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RESUMEN

Las entidades que pertenecen en el Organismo Ejecutivo se rigen bajo la Ley de
Servicio Civil en Guatemala y con el apoyo de la Oficina Nacional de Servicio Civil
-ONSEC-, quien vela por la administracion de recursos humanos de todas las
instituciones que competen, e integrando en un solo cuerpo los elementos de un
sistema de administracion, para garantizar a los trabajadores la estabilidad laboral,
establecer normas que buscan la calidad y eficiencia en el desempefio de sus

actividades, asi como también el servicio que brindan las entidades del Estado.

De acuerdo con la opinion expuesta por Molina (2018), considera que en todas las
entidades del sector publico se fortalezca en la meritocracia, siendo clave para que
sea atractivo el recurso humano y pueda ocupar esas plazas tan importantes para

el pais y su desarrollo.

El propésito de esta investigacion es analizar el &mbito actual de la gestién que
realiza la direccion de recursos humanos y la influencia que tiene en el desempefio
laboral de los servidores publicos del Ministerio de Desarrollo Social de Guatemala,
siendo uno de los Ministerios mas recientes que estad ejerciendo dentro del
Organismo Ejecutivo y esta presentando ciertas debilidades en la administracion de
la direccion de recursos humanos, donde surge el problema de tal manera que se
establecen los objetivos orientados a la investigacion y haciéndose la respectiva
indagacion para la elaboracion el marco tedrico con las respectivas fuentes de

recopilacion de informacion.

Se utilizan técnicas de recoleccidon de datos: entrevistas a profundidades dirigidas a
5 Funcionarios y en las encuestas a 45 servidores publicos con apoyo de la escala
de Likert para la variable del desempefio laboral, con el seguimiento mediante la

verificacion de resultados, a través de las percepciones y opiniones de los 50 sujetos



se utiliza la muestra no probabilistica por conveniencia, quienes fueron sujetos

claves y se obtuvo el acceso a la informacion.

Los resultados de esta investigacion se justifican ante el analisis cualitativo a través
de las descripciones obtenidas por las entrevistas y encuestas que determinaron la
realidad de la gestion que realiza la direccién de recursos humanos y el impacto que

influye hacia el servidor publico en su desemperio laboral.

Con el respectivo andlisis de los resultados obtenidos, se concluye en los diferentes
puntos de vista de los funcionarios con sus experiencias y conocimientos en el area
de recursos humanos y los servidores publicos, mediante el cual se determina, que
hay inconformidad en ambos lados y se observa que no influye positivamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos, derivado a que no se realiza
adecuadamente la gestion de la direccidon de recursos humanos, excluyendo a los
jefes o directores de otras areas para que no tenga participacion con su personal

dentro del Ministerio de Desarrollo Social.



INTRODUCCION

En la actualidad dentro de las organizaciones publicas o privadas la gestion de
recursos humanos vienen influyendo en el desempefio laboral de los trabajadores
ya sea de manera positiva 0 negativa, por lo que deben realizar una adecuada

gestion para lograr trabajar de manera efectiva con las personas.

La presente investigacion es de tipo descriptivo y aborda en analizar de qué manera
la gestion de la direccion de recursos humanos influye en el desemperio laboral de
los servidores publicos en el Ministerio de Desarrollo Social, por medio de
descripciones siendo una investigacion social descriptiva, mediante fuentes
primarias y secundarias a través de entrevistas a profundidad a funcionarios y
encuestas a servidores publicos.

Es importante destacar que para los efectos de la presente investigacion el
desemperio laboral es un proceso sistematico y periddico de estimacion cualitativa
donde el principal objetivo vincula a la gestion de recursos humanos en sus

actividades y responsabilidades en sus puestos de trabajo.

Los servidores publicos son parte elemental en el crecimiento y el cambio practico
en las instituciones, mediante un ambiente de trabajo agradable dando como
resultado de un buen desempefio laboral en la institucion, particular y
conjuntamente. Por ello se realiz6 la presente investigacion, determinando las
variables siendo la gestién de la direccion de recursos humanos y el desempefio

laboral.

