminos, 2013)

8.1.4 Estructura Organizacional -DGC-

La Direccion General de Caminos esta organizada estructuralmente como se presenta en la Figura
6.
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Figura 5. Estructura Organizacional -DGC-
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8.1.5 Personal de la Direccion General de Caminos

La distribucion del personal que integra la Direccion General de Caminos -DGC-, se presenta en la

Tabla 13.
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Tabla 13. Personal de la Direccién General de Caminos

RENGLON No. DE PERSONAL
011 700
021 13
022 60
029 197
031 2,354
TOTAL 3,324

Fuente: Elaboracién propia en base a entrevista con el Lic. Louden Lazo (2013)

8.2. Unidad Ejecutora De Conservacion Vial -COVIAL-

8.2.1 Historia

Segun lo descrito en la pagina oficial de COVIAL, indica que en el afio 1,994, el Ministerio de
Comunicaciones, Transporte y Obras Publicas; dado el alto grado de deterioro por el cual, la red
vial nacional atravesaba y las limitaciones en recursos, maquinaria y equipos adecuados para
solventar y rescatar de su destruccion acelerada, crea el Programa de Mantenimiento de

Carreteras por Contrato.

Este Programa estaba conformado en su mayoria, por empresas que fueron creadas por personal
gue laboraba en la Direccion General de Caminos y que se acogi6 al Programa de Retiro

Voluntario establecido por el Ministerio con ese fin.

El propésito era fortalecer econémicamente a estas empresas, brindandoles sus prestaciones

laborales y asi contar con capital para iniciar labores de mantenimiento.

Hasta el afio 1,996 los recursos para atender el mantenimiento de la red vial del Pais, provenian de
los fondos programados en el presupuesto nacional y que invariablemente dependian de la

asignacion y prioridades que el Ministerio de Finanzas Publicas estableciera.

Esto motivo al Ministerio de Comunicaciones, Infraestructura y Vivienda, buscar los mecanismos
para poder contar con un presupuesto sostenido que permitiera programar y ejecutar un

mantenimiento permanente, que diera como resultado carreteras en buen estado de transitabilidad.
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Segun Decreto 134-96 del Congreso de la Republica se establecié el FONDO VIAL, creado con
los recursos provenientes del impuesto que se recaude por consumo de combustibles de gasolinas

superior, regular y diesel.

En el afio 1,997 segun Acuerdo Gubernativo No. 186-97, se establece la UNIDAD EJECUTORA
DE CONSERVACION VIAL —COVIAL- para la administracién del Fondo Vial y la ejecucién del Plan

Nacional de Conservacion y Mejoramiento de las Carreteras del Pais.

La Unidad Ejecutora de Conservacion Vial —COVIAL-, dependencia del Ministerio de
Comunicaciones, Infraestructura y Vivienda, es una entidad cuyo objetivo principal es mantener en
buenas condiciones de servicio la Red Vial del Pais.

COVIAL vino a cambiar la metodologia del mantenimiento, el cual estaba a cargo de las Zonas
Viales de la Direccion General de Caminos, estableciendo la contratacién de empresas privadas en
las labores de mantenimiento. (COVIAL, 2013)

8.2.2. Base Legal

La Unidad Ejecutora de Conservacion Vial, identificada como —COVIAL-, es una dependencia
creada bajo la jurisdiccién del Ministerio de Comunicaciones, Transporte, Obras Publicas y
Vivienda, segin Acuerdo Gubernativo Niumero 186-97, de fecha dieciocho (18) de febrero de mil
novecientos noventa y siete (1997) el que fuera modificado por el Acuerdo Gubernativo NUmero
736-98, de fecha catorce (14) de octubre de mil novecientos noventa y ocho (1998), el que crea y
regula la Unidad Ejecutora de Conservacion Vial -COVIAL-. (COVIAL, 2013)

8.2.3. Misién

Se describe la literalmente la mision de COVIAL segun lo indicado en su pagina web:

“Conservar la Red Vial del Pais en buen estado de transitabilidad, brindando a los usuarios
seguridad y comodidad y generando bienestar socioeconémico a los guatemaltecos”. (COVIAL,
2013)

8.2.4. Vision

Se describe la literalmente la vision de COVIAL segun lo indicado en su pagina web:

“Ser el Ente Auténomo responsable del mantenimiento vial de las carreteras del pais, brindando un
servicio eficiente y agil”. (COVIAL, 2013)
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8.2.5. Personal de COVIAL

La distribucion del personal que integra la Unidad Ejecutora de Conservacion Vial, se presenta en
la Tabla 14.

Tabla 14. Personal de COVIAL

RENGLON ‘ No. DE PERSONAL ‘
011 0
Subgrupo 18 10
021 13
022 18
029 75
TOTAL 116

Fuente: Elaboracién propia en base a entrevista con el Sr. Gilberto Herrera (2013)

8.2.6. Estructura Organizacional —COVIAL-

La Unidad Ejecutora de Conservacion Vial estd organizada estructuralmente como se presenta en
la Figura 6.
Figura 6. Estructura Organizacional —COVIAL-
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En el siguiente capitulo se explicara la metodologia de la investigacion del presente estudio, asi

como también se presentan las hipotesis de la investigacion y las respectivas variables.

53



CAPITULO V
MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se presentan las herramientas y el proceso metodolégico que se utilizaron con el
fin de recolectar, procesar y presentar la informacion necesaria para poder llevar a cabo el estudio
y dar respuesta a las hipé6tesis propuestas en cuanto al nivel de motivacién laboral en los
trabajadores contratados en la modalidad de contratacién del renglén 029 en la Direccion General

de Caminos -DGC- y la Unidad Ejecutora de Conservacion Vial —-COVIAL-.

Se presentan las hipétesis de estudio que dan pie al presente estudio, las cuales, segun el analisis

de los datos de la investigacion de campo, se estaran comprobando en el Capitulo VI.

1. TIPO DE ESTUDIO

Tomando como base lo indicado por Hernandez, Fernandez-Collado, y Baptista (2006), la presente
investigacion puede catalogarse como un estudio del tipo no experimental; ya que en la
investigacion no se manipulo ninguna de las variables involucradas, ademéas se observan los
fendmenos tal y como se dieron en el contexto natural, para posteriormente ser analizados en
funcion de los datos obtenidos en la investigacion de campo. Por lo anteriormente expuesto, los
procedimientos y resultados obtenidos pueden utilizarse y generalizarse a otros individuos y
situaciones cotidianas bajo contextos y poblaciones que guarden ciertas similitudes, a las de la
presente investigacion.

2. DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacién puede enmarcarse en sus inicios del tipo exploratorio (Hernandez y cols.,
2006), ya que como se puede observar en el Estado de la Cuestién en el Capitulo I, no se encontré
alguna investigacion relacionada directamente con la motivacién del personal contratado en la
modalidad del renglon 029 en el Estado de Guatemala. Por tanto, es un tema que no ha sido
abordado antes, cosa que queda evidenciada en la revision literaria realizada, previo a la

realizacion de la investigacion.

Ademas, la investigacion se desarrolla también como del tipo Descriptiva (Hernandez y cols.,
2006), ya que se miden y evalian aspectos, dimensiones y componentes de la motivacion segin la
Teoria la Jerarquia de las Necesidades de Abraham Maslow, quien da lineamientos sobre las
areas que pretende medir con su teoria, esto apoyado en diversas investigaciones de campo y
libros de texto que describen conceptualmente la anterior teoria; en esta investigacion se utilizo un

cuestionario el cual sirvié para medir los niveles de motivacion en las distintas areas (fisiolégicas,
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seguridad, pertenencia, estima y autorrealizacién) por las que estd compuesta la Teoria de

Abraham Maslow.

La investigacion tuvo la particularidad de ser del tipo transeccional, ya que este tipo de
investigaciones son las que recolectan la informacién y sus datos en un solo momento, podria
decirse en un tiempo Unico, para posteriormente analizarla y procesarla, y que la informacién
resultante sirviera para comprobar o no, las hipétesis presentadas, tanto de manera positiva o
negativa, asi como también responder a los objetivos de la presente investigacion. (Hernandez y
cols., 2006)

3. DEFINICION DE LA POBLACION

Como indican los autores Hernandez y cols. (2006), poblacion de estudio es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones; entonces, se puede afirmar que la
poblacién de la presente investigacion esta conformada por todo el personal contratado en la
modalidad del renglén 029 en las Instituciones gubernamentales guatemaltecas encargadas de la
Construccién y Mantenimiento de Carreteras, en este caso en especifico son la Direccion General
de Caminos y la Unidad Ejecutora de Conservacion Vial.