El problema define y aborda el estudio, se menciona en los antecedentes que el
Ministerio de Desarrollo Social es uno de las instituciones mas actuales que ejercen
dentro del Organismo Ejecutivo, por lo que ha generado inconsistencia en la

administracion de la institucion asi como tambien en el area de recursos humanos



gue forman parte del entramado y cadena de funcionamiento del desempefio laboral

del servidor publico.

Al definir el problema de investigacion, relacionado al enfoque cualitativo para tratar
de dar respuesta a los objetivos generados en el planteamiento del problema. En el
marco teorico del estudio nos permite introducir en la teoria ya existente respecto al
desempeiio y gestion del area de recursos humanos, luego de haber analizado
antecedentes investigativos relacionados al tema, asimismo se fundamenta
legalmente el estudio como respaldo en base a las normas legales vigentes en el

pais.

Los objetivos (general y especificos) de la investigacion, contribuye en el analisis
de la realidad de la gestién que lleva a cabo la direccién de recursos humanos, a
través de las percepciones y actitudes que tienen los funcionarios y servidores

publicos para conocer como es la influencia que existe sobre el desempefio laboral.

Derivado a la hipétesis de trabajo se adapta a los datos de la investigacion y consiste
en la gestion de la direccion de recursos humanos influye significativamente en el
desemperio laboral de los servidores publicos del Ministerio de desarrollo Social de
Guatemala, a través de sus experiencias, conocimientos y puntos de vista que
tienen los Funcionarios y actitudes de los Servidores Publicos referente a la gestion
gue realiza la direccion de recursos humanos hacia el desempefio, se concibe como
la verificacién a posterior de los resultados conseguidos en el seguimiento de los

objetivos planteados donde la estandarizacion es en términos cualitativos.

En relacién a la metodologia, técnicas e instrumentos que se utilizan para ejecutar
la investigacion asi como la determinacion de sujetos claves de estudio, trazando
normas a seguir en la investigacion de campo, el que contiene el disefio, tipo de
estudio, la poblacion y la muestra, los instrumentos de analisis y recoleccion de

datos. ElI hecho de que un funcionario o servidor publico trabaje en alguna



dependencia gubernamental no significa que esté de acuerdo con todas las politicas

y programas que existen.

El Analisis e Interpretacion de Resultados se realiza las determinaciones y
categorias fundamentales a que se sustenta cientificamente las variables
independiente y dependiente, se determina la hipotesis como una respuesta
alternativa, adaptandose a los datos obtenidos de las encuestas realizadas a
servidores publicos como a funcionarios en las entrevistas, y las representaciones

graficas del resultado final.

Las conclusiones y recomendaciones acorde a la investigacion realizada de
acuerdo a los objetivos trazados. Finalmente las fuentes bibliograficas y anexos,
basicamente, contribuye a la informacién sobre areas fundamentales de la accion
del area de recursos humanos, asimismo sea una herramienta técnica de gestion
publica que permita aprovechar en fortalecer el desempefio laboral y su progreso
en la gestion, permitiendo conocer las principales potencialidades, dificultades y

limites de la implementacion de los indicadores.



1. ANTECEDENTES

El presente capitulo se despliega las condiciones histéricas, politicas, sociales y
gestion de recursos humanos en la Administracion Publica en Guatemala, lo cual

responde al objeto de la investigacion.

1.1 Contexto histérico enfocado ala administracién de recursos humanos en

Guatemala.

La administracion de recursos humanos surge debido al crecimiento y a la
complejidad de las tareas organizacionales. Su origen se remonta a los comienzos

del siglo XX, como consecuencia del fuerte impacto de la revolucién Industrial.

Dentro del contexto histérico en Guatemala, surge como primera referencia la
Constitucion de la Republica de Guatemala de 1,945, con la finalidad de regular las
relaciones entre el Estado como patrono y los servidores publicos, debido a que las
mismas eran normalizadas por diferentes leyes, provocando desorden en su
aplicacién, y para ese entonces no existia una reglamentacion que garantiza los
derechos minimos, la estabilidad laboral y el estimulo en el trabajo para los

empleados.

La administracion de recursos humanos se realizaba de manera empirica y
particular que padecia dentro del sector publico, en general una desorganizacion
administrativa al sistema de ingreso y falta de normativos que regularan las acciones

de personal, conllevando a la falta de criterios técnicos juridicamente respaldados.