4. FORMULA MUESTRAL

El tamafio de la muestra fue obtenida utilizando la formula estadistica relacionada con las
poblaciones finitas, en donde se utilizo un nivel de confianza del 95%, un margen de error del 5% y
en cuanto a las variabilidades la positiva se considero del 80% vy la negativa del 20%. (Rodriguez,
2005)

La muestra de la poblacién a la cual se aplicaron las encuestas fue obtenida con base en la

siguiente formula (Rodriguez, 2005):
n=22pgN
Ne2+Z2pq
En donde:
n = tamafio de la muestra
z = nivel de confianza 95% = 1.96%
N = poblacion = 197 trabajadores de la Direccion General de Caminos y 75 en la Unidad Ejecutora
de Conservacion Vial
p = Variable negativa = 0.5
g = Variable positiva =0.5

e = Es la precision o error = 0.05
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5. LA MUESTRA

Conforme la formula muestral y como se representa en la grafica 1, se determino que de una
poblacién total de 272 empleados que laboran el renglén 029 (ver tablas 13 y 14), se estudiaron la
opinién de 193 empleados, que representa un 71% de la poblacién total, de los cuales 130
trabajadores son de la Direccion General de Caminos y 63 de la Unidad Ejecutora de Conservacion
Vial.

A continuacién se presentan los calculos utilizando la formula que se determino en el punto

anterior.

5.1 Direccién General de Caminos —-DGC-

Se tiene una poblacién objetivo es de 197 trabajadores en el renglén 029.

1.962 (0.5) (0.5) 197
197 (0.05?) + (1.96?) (0.5)(0.5)

n= 189 / 1.4529 =n=130.08 = 130

5.2 Unidad Ejecutora de Conservacién Vial -COVIAL-

Se tiene una poblacién objetivo es de 75 trabajadores en el renglén 029.

1.962 (0.5) (0.5) 75
75 (0.052) + (1.962) (0.5)(0.5)

n= 7203/ 11479 =n=62.75 ~ 6

En la grafica 1, se presenta la distribucion de la muestra en las Instituciones que fueron objeto del

presente estudio.

56



Grafica 1. Tamafo de muestra de las Instituciones estudiadas

UNIDAD
EJECUTORA DE
CONSERVACIO
N VIAL; 63;

33%

DIRECCION
GENERAL DE
CAMINOS;
130; 67%

Fuente: Datos propios, Donis (2013)
6. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El cuestionario usado como instrumento en la medicidn, se estructuro en tres secciones (Ver anexo

B), las cuales se describen a continuacion:

6.1 Parte introductoria
Se hace la presentacién del investigador, ademéas se define el objeto y la confidencialidad del

cuestionario.

6.2 Primera Parte
En esta parte se piden los datos de cada participante marcando la opcion de cada uno de los

siguientes elementos

a) Edad

b) Género

c) Escolaridad

d) Rango de honorarios mensuales y

e) Antigiedad en la Institucion

6.3 Segunda parte

Esta parte del instrumento esté destinado a medir el nivel de motivacion de los trabajadores, para
esta parte del cuestionario se tomaron algunas preguntas del trabajo de tesis doctoral del autor
Duarte (2006), el cual presenta un conjunto de afirmaciones con opcion de respuesta en el

escalonamiento del tipo Likert (Hernandez y cols, 2006), el cual consiste en un conjunto de
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enunciados representados en forma de afirmaciones o juicios, a los cuales se pide la reaccién de

los integrantes de la unidad de analisis.

La instruccion pide marcar con escala de 1 a 5 las preferencias personales de cada empleado
evaluado, seleccionando entre los siguientes items con su respectiva ponderacion: (5) Muy de
acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en
desacuerdo.

Teniéndose en el entendido que 5 es la puntuacién mas alta de aceptaciéon y 1 la mas baja

puntuacion, lo cual muestra la mas baja aceptacion a la afirmacion presentada.

Esta parte del instrumento consta de veinte enunciados, los cuales miden cada nivel de la teoria

antes mencionada de la siguiente forma:

a) Necesidades Fisioldgicas: Enunciados del 1 al 4.

b) Necesidades de Seguridad: Enunciados del 5 al 8.

¢) Necesidades de Pertenencia: Enunciados del 9 al 12.

d) Necesidades de Estima: Enunciados del 13 a la 16.
e) Necesidades de Autorrealizacion: Enunciados de la 17 a la 20.

Esta parte del cuestionario busco determinar el nivel de motivacién que tienen los empleados,
determinando en que area es la que mas baja motivacion presentan, ademas con el promedio de
los cinco niveles que presenta la teoria de Maslow se determinara el “indice de Motivacion Laboral”

de los empleados.

Se presenta el “indice de Motivacién Laboral” como un estimador numérico de la motivacion
laboral, que en un solo métrico concentra la percepcién, expresada por los empleados de la
poblacién objeto de estudio, con respecto de la importancia otorgada a cada uno de los indicadores

de satisfaccion considerados en el modelo elaborado.
El “indice de Motivacion Laboral”, sirvi6 para reportar en una escala porcentual, donde del 90% al

100% es el resultado deseable y significa empleados totalmente satisfechos; y el resultado menos

deseable es 10% o menos, que significa empleados totalmente insatisfechos.
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La sola exhibicién del indice de motivacién laboral, aporta una idea clara de la percepcién de los
empleados en las areas de satisfaccion de las necesidades fisiologicas, de seguridad, de

pertenencia, de estima, de autorrealizacion.

7. CAPTACION Y PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

Se administro el instrumento a una muestra piloto de 15 empleados para validar la escala de
resultados (Hernandez y cols., 2006). Una vez confirmada la utilidad del instrumento, se administro
a la muestra total seleccionada y la informacion recolectada se capturé en una base de datos en
Excel para analizar los valores minimos y maximos, medidas de tendencia central como la moda y

el promedio.

7.1 Tiempo de llenado del cuestionario

En general el tiempo promedio de llenado del cuestionario por grupos (por departamentos de las
instituciones) fue de 15 minutos, siendo el menor tiempo registrado de 07 minutos y el mayor de 18

minutos.

El anexo “B” de este documento muestra un ejemplar del cuestionario.

8. CUSTODIA DE LA INFORMACION

Los cuestionarios originales aplicados, las hojas de calculo en Excel de cada institucién se
guardaran; para cualquier analisis detallado y verificacién de la informacion, por un periodo de seis
meses a partir de la aprobacion del presente trabajo de tesis, y de la entrega de una copia del

documento a cada institucion que participo en la investigacion.

La privacidad de la informacion recogida en los cuestionarios, el analisis de los datos y los reportes

emitidos se garantiza permanentemente por el autor de esta investigacion.

9. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

9.1 Hipotesis de Investigacion

El uso dado a la modalidad de contratacion en el renglon 029 “Otras remuneraciones de personal
temporal”, utilizado por el Estado de Guatemala para la contratacion de Recursos Humanos, causa
una baja considerable en la motivaciébn del personal, en las instituciones dedicadas al
mantenimiento y construccion de carreteras.
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9.2 Hipotesis Nula 1

El uso dado a la modalidad de contrataciéon “Otras remuneraciones de personal temporal”, rengléon
029, utilizado por el Estado de Guatemala para la contratacion de Recursos Humanos, causa una
alta considerable en la motivacién del personal, en las instituciones dedicadas al mantenimiento y

construccion de carreteras.

9.3 Hipotesis Nula 2

El uso dado a la modalidad de contratacion en el renglén 029 “Otras remuneraciones de personal
temporal”, utilizado por el Estado de Guatemala para la contratacion de Recursos Humanos, no ha
causado una baja o alta considerable en la motivacion del personal, en las instituciones dedicadas

al mantenimiento y construccion de carreteras.

10. VARIABLES DE LAS HIPOTESIS

La variable independiente es la Modalidad de contrataciéon “Otras remuneraciones de personal
temporal” (Renglon 029). Las variables dependientes son la Motivacion de las Necesidades
Fisiolégicas, de Seguridad, Pertenencia, Estima y Autorrealizacién, que en conjunto muestran la

motivacion laboral del personal contratado bajo el renglén 029.

11. INDICE DE MOTIVACION LABORAL EN EL PRESENTE TRABAJO

Como se ha visto en el marco tedrico, la motivacion en el desempefio de las labores de los
individuos de una organizacion es un elemento fundamental para la consecucién de las metas

propuestas.

Tomando los niveles con que se compone la teoria de motivacion de Maslow (fisiolégicas,
seguridad, estima, pertenencia y autorrealizacion) elementos claves de los estimadores de la
motivacion en el trabajo, la presente investigacion presenta el “indice de motivacion laboral” para
registrar con un solo métrico, el estado actual de la unidad de analisis; donde de 90% a 100% es el
resultado deseable y significa totalmente motivados y el porcentaje menos deseable es 10% que

significa totalmente desmotivados.

Con este indice se pretende, que sirva como una referencia para comparar la motivacion laboral

actual de los trabajadores del renglon 029, con estudios que se realicen el futuro.
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En el Capitulo VI se hara la presentacidn y andlisis de los resultados, mismos que serviran para
comprobar las hipotesis de investigacién presentadas en el presente capitulo; ademas, se

presentara el aporte de la investigacién y se plantea una propuesta.
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CAPITULO VI
ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados y el analisis de estos, obtenidos luego de los procesos
de recoleccién y procesamiento de datos en el programa Microsoft Excel 2007. Dichos andlisis y
resultados se presentan acompafados de graficas y tablas, lo cual facilitara la comprension vy el

entendimiento de los datos.

1. DISTRIBUCION DE LOS ELEMENTOS SOCIODEMOGRAFICOS

En la primera parte del instrumento de investigacion muestra las condiciones sociodemogréaficas de

la poblacién sujeto de estudio; las cuales se analizaran en el siguiente orden:

1.1 Distribucién por Edad, inciso a)

1.2 Distribucién por Género, inciso b)

1.3 Distribucion por preparacion académica, inciso c)
1.4 Distribucién por rango de honorarios, inciso d)

1.5 Distribucién por rango de antigiiedad de los trabajadores, inciso e)

1.1 Distribucion por Edad
Tabla 15. Frecuencia de Edad

RANGO DE EDAD TOTAL PORCENTAIJE
De 20 a 25 afios 30 16%
De 25 a 35 afios 55 28%
De 36 a 45 afios 42 22%
De 46 a 55 afios 44 23%
De 56 a 65 afios 17 9%
De 65 0 mas 5 3%
193 100%

Fuente: Datos propios, Donis (2013).
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Gréfica 2. Distribucién por edad

17;9%  5;3%

EDAD

B De 20 a 25 afios
m De 25 a 35 afos
M De 36 a 45 afios
B De 46 a 55 aflos
M De 56 a 65 afios

De 65 0o mas

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Como se puede determinar en la tabla 15 y la grafica 2, donde indica la frecuencia de edad de la

poblacién objeto de estudio, puede observarse que se encuentra conformada en su mayoria por

individuos jovenes adultos de entre 25 y 35 afios, lo cual representa un 28% y siguen en orden

importancia los adultos mayores entre 46 a 55 afios con un 23%, quienes en conjunto representan

51%, siendo seguidos por los empleados que pudiese considerarse como en edad madura por

estar entre las edades comprendidas entre los 36 a 45 afios, quienes representan el 22% de la

poblacién; y los mas jévenes que oscilan entre las edades entre 20 y 25 afios, representan un 16%;

los de mayor edad, que se catalogan como adultos de la tercera edad solamente son un 2%.

1.2 Distribucion por Género

Tabla 16. Frecuencia por Género

GENERO TOTAL PORCENTAIJE
HOMBRE 111 58
MUJER 82 42
193 100

Fuente: Datos propios, Donis (2013).
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Gréfica 3. Distribucién por Género

GENERO

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Como se puede observar en la tabla 16, asi como también en la gréafica 3, la poblacion objeto de
estudio estd compuesta en su mayoria por Hombres, quienes representan un 58% y las Mujeres

representan el restante 42%.

1.3 Distribucion por preparacion académica

Tabla 17. Frecuencia por preparacion académica

NIVEL ACADEMICO TOTAL PORCENTAIJE

Primarios 7 4
Nivel Basico 6 3
Nivel Diversificado 61 32
Nivel Técnico (titulo de técnico o minimo

3er. Afio Aprobado De Universidad) 60 31
Licenciatura 48 25
Maestria/Doctorado 11 6

193 100.00

Fuente: Datos propios, Donis (2013).
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Gréfica 4. Distribucién por preparacién académica
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Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Segun la tabla 17 y la gréfica 4, la poblacién objeto de estudio estuvo conformada en mayor
medida por individuos cuyo nivel educativo es Nivel Diversificado y Nivel Técnico (titulo de técnico
o minimo 3er. Aflo Aprobado De Universidad) teniendo un peso del 31% y 32% respectivamente,
guienes en conjunto suman un 63% del total de la poblacién; los individuos que poseen estudios
universitarios terminados, en los niveles de Licenciatura con 48 individuos que representa un 25%
y quienes poseen un nivel de Maestria/Doctorado son solamente 11, que representan un 5% que

en conjunto suman un 30%, que son el tercer rubro mas alto.

El dato que llama de manera importante la atencion al observar estos datos, es que en la poblacion
objeto de estudio se tenga personal con estudios Primarios y Nivel Basico, estos suman 6 y 7
individuos respectivamente, teniendo un porcentaje de 3% cada uno sumando, dando un peso en
conjunto del 6%, personas que segun se pudo observar en la trabajo de campo se dedican a

labores de limpieza y mantenimiento en las entidades escogidas como Unidad de Andlisis.

Lo anterior, contraviene lo estipulado en la Circular Conjunta (ONSEC, 1997) en la que literalmente

dice en sus Normas V y VI:

Norma V: Los técnicos no universitarios deberan acreditar, previamente al acto

contractual, la preparacion técnica recibida, mediante constancia certificada extendida

65



por las instituciones tecnoldgicas autorizadas por el Gobierno o bien acreditar
satisfactoriamente suficiente experiencia en la rama técnica de que se trate. En el caso
de Técnicos extranjeros no universitarios se acreditara la preparacion técnica recibida,
legalizando el documento correspondiente en la forma prevista en los articulos 37 y 38
de la Ley del Organismo Judicial (Decreto Nimero 2-89 del Congreso de la Republica) y

sus Reformas.

Norma VI: La contratacién de servicios técnicos y profesionales con cargo al renglén
presupuestario referido, solamente se autorizara cuando tales servicios no pueden ser
desempefiados por empleados regulares y siempre que pueda determinarse su costo
total, el plazo y el producto final y que la actividad a realizarse no tenga caracter de

permanente, a criterio de la autoridad contratante.

Segun se puede observar en lo estipulado para la contratacion de personal bajo el renglén 029,
segun la Norma V de la mencionada circular, solamente se pueden contratar técnicos que
acrediten el grado universitario o0 demostrada experiencia en la rama técnica en la que se
desempafiaran; personal que como ya se menciono anteriormente se dedican a labores operativas
(limpieza y mantenimiento), labores que pueden ser desempefiadas por personal que ya poseen

las instituciones, situacion que también incumple con lo estipulado en la norma VI.

El personal mencionado en el parrafo anterior, es viable que se contrate en el Renglén 031

(Jornales), cuyo concepto ya se dio en el Capitulo II.

1.4 Distribucion por rango de honorarios

Tabla 18. Frecuencia por rango de honorarios

RANGO TOTAL PORCENTAIJE

De Q.3,000.00 A 5,000.00 59 30%
De Q.5,001.00 A 7,000.00 56 29%
De Q.7,001.00 A 9,000.00 20 10%
De Q.9,001.00 A 11,000.00 29 15%
De Q.11,001.00 A 13,000.00 11 6%
De Q.13,001.00 A 15,000.00 5 3%
De Q.15,001.00 en adelante 13 7%

193 100

Fuente: Datos propios, Donis (2013).
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Gréfica 5. Distribucion por rango de honorarios
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Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Como puede observarse en la tabla 18 y grafica 5, la poblacion objeto de estudio esta

representada en mayor medida por individuos cuyo nivel de honorarios esta de Q.3,000.00 a

Q.5,000.00, con 59 trabajadores que representan el 30% Yy le siguen los individuos con ingresos de

De Q.5,001.00 a Q.7,000.00, con 56 y con una representacion del 29%, en conjunto estos dos

rubros suman un 59% del total de la muestra, los individuos con honorarios mensuales de

Q.9,001.00 a Q.11,000.00 con 29 trabajadores, que representan el 15%; y en los rangos més altos
de honorarios De Q.13,001.00 A 15,000.00 con 5 individuos representando el 3% y de Q.15,001.00

en adelante estan 13 individuos que son el 7% del total de la poblacién; cabe mencionar que de 29

trabajadores que tienen honorarios de Q.11,000.00 en adelante, 25 de ellos son profesionales

universitarios, y Unicamente dos individuos tienen estudios a Nivel Diversificado y dos con Nivel

Técnico.
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1.5 Distribucion por rango de Antigiedad de los trabajadores

Tabla 19. Frecuencia por rango de Antigiedad

RANGO TOTAL PORCENTAIJE
1 afio 0 menos 44 23
De 1 a5 afios 79 11
De 6 a 10 afios 11 21
De 11 a 15 afios 20 10
De 16 en adelante 9 5
193 100

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Gréfica 6. Distribucién por rango de Antigtiedad
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Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Considerando la inestabilidad que tiene el trabajador en el renglén 029, resulta l6gico de esperar
una poblacién con poco tiempo de servicio dentro de las instituciones que fueron objeto de estudio;
dicha observacién queda confirmada cuando se considera que la poblacién objeto de estudio, esta
representada en su mayoria por individuos de reciente ingreso a las instituciones, segun la gréfica
6, los mas representativos son los individuos con 1 afio o menos de antigiiedad son 44 y
representan un 23% y los de 1 a 5 afios de antigiledad que son 79, quienes representan el 41%,
gue en conjunto los dos rangos ya mencionados suman un 64%; los que siguen en orden de

antigledad son los de 6 a 10 afios con 41 individuos que son el 21%, los de 11 a 15 afios con 20
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individuos representando un 10% y los de menor cuantia de 16 afios en adelante con 9 individuos

que figuran el 5% del total de la poblacion.