Hasta en el afio 1,965 se establece en la Constitucion para emitirse una ley que
recopilara todo lo relativo al recurso humano del Estado, la que se llamaria “Ley de

Servicio Civil”, cuyo propdésito es garantizar la eficiencia de la funcién publica y la



dignificacion del trabajador, logrando un orden juridico y técnico en los aspectos de

la administracion de los recursos humanos del Estado.

Esta Ley regula e integra las relaciones del sistema de administracion de recursos
humanos coordinando las relaciones con la administracion publica y servidores
publicos, debido a ello nace la Oficina Nacional de Servicio Civil, unidad encargada
de ser parte del 6rgano ejecutivo encargado de la aplicacion de esta ley y
responsable de administrar en forma técnica, armonica, dinamica y eficiente al
sistema de recursos humanos de la Administracion Publica, para garantizar al pais
el desempenio idéneo y efectivo de la labor institucional del Gobierno, en beneficio

de la ciudadania.

Con base al Acuerdo Gubernativo No. 297-2015 se aprobo la implementacion del
Sistema Informatico de Administracion de Recursos Humanos, denominado SIARH.
Este sistema estd compuesto por modulos y aplicaciones relacionadas,
conformando herramientas de gestion de recursos humanos, el cual es de uso
obligatorio a partir del afio 2,016 para las Instituciones que se rigen bajo la Ley de

Servicio Civil.

1.2 Caracteristicas de la gestion humana en Guatemala

De acuerdo a Salguero (2003) define la gestion Humana, en la cual implica
categorizar lo humano y trascenderlo al ambito de la efectividad y la eficacia. Es
colocar como punto de partida al ciudadano mismo que tiene todo el derecho de
desarrollarse bajo criterios, equitativos y justos. Es trascender la gerencia a lo

humano y es actuar bajo principios que establecen los valores éticos.

Es actuar con criterios de honestidad respetando lo que constitucionalmente
establece la Carta Magna en Guatemala; “el Estado se organiza para proteger a la

persona y a la familia; su fin supremo es la realizacion del bien comun”. Esto no



puede alcanzarse si no es bajo la Optica humanista, no se refiere al desmedido
asistencialismo, se refiere a alcanzar los mejores resultados en cuanto a la

ejecucion de las politicas publicas.

La gestion publica debe ser transparente y sus administradores deben ser
responsables democraticamente ante la sociedad, es fundamental de la gerencia
del Estado sea la de modificar el papel de la burocracia en relacion con la

democratizacion del Poder Publico.

Por lo menos en tres aspectos debe aumentarse el grado de responsabilidad del
servidor publico: ante la sociedad tornando la administracion publica mas
transparente, orientada hacia la rendicién de cuentas, y respetando los derechos
del ciudadano como consumidor; ante los politicos electos en términos de la
democracia representativa del gobierno o que sean de la oposicion; y ante los
representantes formales e informales de la sociedad, que estén actuando en el

ambito de la esfera publica no-estatal segun Salguero (2003).

En sintesis la Gerencia del Estado, debe buscar aumentar la eficiencia, la
efectividad y la democratizacion del Poder Publico y con ello fortalecer su capacidad

para promover el desarrollo integral de la persona.

1.3 Servidores publicos y su desempefio en Guatemala.

El funcionamiento de las entidades publicas se debe a la presencia de autoridades
politicas y servidores publicos que asumen un conjunto de atribuciones de acuerdo

al cargo que ocupa en el marco del mandato que le asigna su ley de creacion.

El Articulo 113 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, establece
que los guatemaltecos tienen derecho a optar a empleos o cargos publicos,

comprende a una serie de atributos como el mérito, la capacidad, la vocacion de



servicio, la eficacia en el desempefio de su funcién, la responsabilidad, la

honestidad y la adhesion a los principios y valores de la democracia.