Es interesante resaltar, que tomando como referencia el parrafo anterior, un 35% (70 individuos) de
los trabajadores tienen antigiiedad de entre 6 a 10 afios, de 11 a 15 afios y de 16 afios en
adelante; lo cual resulta discordante con lo estipulado en la Norma VII de la Circular Conjunta de
ONSEC (1997), que literalmente dice:

Norma VII: Con cargo al renglén presupuestario descrito Unicamente pueden
contratarse personas individuales para la realizacién de trabajos o estudios especificos
de naturaleza técnica o profesional. Para el cumplimiento de lo pactado, la persona
contratada debera prestar la "fianza de cumplimiento" a que se refiere el Articulo 65 de

la Ley de Contrataciones del Estado y numeral 1) del Articulo 38 de su Reglamento.

En dicha Norma podemos observar que estipula que se contrataran bajo el renglén 029, personas
para realizar trabajos o estudios especificos, y se entiende por trabajos especificos o estudios,
trabajos que deben realizarse en el corto plazo; este personal con tantos afios de servicios para el
Estado, deberia ser tomado en cuenta para que trabaje en los renglén 011, 021 o 022, conceptos
desarrollados en el capitulo Il, y solamente contratar a técnicos y profesionales que desarrollaran
trabajos o estudios especificos en lapsos cortos y medianos de tiempo, dependiendo del estudio o

trabajo a realizar.

2. RESULTADOS DE LA MOTIVACION DE LA POBLACION OBJETO DE
ESTUDIO

Como ya se indico en el Capitulo Ill Marco Teo6rico Conceptual Especifico, la medicién de la
motivacion la poblacién objeto, se hara utilizando como base la Teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow, que se divide en 5 niveles, los cuales se evaluaran en base a la segunda

parte del cuestionario, ver Anexo B, de la siguiente forma:

a) Estimacion de la motivacion segun las Necesidades Fisiolégicas: Enunciados delal ala 4.

b) Estimacion de la motivacion segin las Necesidades de Seguridad: Enunciados de la5 ala 8.

c) Estimacion de la motivacién segun las Necesidades de Pertenencia: Enunciados de la 9 a la
12.

d) Estimacion de la motivacion segun las Necesidades de Estima:  Enunciados de la 13 a la 16.

e) Estimacion de la motivacién segun las Necesidades de Autorrealizacion: Enunciados de la 17 a
la 20.
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En esta seccién se determino el “El indice de motivacién en el trabajo”, que sirvi6 para reportar el
nivel de motivacién que perciben en una escala porcentual, que va de 1% al 100% como puntaje
maximo.

2.1 Estimacion de la motivacion segun las Necesidades Fisiologicas

Tabla 20. Necesidades Fisiolégicas

Ponderacidn de las
respuestas Cilculos Estadisticos

1. Los honorarios que percibo en este trabajo me

parecen apropiados 1 5 3.28 4
2. Me gustaria ganar mas aunque tuviera que

trabajar mas tiempo 1 5 4,03 4
3. Los ingresos que obtengo en este trabajo son

importantes para los que dependen de mi 1 5 4,40 5

4. Los ingresos que percibo en la institucion cubren
mis necesidades basicas (comida, techo, vestido,
etc.) 1 3 67 4

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Grafica 7. Necesidades Fisiologicas

NECESIDADES FISIOLOGICAS
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apropiados tiempo los que necesidades

dependende mi basicas (comida,
techo, vestido,
etc.)

Fuente: Datos propios, Donis (2013).
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Los datos registrados en la tabla 20 y grafica 7, resaltan que los ingresos que reciben los
empleados (enunciado 3) son considerados importantes por los empleados en general, teniendo un
87.98% de aceptacion, lo que resulta l6gico ya que el ingreso monetario es importante para el
sustento de las necesidades basicas de todo ser humano; lo cual tiene relacién con la aceptacion
del enunciado 4, ya que el 73.30% de los trabajadores aceptan que los ingresos que perciben de
sus instituciones cubren sus necesidades basicas.

El trabajador percibe que sus ingresos no son los apropiados, lo cual se refleja en la aceptacién del
enunciado 1, teniendo este la aceptacién mas baja con 65.52%; lo que esta respaldado con la
aceptacion del enunciado 2, con un porcentaje del 80.69, en dicho enunciado el trabajador acepta

gue le gustaria ganar mas, aunque para esto tuviese que trabajar mas.

En general los trabajadores en la estimacion de la motivacion segun las Necesidades Fisioldgicas

tienen un 76.67% lo cual no es un porcentaje optimo, pero es aceptable.

2.2 Estimacion de la motivacion segun las Necesidades de Seguridad
Tabla 21. Necesidades de Seguridad

Ponderacion de las
respuestas Calculos Estadisticos

Porcentaje
de
motivacion

Seccion del cuestionario relacionado con la Porcentaje | de esta
importancia asignada a las Mecesidades Seguridad | Minimo |Méaximo| Promedio | Moda |porpregunta| seccidn

5. La Institucion me brinda las condiciones fisicas y
ambientales {(mobiliario y equipo, oficinas
iluminadas, etc.) adecuadas para el desarrollo de

mis labores cotidianas 1 5 3.28 4 65.62

6. Esta institucidn y el tipo de contratacidn (029), me 56.58
proporcionan la estabilidad laboral que necesito 1 5 2,32 2 46.40

7. la institucion y el tipo de contratacidn {(029), me

permiten tener un plan de carrera a largo plazo 1 5 2.32 2 46.31

8. Trabajaraqui le da un nivel de vida aceptable a los

que dependen de mi 1 3 3.40 4 67.98

Fuente: Datos propios, Donis (2013).
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Grafica 8. Necesidades de Seguridad
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Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Los datos mostrados en la tabla 21 y gréfica 8, resaltan que el trabajador en lo indicado en el
enunciado 8, afirma que trabajar en la institucion le da un nivel aceptable de vida a sus
dependientes, es aceptado en un 67.98%, que es el méas alto de de los enunciados analizados en
esta seccion, el que le sigue en orden de aceptacion es el enunciado 5, que afirma que la
institucion le brinda condiciones fisicas y ambientales adecuadas, en un 65.62%, lo que debe ser
tomado en cuenta, ya que los empleados perciben que no estan trabajando en condiciones que los

motiven a realizar de manera optima sus actividades laborales rutinarias.

Los enunciados 6 y 7, arrojan la aceptacion mas baja, con un 46.40% y 46.31% respectivamente.
En estos enunciados se puede percibir la alta desmotivacion que tienen los trabajadores, ya que
ellos saben que la institucion no les brinda la estabilidad laboral que necesitan y tampoco les
permite tener un plan de carrera, esto tomando que solo un 34% (ver tabla 20) tiene antigliedades
gue van desde los 6 afios hasta mas de 16 afios de trabajar bajo la modalidad de contratacién del
renglon 029; por tanto, todo este personal debiese pasar a ser personal permanente (renglén 011)
ya que después del numero de afios desempefiados bajo la modalidad de contratacion 029, es
evidente que sus funciones son parte del que hacer rutinario de las entidades y no son estudios o
trabajos especificos, que deberian ser realizados en el corto plazo, ver el andlisis hecho en este

capitulo (1.5 Distribucion por rango de Antigliedad de los trabajadores)
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2.3 Estimacion de la motivacidén segun las Necesidades de Pertenencia

Tabla 22. Necesidades de Pertenencia

Ponderacidn de las
respuestas Calculos Estadisticos
Porcentaje
de
Seccion del cuestionario relacionado con la motivacion
importancia asignada a las Necesidades de Porcentaje | de esta
Pertenencia Minimo |Maximo|Promedio| Woda |porpregunta| seccidn
9. Las autoridades reconocen cuando hago las cosas
muy bien 1 5 3.21 4 64.24
10. Las autoridades me dicen lo que no hago bien,
para enterarme y poder mejorar 1 3 3.23 4 64.63 66.75
11. Creo que la Institucion me ha dado suficiente
informacidn de su situacidn general 1 3 3.25 4 64.93
12. Cada vez que puedo me gusta decir en qué
institucidn trabajo porque es buena 1 5 3.66 4 73.20

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Grafica 9. Necesidades de Pertenencia

NECESIDADES DE PERTENENCIA
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Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Los datos que se muestran en la tabla 22 y gréfica 9, resaltan que los trabajadores sienten una
aceptable motivacion de contar en cualquier ambito, en la institucién que trabajan, ya que el
enunciado 12, tiene aceptacion en un 73.20%, que es la mas alta de la estimacién de la motivacion

segln las Necesidades de Pertenencia.
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Sin embargo, en los enunciados 9, 10 y 11 tienen una aceptacion del 64.24%, 64.63% y 64.93%,
es evidente la similitud que tienen entre ellos e indiscutible que la comunicaciéon y motivacion por
parte de las altas autoridades, asi como de sus jefes inmediatos, no es eficiente del todo, ya que
no estan reconociendo de manera oportuna los aciertos, asi como tampoco estan haciendo saber
las deficiencias que tiene el trabajador para que este se esfuerce en corregirlas, lo cual genera en
alguna medida desmotivacion.

2.4 Estimacion de la motivacion segun las Necesidades de Estima

Tabla 23. Necesidades de Estima

Ponderacidn de las
respuestas Calculos Estadisticos

Porcentaje
de
motivacion

Seccidn del cuestionario relacionado con la Porcentaje de esta
importancia asignada a las Necesidades de Estima | Minimo |Maximo|Promedio| Moda |[porpregunta] seccidn

13. Cuando ingresé a la Institucidn recibi mucha
ayuda para no tardarme en entender las cosas por

mi mismo 1 5 3.35 4 67.09

14. El mio es uno de los mejores departamentos de

la organizacion 1 5 3.92 4 78.33 71.21
15. Se toman en cuenta mis opiniones para mejorar

el trabajo en mi departamento 1 5 3.53 4 70.64

16. e tratan bien y me llevo bien con todos en el

area de trabajo 1 5 4,04 4 80.79

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Grafica 10. Necesidades de Estima
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Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Los datos que se muestran en la tabla 23 y grafica 10, resaltan que los trabajadores aceptan en un

67.09%, que cuando llegaron a su empleo actual recibieron ayuda para conocer su trabajo, es de
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hacer la observacion que de los cuatro enunciados, este (enunciado 13) es el que mas baja

aceptacion tuvo.

Al preguntar sobre si consideraban si sus opiniones eran tomadas en cuenta para la mejora de su
departamento, en el enunciado 15, este tuvo una aceptacion de un 70.64%, lo cual muestra que las
autoridades y jefes inmediatos estan tomando en cuenta en nivel aceptable, las sugerencias de los
empleados, aunque esta afirmacion fue el segundo que mas peso tuvo; el enunciado 14 mostro un

78.33% de aceptacion, al preguntarse al empleado si afirmaba que su departamento era el mejor.

Los empleados consideran llevarse bien, enunciado 16 (aceptacién del 80.79%), con su grupo de
trabajo, lo que l6gicamente es de beneficio para el empleado, ademas que esta motivado al tener
una buena relacién con sus comparfieros y pares de trabajo, este enunciado fue el que mayor

aceptacién mostro.

2.5 Estimacion de la motivacidon segun las Necesidades de Autorrealizacion

Tabla 24. Necesidades de Autorrealizaciéon

Ponderacian de las
respuestas Cilculos Estadisticos
Porcentaje
de
Seccion del cuestionario relacionado con la motivacion
importancia asignada a las Necesidades de Porcentaje | deesta
Autorrealizacion Minimo |Maximo|Promedio| Moda |porpregunta| seccidn
17. La institucidn me da la oportunidad de ascender
y por ende incrementar mis honorarios 1 5 2.57 2 51.43
18. Se requiere de experiencia y habilidad para
dominar mi trabajo 1 3 4.1 4 83.29
19. Mis actividades laborales requieren creatividad y 66.01
me representan un desafio constante 1 ] 4.00 4 80.00
20. Recibo suficientes cursos de actualizacion,
entrenamiento y capacitacion para desarrollar mi
trabajo cada vez mejor 1 ] 2.47 2 49.36

Fuente: Datos propios, Donis (2013).
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Gréfica 11. Necesidades de Estima
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Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Los datos plasmados en la tabla 24 y grafica 11, expresan que los empleados consideraron en el
enunciado 18, que las labores que desarrollan en su rutina de trabajo, requiere experiencia y
habilidad, siendo este el enunciado que mayor aceptacién tuvo, con un 83.25%. Los empleados
aceptan en un 80% la afirmacion del enunciado 19, y dicen que sus actividades requieren

creatividad y que les representan desafio al momento de desarrollarlas.

También se ve en los valores de la tabla 25, que los empleados aceptaron en un 51.43% el que la
institucion les da la oportunidad de ascender y de incrementar sus ingresos (enunciado 17), esta
respuesta se apoya de alguna manera en el resultado de aceptacion del enunciado 7, en el que se
tuvo 46.31% de aceptacién (ver analisis en el numeral 2.2 Estimacion de la motivacidon segin las

Necesidades de Seguridad, del presente capitulo)

La afirmacion que menos aceptacién tuvo fue la del enunciado 20, con un 49.36%, en el cual los
empleados manifestaron que no han recibido todo el entrenamiento y capacitacion que necesitan
para mejorar su trabajo, dicha situacion no propicia la autorrealizacion del empleado dentro de la

institucion, lo cual redunda en una desmotivacion constante y progresiva.
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2.6 Medicion de la motivacién segun las Necesidades de la poblacion
objetivo

Tabla 25. Motivacién segun las Necesidades de la poblacién objetivo

Total de individuos estudiados: 193
Seccion del cuestionario relacionado con la importancia determinada en la Porcentaje de
Estimacion de la motivacidon en los distintos niveles de la Teoria de Porcentaje por| motivacion de esta
motivacion Segin Maslow Mivel seccion

Motivacion segin las Necesidades Fisiolagicas 76.87
Motivacidn seqgiin las Necesidades de Sequridad 56.58

Motivacion seqgiin las Necesidades de Pertenencia £6.75 D
Motivacion seqgin las Necesidades de Estimacian 74.21
Motivacidn seqgin las Necesidades de Autorrealizacidn 66.01

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Gréfica 12. Distribucién de la Motivacién segun las Necesidades de la poblacién objetivo

Distribucion de la Motivacion segun las Necesidades
de la poblacion objetivo

Maotivacion Motivacian Motivacian Motivacian Motivacian
segln las seglin las =egln las segln las seglin las

MNecesidades Mecesidadesde Mecesidadesde MNecesidades de Mecesidades de

Fisiologicas Seguridad Pertenencia Estimacion Autorrealizacion

Fuente: Datos propios, Donis (2013).

Después de analizar cada una de las areas que abarca la Teoria de la Jerarquia de las
Necesidades de Maslow, teoria que sirvio como base para la presente investigacion, se puede
observar en la gréfica 12 que la Motivacién segun las necesidades de Seguridad, son las mas
bajas, estan con un 56.58%, esto es muestra de que el trabajador no percibe seguridad, ni
estabilidad laboral en la forma en que estd contratado actualmente, (ver resultado de los
enunciados 6 y 7, de este capitulo) asi como tampoco siente que la institucién le esté dando las

condiciones de infraestructura adecuadas, para el desarrollo de sus actividades.
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Las motivacién en los niveles de Pertenencia y Autorrealizacién, tienen un 66.75% y 66.01%, lo
gue nos indica que los trabajadores, poseen baja autoestima en estos niveles y demuestran
desmotivacion, y su nivel de identificacion con la institucién es baja, y en la misma medida se

siente autorrealizados en la institucion.

Los niveles que mejor se encuentran los trabajadores, es el area de Necesidades Fisiolégicas y en

las necesidades de estimacion, con un 76.87% y 74.21% respectivamente.

En el area de la Necesidades de Fisiolégicas, se percibe que los empleados, estan logrando en
buena medida cubrir sus necesidades basicas, con los ingresos que reciben en la instituciéon en la
que laboran; esto no es de causar sorpresa, ya que los honorarios mensuales que se reciben los
trabajadores en el renglén 029, son mas altos que los salarios que reciben sus compafieros que
estan contratados en los renglones 011, 021 y 022, aunque como ya se menciono anteriormente,
esto en algunos casos es solo un espejismo. Con la situacién anterior, el trabajador que presta sus

servicios en el renglon 029, esta satisfecho.

Segun los resultados de la tabla 25, la Estimacion de la motivacion en base a la teoria de las
Necesidades, después de haber promediado los cinco niveles, indica que el “indice de motivacion
laboral” tiene un resultado global de un 68.08%, con esto se percibe que el empleado no esta
motivado de manera integral, aunque su desmotivacion no muestra una baja importante, y como se
observa en la Tabla 25, el nivel de Necesidades Fisiolégicas y de las Necesidades de Estima, con
un 76.87% y 74.21%, son los mas altos y los que al final elevan el indice (68.08%), de no ser asi,

este seria aun mas bajo.

3. COMPROBACION DE LAS HIPOTESIS DE INVESTIGACION

Nivel Fisioldégico
La tabla 20 y la grafica 12 muestran que la Estimacion de Motivacién segun las Necesidades
Fisiolégicas de los trabajadores esta con 76.87% de motivacién para este nivel, el cual es el mas

alto de los 5 niveles que componen la teoria de motivacion base (Maslow).

Segun lo descrito anteriormente, la motivacion en las necesidades fisioldgicas no tiene una baja
considerable, esto es porque el empleado percibe que sus necesidades en este sentido estan

siendo suplidas, por medio de sus ingresos.
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Nivel de Seguridad
La tabla 21 y la grafica 12 muestran que la Estimacion de Motivacion segun las Necesidades de
Seguridad de los trabajadores esta con 56.58% de motivacion, el cual es el mas bajo de los 5

niveles que componen la teoria de motivacion base (Maslow).

Segun lo descrito anteriormente, que la motivacion en las Necesidades de Seguridad tienen una
baja importante con respecto a las necesidades fisioldgicas o las necesidades de estima, esto es
porque el empleado percibe que su seguridad laboral no es la adecuada, esto se ve reflejado en
los resultados de la preguntas 6 y 7 (ver gréafica 8) que fueron las que mas baja calificacion

obtuvieron.

Nivel de Pertenencia
La tabla 22 y la grafica 12 muestran que la Estimacion de Motivacion segun las Necesidades de
Pertenencia de los trabajadores esta con 66.75% de calificacién, el cual es el tercero mas bajo de

los 5 niveles que componen la teoria de motivacion base (Maslow).

Segun lo descrito anteriormente, la motivacion en las Necesidades de Pertenencia tienen una baja
aunque no es considerable con respecto a las necesidades fisiolégicas o las necesidades de
estima, esto es porque el empleado percibe que las altas autoridades y jefes inmediatos no estan
tomando en cuenta sus sugerencias y no les comunican oportunamente en que estan fallando; por
lo que se puede determinar que la comunicacién es una de las debilidades de las actuales

autoridades.

Necesidades de Estima

La tabla 23 y la grafica 12 muestran que la Estimacion de Motivacion segun las Necesidades de
Estima de los trabajadores esta con 74.21% de motivacion para este nivel, el cual es el segundo

mas alto de los 5 niveles que componen la teoria de motivacién base (Maslow).

Segun lo descrito anteriormente, que la motivacion en las necesidades de pertenencia no tiene una
baja considerable, comparado a las Necesidades de Seguridad, Pertenencia y Autorrealizacion (ver
tabla 25), esto es porque el empleado percibe que sus necesidades en este sentido suplidas
aceptablemente, ya que el trabajador tiene una buena relaciéon con sus compafieros y afirma que
su departamento es el mejor de la institucién, con un 80.79% y 78.33% de aceptacion

respectivamente (ver grafica 10) lo que indica sentido de pertenencia.
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Necesidades de Autorrealizacion
La tabla 24 y la grafica 12 muestran que la Estimacion de Motivacion segun las Necesidades de
Autorrealizacion de los trabajadores esta con 66.01% de calificacion, el cual es el segundo mas

bajo de los 5 niveles que componen la teoria de motivacion base (Maslow).

Segun lo descrito anteriormente, que la motivacién en las Necesidades de Autorrealizacién no
tienen una baja considerable con respecto a las necesidades fisiolégicas o las necesidades de
estima, aunque el empleado percibe que no esta recibiendo una plataforma adecuada de
crecimiento dentro de la institucion, ademas de no recibir las capacitaciones necesarias para
ejecutar sus funciones de manera mas eficiente, lo que tuvo una aceptacién apenas del 51.43% y
del 49.36% (ver gréfica 9); por el contrario, los trabajadores expresan que sus funciones requieren
experiencia y habilidad para realizarse eficazmente, asi como también, que sus funciones le
representan creatividad y desafio constante, lo anterior tuvo una aceptacion del 83.25% y 80%

respectivamente (ver grafica 9).

Motivacion Laboral

La tabla 25 y la grafica 12 muestran que la Estimacion de Motivacién segin las Necesidades de los
trabajadores en general tiene un 68.08% de calificacién, promediando los 5 niveles que componen

la teoria de motivacion base (Maslow).

Se puede observar que la Estimacion de la Motivacion en las Necesidades en general no tiene, una
baja considerable, aunque el empleado perciba poca seguridad laboral, pertenencia hacia la

institucion y Autorrealizacion personal.

Por el analisis hecho anteriormente y con los datos resultantes de la investigacion de campo y el

respectivo célculo realizado, se esta a favor, con lo determinado en la Hipétesis Nula 2.

4. APORTE DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion busco contribuir, no solo a las unidades de andlisis, sino en general a todas
instituciones centralizadas o descentralizadas, auténomas y semiautbnomas del Estado de
Guatemala, al aportar mas informacion sobre las falencias y consecuencias que se tienen en la
contratacion de personal utilizando el renglon 029, evitando asi inconvenientes que perjudiquen su
imagen ante la sociedad y su relacion con los trabajadores, esperando que al tener un
conocimiento amplio del tema les ayude a determinar la forma en que se elegiran a los técnicos y

profesionales que prestaran sus servicios en el mencionado renglén; ademas, contribuyé con
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mostrar las areas en que estan motivados o desmotivados, seglin la teoria de Maslow, los

empleados contratados en la modalidad del renglén 029.

Otro aporte importante desde el punto de vista de la Administracion de Recursos Humanos es
hacer conciencia en las autoridades actuales y venideras, que el realizar contrataciones indefinidas
o disfrazadas, no solo puede traer consecuencias juridicas y legales, sino que golpea directamente
en la motivacién laboral, como se puede observar en el trabajo de campo (ver tabla 25), el nivel de

seguridad, es la que se ve afectada.
5. PROPUESTA

Ademas del aporte que se pretendié hacer con la presente investigacion, se hara una breve
propuesta, sabiendo que el estado tiene sus procesos en lo que respecta a la modificacion o

implementacién de nuevos decretos, cddigos y leyes.

A continuacion se plasmaran e integraran algunas propuestas, mismas que el autor hizo a lo largo
del documento.

1. Se debe normar de manera mas amplia y consistente la contratacion de personal en
el renglon 029.

2. Hacer un ordenamiento en las contrataciones y que los trabajadores, segin sus
funciones, que tengan que estar en relacion de dependencia o prestando sus
servicios técnicos o profesionales, sean colocados donde corresponda.

3. Se deben contratar Unicamente profesionales universitarios 0 técnicos que
demuestren capacidad académica o experiencia en el area en que se le contratara. La
investigacion de campo demostré que de la muestra determinada, se encuentran 7
personas con estudios primario y 6 con estudios a nivel basico. Lo cual contraviene lo

estipulado en la norma V, de la circular conjunta (1997):

“Los técnicos no universitarios deberan acreditar, previamente al acto contractual, la
preparacion técnica recibida, mediante constancia certificada extendida por
las instituciones tecnoldgicas autorizadas por el Gobierno o bien acreditar
satisfactoriamente suficiente experiencia en la rama técnica de que se trate.
En el caso de Técnicos extranjeros no universitarios se acreditara la

preparacion técnica recibida, legalizando el documento correspondiente en la
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forma prevista en los articulos 37 y 38 de la Ley del Organismo Judicial

(Decreto Niumero 2-89 del Congreso de la Republica) y sus Reformas.”

El personal que tenga mas de un afio de laborar en la instituciéon, debe ser contratado en

los renglones 011, 021, 022 o 031, segun sean sus funciones y cargo, ya que al tener

mucho tiempo en el renglén 029 y si esta realizando las mismas tareas que realizan otros

trabajadores que estan en relacién de dependencia, se esta contraviniendo lo estipulado

en la Circular Conjunta (1997) en la norma VI:

“La contratacion de servicios técnicos y profesionales con cargo al renglon
presupuestario referido, solamente se autorizard cuando tales servicios no pueden
ser desempefiados por empleados regulares y siempre que pueda determinarse su
costo total, el plazo y el producto final y que la actividad a realizarse no tenga

caracter de permanente, a criterio de la autoridad contratante.”

5. Los trabajos y estudios que realicen los contratados en el rengléon 029, son de
caracter temporal, por tanto deben estar contratados el tiempo estrictamente
necesario para la entrega de su producto. En la investigacion se pudo determinar que
en la unidad de andlisis hay 70 trabajadores que representan el 36% de la muestra,
gue tienen entre 6 y 15 afios de prestar sus servicios en el renglén 029, para la misma

institucion. Esto se apoya en la norma VIl de la circular conjunta (1997):

“Con cargo al renglén presupuestario descrito Unicamente pueden contratarse
personas individuales para la realizacion de trabajos o estudios especificos de

naturaleza técnica o profesional.”

6. Se deben estipular perfiles y términos de referencia, para la contratacion de
servicios en el renglén 029; esto contribuirda a la contratacion de personal que
cumpla con la especialidad académica y experiencia en el area en que se le vaya

a requerir.

7. Los servicios operativos, secretariales y administrativos (asistentes) no deben ser

contratados en el renglén 029.

Con lo propuesto anteriormente, no como regla general, se espera que la motivacion

del personal se incremente.
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CONCLUSIONES

El aporte fundamental de la investigacién, confirmando la Hip6tesis Nula 2, es que segun el
“Indice de Motivacién Laboral”, que arroj6 el trabajo de campo, se determind que la
modalidad de contratacién en el renglén 029, no influye como un determinante de peso en
la motivacion laboral, ya que el grado de motivacion de los trabajadores no evidencia una
desmotivacién o motivacién importante, tomando en cuenta que el “indice de Motivacién
Laboral” fue de un 68%, teniendo como una motivacién Optima arriba del 90%, y una

motivacion muy deficiente debajo del 10%.

No existen requisitos de calificacion para los profesionales o técnicos que desarrollan
actividades y servicios a favor del Estado de Guatemala bajo el renglén presupuestario
029. Lo anterior se da también por la inexistencia de perfiles profesionales o técnicos para
contratar servicios en el renglon 029, esto permite la contratacion de personal que no
cumple con las exigencias minimas, y que presten servicios iguales o parecidos a los que

realizan otros trabajadores que estan en relacién de dependencia.

En general y tomando en cuenta el trabajo de campo, el personal contratado en el rengléon
029, siente que sus necesidades fisioldgicas loégicamente se ven suplidas con los
honorarios que perciben y sus necesidades de estima también estan cubiertas, ya que el
trabajador manifiesta que percibe un ambiente de confianza y apoyo con sus compafieros
de labores; el personal podria aumentar su nivel de motivacion, al sentir que sus
necesidades de seguridad laboral fueran suplidas, ya que no tiene estabilidad laboral, no
se siente parte de la institucién (necesidades de pertenencia) y no esta autorrealizado
como trabajador, porque es tratado y exigido como un trabajador permanente, aunque no
tenga los derechos y estabilidad laboral que tienen sus compafieros que estan en relacion

de dependencia.
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RECOMENDACIONES

a) Para las instituciones:

1)

2)

Aunque la motivacién laboral en los trabajadores contratados en la modalidad del Renglén
029 (Otras remuneraciones de personal temporal) no tiene una baja importante, se debe
tener en cuenta que en esta modalidad no se realizan contrataciones de personal en
relacion de dependencia, sino que es para contrataciones temporales; entonces, la
estabilidad laboral es un factor que no se brinda en el renglén 029, por tanto, se deben
contratar Unicamente servicios técnicos y profesionales de personas que cumplan con lo
estipulado en la normativa (circular conjunta, 1997) y para realizar trabajos y actividades
especificos, que no estan contemplados en la rutina de la organizacion y que no realizan

empleados que estan en relacién de dependencia.

Se recomienda a las instituciones establecer requisitos minimos, que deben cumplir los
profesionales y técnicos que prestaran sus servicios en el renglén 029. Lo anterior, debe
de respaldarse con la elaboracién de perfiles de servicios, ademas de términos de
referencia apropiados, que permitan la eleccion del profesional o técnico conveniente, para
la realizacion del trabajo o estudio especifico a contratar, quien entregara un producto de

calidad y que en la practica sirva para el adecuado funcionamiento de las instituciones.

Las instituciones gubernamentales cuentan con una plataforma legal para la contratacion
de personal en relacién de dependencia, entonces, estas deben, junto con la ONSEC,
evaluar a todo el personal que actualmente esta contratado en el renglén 029 y determinar
si cumplen con los requisitos para ser servidor publico y contratarlo en el renglén 011 al
personal administrativo y técnico, y en el renglén 031 al personal operativo (mantenimiento,

limpieza, pilotos, mensajeros, etc).

El marco legal y normativo actual del renglon 029, debe ser modificado y reforzado, para
gue sea congruente con la realidad que pretende normar, ya que, no promueve de forma
efectiva la transparencia, eficiencia y eficacia del sistema y sus procesos de contratacion

de personal.

Ademas, es necesario que el Estado de Guatemala regule en ley, una normativa mas

amplia y clara, sobre la contratacion de servicios en el renglén 029, para que las
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instituciones tengan una base legal congruente, y no contraten a personas que no cumplan
con lo normado en ley; ademas, se deben imponer sanciones importantes, a los

funcionarios y servidores publicos que incumplan con lo legislado en este rubro.

3) Al ubicar al personal, que cumpla con lo establecido tanto por la institucion, como por la
ONSEC, en los renglones que corresponden a sus funciones, renglon 011, 021, 022 o 031,
el trabajador podria elevar su nivel de motivacion, al percibir que la institucién le esta
dando la estabilidad laboral que necesita, carrera administrativa y prestaciones de ley a
gue tiene derecho como trabajador en relacion de dependencia; asi como poder estar

sujeto responder a sus obligaciones y a exigir sus derechos laborales.

4) El Estado de Guatemala debe apoyar a sus dependencias centralizadas y no
centralizadas, ampliando el presupuesto para la contratacion de personal en relacién de
dependencia, el que tendra estabilidad y prestaciones laborales: asi como hacer eficiente
su sistema de Servicio Civil, creando mecanismos rapidos y sencillos, para realizar sus

funciones de seleccion, contratacion, control y desarrollo del personal.

b) Para proximas investigaciones:

1) Realizar la investigacion considerando otras instituciones gubernamentales, de forma
de poder comparar el “indice de motivacién laboral” y dar explicacion a las diferencias

o similitudes importantes que se encuentren.

2) Considerar hacer un estudio de motivacion laboral al personal contratado en el renglon
011 (personal permanente), utilizando el mismo instrumento de investigaciéon que se
utilizé en la presente investigacion (con sus respectivos cambios de forma) y comparar
el “indice de motivacion laboral” de esta investigacion, determinando asi, si el personal

011 esta menos, igual o0 mas motivado que el personal 029.

3) Realizar una investigacion en que se haga una correlacion del “indice de motivacion

laboral” y “la productividad” del personal que trabaja en el renglén 029.
4) Considerar otra teoria de motivacion, y poder determinar si existen o no diferencias, en

los indices de motivacion laboral que arrojen los estudios, y sustentar el porqué de las

diferencias o similitudes de los resultados.
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OFICINA NACIONAL DE SERVICIO CVIL

NORMAS PARA LA CONTRATACION DE SERVICIOS TECNICOS Y
PROFESIONALES CON CARGO AL RENGLON PRESUPUESTARIO 029

CIRCULAR CONJUNTA DEL MINISTERIO DE FINANZAS PUBLICAS,
CONTRALORIA GENERAL DE CUENTAS Y
OFICINA NACIONAL DE SERVICIO CIViL’

Para la contratacién de Servicios Técnicos y Profesionales con cargo ai rengion
presupuestario 029, "Otras remuneradones de personal temporal’, por parte del Sector
Publico, que comprende los Organismos del Estado, sus entidades auténomas y
descentralizadas, las municipalidades del pais, la Universidad de San Carlos de
Guatemala, las empresas publicas, estatales o municipales, ademas de los requisitos
que establece la Ley de Contrataciones del Estado, Decreto Numero 57-92 del
Congreso de la Republica y su Reglamento, Acuerdo Gubernativo Numero 1056-92, del
22 de diciembre de 1992, se observaran ias siguientes normas:

En ningun caso las personas a contratarse pueden iniciar la prestacion del servicio
antes de qug el mntrato haya sido aprobado por ia autoridad superior que corresponda,
de conformidad con lo preceptuado por el Articulo 26 del Reglamento de la Ley de
Contrataciones del Estado. No se reconocera ni se legalizara pago alguno, si los
servicios no hubieren sido prestados conforme a lo preceptuado por ei Articulo 13,
numeral 3 de la Ley Organica del Presupuesto.

En el texto de cada contrato suscrito debera indicarse, que los servicios contratados
son de caracter técnico o profesional universitario segun el caso, haciendo una
descripcidn detallada del objeto del contrato. Ademas que el acto contractual no crea
relacion laboral entre las partes, por cuanto la retribucion acordada por los servicios no
es para ningun puesto, empleo o cargo publico, en concordancia a lo previsto por los
articulos 2027 y 2028 del Codigo Civil, Decreto Ley Numero 106."

Los profesionales universitarios que se contraten deben cumplir con la obligacion de
acreditar ser colegiado activo, de acuerdo con lo dispuesto por el articulo 1 del Decreto
Numero 62-91 del Congreso de la Republica "Ley de Colegiacién Profesional
Obiigatoria”.

" Putlicado en ¢l Diario Oficial ol 5 de marzo de 1997,
! Modificado como aparace en &l texto en PUBLICACIONES VARIAS, publicado en el Diario Oficial el 30
de erero de 1968,
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la indemnizacion, vacaciones, aguinaldo, bonificaciones, pago de tiempo extracrdinario,
licencias, permisos, etc.; ademas, no se les har ningun descuento para el Fondo de las
Clases Pasivas Civiles del Estado, det Instituto Guatemaiteco de Seguridad Social, ni el
descuento, a que se refiere el Decreto Numero 81-70 del Congreso de la Repubiica,
exceptuandose las retenciones ordenadas por los tribunales de justicia, no estando en
consecuencia amparadas por ninguna de las estipulaciones del Codigo de Trabajo.

No obstante o anterior, las personas contratadas, ademas de las retribuciones
pactadas por sus servicios, tienen derecho a que se les pague los gastos en que
incurran, cuando por motivo de los servicios prestados, tengan que trasladarse al
interior o exterior del pais, de conformidad con lo que estipula el articulo 2029 del
Codigo Civil

1X

El costo de la contratacién, se hara por una cantidad global y su amortizacion puede
hacerse mediante pagos parciales por periodos regulares, de acuerdo al avance de los
trabajos, circunstancias gue deben quedar claramente estabiecidas en el contrato.

X

A las personas contratadas bajo el renglon presupuestario citado puede eventualmente
asignarseles local, equipo y personal de apoyo para et mejor desempefio en la
prestacion de sus servicios y siempre que dichas circunstancias queden expresamente
establecdidas en el contrato respectivo.

Xi

Las personas contratadas con cargo al renglon referido no necesariamente deben
observar la jornada u horario de trabajo de la dependenda contratante, toda vez que la
evaluacion de sus servicios se hara en base a los resultados parciales o finales de su
gestion.

X

Debe establecerse en el texto del contrato, la obligacion que tienen las personas
contratadas de rendir informes periddicos del avance de los servicios encomendados,
asi como un informe final acompariado del producto o resultado de la prestacion de sus
servicios.

Xin
Es responsabilidad de las autoridades contratantes, velar porque en los contratos que

se suscriban, se estipule en clausula especial que el impuesto al valor agregado (IVA),
debe quedar incluido dentro del manto a que se ascienda la prestacion de los servicios

[
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v

Cuando ne exista en el pais disponibilidad de técnicos o profesionales universitarios en
determinada rama cientifica o técnica, previa informacion recabada de la Universidad
de San Carlos de Guatemala, de las demas universidades del pais y del Colegio
Profesional que comesponda, podra contratarse a profesionales universitarios
extranjeros, quienes deberan acreditar documentaimente, antes de la celebracion del
contrato, su calidad técnica o profesional. E!l documento respectivo debera llenar los
requisitos a que se refieren jos Articulos 37 y 38 de la Ley del Organismo Judicial
{Decreto Numero 2-89 del Congreso de la Republica) y sus Reformas.

v

Los técnicos no universitarios deberan acreditar, previamente al acto contractual, la
preparacién técnica recibida, mediante constancia cerificada extendida por las
instituciones  tecnoldgicas autorizadas por el Gobiemo o hien acreditar
satisfactoriamente suficiente experiencia en la rama técnica de que se trate. En el caso
de Técnicos exiranjeros no universitarios se acreditara la preparacion técnica recibida,
legalizando el documento correspondiente en fa forma prevista en los articulos 37 y 38
de la Ley del Organismo Judicial (Decreto Numero 2-89 del Congreso de la Repubiica)
y sus Reformas.

Vi

La contratacion de servicios técnicos y profesionales con cargo al renglén
presupuestario referido, solamente se autorizara cuando tales servicios no pueden ser
desempedados por empleados regulares y siempre que pueda determinarse su costo
total, el plazo y el producto final y que ia actividad a realizarse no tenga caracter de
permanente, a criterio de la autoridad contratante.

Vil

Con cargo al renglon presupuestario descrito Unicamente pueden contratarse personas
individuales para la realizacion de trabajos o estudios especificos de naturaleza técnica
o profesional. Para el cumplimiento de lo pactado, la persona contratada debera prestar
la "fianza de cumplimiento” a que se refiere el Articulo 65 de la Ley de Contrataciones
del Estado y numeral 1) del Articulo 38 de su Reglamento.

Vil

Las personas contratadas con cargo ai renglén presupuestario mencionado, no tienen
el caracter de "servidores publicos” de conformidad con lo preceptuado por ef Articulo
40. de Ley de Servicio Civil, por lo que debe quedar claramente estipulado en el
contrato respectivo que dichas personas no tienen derecho a ninguna de las
prestaciones de caracter laboral que la Ley otorga a los servidores publicos, tales como:

[
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contratados en dichos instrumentos, de conformidad con lo dispuesio en la ley de fa
materia.

XIv?

xv

El Estado o sus instituciones deben reservarse el derecho de rescindir unilateralmente
el contrato sin ninguna responsabilidad de su parte, sin perjuicio de hacer efectiva la
“flanza de cumplimiento” en caso de inaumplimiento por parke de la persona contratada.
de las obligadones estipuladas en el Contrato.

XVi

No podran celebrar contratos con cargo al renglén 029 "Otras remuneraciones de
personal temporal®, los servidores o trabajadores publicos del Estado o de las entidades
que se refiere el articulo 1 del Decreto 57-92 dei Congreso de la Republica, asi como
sus parientes dentro de los grados de ley, cuando ios contratos deban celebrarse con
las dependencas en que tai servidor o trabajador del Estado, preste sus servicios o se
encuentren bajo su autoridad, tal como lo dispone el articulo 80 numeral 3 del Decreto
citado.

Tampoco podran las entidades a que se refiere el Articulo 1 del Decreto identificado
anteriormente, contratar con cargo al referido renglén presupuestario, a personas que
laboren o ejerzan representacion en Organismos Internacionales o Regionales con
sede en la Replbfica de Guatemala. *

XVl

Los funcionarios o empleados que infrinjan las disposiciones contenidas en esta
Circular y las disposiciones contenidas a este respecto en el Decreto Numero 57-92, del
Congreso de la Republica y su regiamento, quedan obligados a responder per el pago o
por el compromiso que hubieren contraido, segun el caso, sin perjuicio de cualquier otra
responsabilidad que les corresponda.

En la ciudad de Guatemala a los dos dias del mes de enero de mil novecientos noventa
y siete.

2 Derogado en PUBLICACIONES VARIAS. publicado en el Diario oficial ol 30 de enero de 1998,
* Adicionado como aparece en 8l texto en PUBLICACIONES VARIAS, pubiicado en e} Diario Oficial el 30
de snero de 1998,
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LIC. JOSE ALEJANDRO AREVALO ALBUREZ
Ministro de Finanzas Publicas

LIC. LUIS ARTURO AGUILAR SOLARES
Contralor General de Cuentas

LICDA. MIREYA BARRERA M. DE VELASQUEZ
Directera de la Oficina Nacional de Servicio Civil
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

CUESTIONARIO

Buen dia, soy estudiante de la Maestria en Administracion de Recursos Humanos, solicitando
su amable colaboracion para completar el siguiente cuestionario; mismo que servira de base
para la elaboracion de la tesis de postgrado.

Objetivo: El presente instrumento busca conocer el nivel de motivacion del personal contratado
en la modalidad renglon 029.

“No anote su nombre o firma, ya que se trata de informacién de caracter anénimo y de estricta
confidencialidad”

Primera parte. Instrucciones: Marque con una X sus caracteristicas personales.
a) Edad

De 20 a 25 afios
De 25 a 35 afios
De 36 a 45 afos
De 46 a 55 afios
De 56 a 65 afios
De 65 0 mas

b) Género

HOMBRE
MUJER

c) Sefale aquellos estudios de mayor nivel que usted llego a completar
Primarios

Nivel Béasico

Nivel Diversificado

Nivel Técnico (titulo de técnico o minimo 3er. Afio Aprobado De Universidad)
Licenciatura

Maestria/Doctorado

d) Rango de honorarios mensuales que recibe actualmente en esta institucion
De Q.3,000.00 A 5,000.00
De Q.5,001.00 A 7,000.00
De Q.7,001.00 A 9,000.00
De Q.9,001.00 A 11,000.00
De Q.11,001.00 A 13,000.00
De Q.13,001.00 A 15,000.00
De Q.15,001.00 en adelante

e) Tiempo de prestar sus servicios bajo el renglon 029 para esta institucion

1 afio 0 menos

De 1 a 5 afios

De 6 a 10 afios
De 11 a 15 afios
De 16 en adelante
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Segunda parte. Instrucciones: En las afirmaciones que a continuacion se le presentan, subrayar el item
que mas refleje su opinion, respondiendo objetivamente.

1. Los honorarios que percibo en este trabajo me parecen apropiados
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

2. Me gustaria ganar mas aunque tuviera que trabajar mas tiempo
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

3. Los ingresos que obtengo en este trabajo son importantes para los que dependen de mi
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

4. Los ingresos que percibo en la institucion cubren mis necesidades basicas (comida,

techo, vestido, etc.)
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

5. La Institucion me brinda las condiciones fisicas y ambientales (mobiliario y equipo,

oficinas iluminadas, etc.) adecuadas para el desarrollo de mis labores cotidianas
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

6. Esta institucion y el tipo de contratacion (029), me proporcionan la estabilidad laboral que

necesito
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

7. Lainstitucion y el tipo de contratacion (029), me permiten tener un plan de carrera a largo

plazo
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

8. Trabajar aqui le da un nivel de vida aceptable a los que dependen de mi
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

9. Las autoridades reconocen cuando hago las cosas muy bien
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

10. Las autoridades me dicen lo que no hago bien, para enterarme y poder mejorar
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

11.Creo que la Institucibn me ha dado suficiente informacion de su situacién general
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

12.Cada vez que puedo me gusta decir en qué institucion trabajo porque es buena
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

13.Cuando ingresé a la Institucion recibi mucha ayuda para no tardarme en entender las

cosas por mi mismo
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

14.El mio es uno de los mejores departamentos de la organizacion
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

15.Se toman en cuenta mis opiniones para mejorar el trabajo en mi departamento
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo
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16.Me tratan bien y me llevo bien con todos en el area de trabajo
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

17.La institucion me da la oportunidad de ascender y por ende incrementar mis honorarios
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

18.Se requiere de experiencia y habilidad para dominar mi trabajo
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

19. Mis actividades laborales requieren creatividad y me representan un desafio constante
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

20.Recibo suficientes cursos de actualizacion, entrenamiento y capacitacion para desarrollar

mi trabajo cada vez mejor
(5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (2) En desacuerdo (1) Muy en desacuerdo

iAnimo! Todo pash. Ama tu tmbajo Y wo Dlejes ole cumpliv tu

deber cada dia. Don Bosco

iGRACIAS POR SU COLABORACION!

USAC-MRRHH CUESTIONARIO DE MOTIVACION -PERSONAL 029