1.3.1. Clasificacién Legal de los puestos del servidor publico.

Para los puestos en el servicio publico del Estado se clasifica de la siguiente manera
basada en la Ley de Servicio Civil: Servicio Exento, Servicio sin Oposicion, Servicio

por Oposicion.

a. Servicio Exento: no estd sujeto a las disposiciones de esta ley. Son
funcionarios nombrados por el Presidente a propuesta del Consejo de
Estado, los ministros, los viceministros, directores generales y gobernadores
departamentales. De conformidad al reglamento de la Ley de Servicio Civil
estos puestos tienen funciones considerada de confianza y de libre

nombramiento y remocion, (Articulo No.8).

b. Servicio sin oposicién: es el servicio que comprenden los puestos de los
asesores técnicos, juridicos y directores de hospitales. Son puestos para los
cuales no se requiere que quienes los ocupan deban someterse al proceso
de seleccion que establece la Ley (oposicién), aunque si deben cumplir con
los requisitos que establece la norma, (Articulo No.10).

c. Servicio por oposicion: incluye a los puestos no comprendidos en los
servicios exentos y sin oposicion, que aparezcan especificamente en el
sistema de clasificacion de puestos del servicio por oposicion que establece
esta ley. Los aspirantes deben someterse a los examenes de admision y

examenes de credenciales.



Tabla No. 1

Clasificacion del Servicio Civil

Art. No 31. Ley de Servicio Civil de

Clasificacion del Servicio Pablico ‘
Guatemala

SERVICIO EXENTO SERVICIO SIN QPOSICION SERVICIO COMN OPOSICION
(ART. 32) (ART. 33) (ART. 34)

[ - Funcionarios nombrados
por el presidente de la
Repiblica

_  Asesores juridicos exentos v sin  oposicién,

- Directores de
Hospitales

solo que aparezcan en el
sistema de clasificacion de

| - Asesores técnicos | Mo se incluyen servicios
‘ ‘ ‘ puestos del servicio

- Ministros v Viceministros

- Funcionarios v empleados
de la carrera diplomatica

=  Tesoreria Nacional
- Escribano de Gobisrno

- Registradores de la
propiedad ¥ personal
comespondiente, entre
otros.

Articulo Mo. 61 Por oposicion
Articulo Mo. 91 Servicio Exento
Articulo Mo. 93 Derechos Post-Mortem

Fuente: elaboracién propia con informacion obtenida por la Ley de Servicio Civil de Guatemala

La Ley del Servicio Civil establece que todos los empleados deben ser evaluados
formalmente por su Supervisor por lo menos una vez al aflo. Seguidamente, se
estima que las evaluaciones deben formar parte del expediente personal de los
empleados y que seran la base para establecer la elegibilidad de individuos para los

ascensos, aumentos de salario y capacitacion segun (Articulo 73).

1.4 Estructuray la organizacion del Organismo Ejecutivo.

Con Base a los Articulos del 182 al 202 de la Constitucion Politica de la Republica
de Guatemala y el Decreto 114-94 reformados por los Decretos Nos. 62-98 y 22-99,
La Ley del Organismo Ejecutivo, establece las dependencias del Organismo
Ejecutivo el instrumental técnico-legal, con el fin de administrar adecuadamente el
recurso humano al servicio del Estado, en aras del bien comun y el desarrollo

integral de la poblacion guatemalteca.



El Organismo Ejecutivo su funcidn es ejercer el poder ejecutivo de la Republica de
Guatemala, este organismo esta conformado por el Presidente de la Republica de
Guatemala, Vicepresidente de la republica, el Consejo de Ministros y demas

entidades publicas correspondientes a este Organismo.

1.4.1 Ministerios

Dentro de la importancia politica podemos mencionar que cada Ministerio de Estado
es un centro de poder politico o una parte del gobierno que representa una parte o
cuota del poder, ya que a este puesto se llega a través de los partidos politicos que

son designados por el Presidente electo de la Republica de Guatemala.

La importancia juridica radica en la actividad que tienen los ministerios al preparar
y ejecutar decisiones politicas y administrativas del Gobierno y del Presidente, las
cuales en el &mbito juridico para ser validas, deben ser refrendadas por el Ministro
de Estado.

Tabla No.2

Ministerios que conforman en el Organismo Ejecutivo de Guatemala

| Ministerio:

Ministerio de Gobernacion

Ministerio de Relaciones Exteriores

Ministerio de la Defensa Nacional
_Ministerio de Comunicaciones

Ministerio de Energia y Minas

Ministerio de Trabajo y Prevision

Social

Ministerio de Desarrollo Social
 Ministerio de Economia

Ministerio de Educacion

Ministerio de Salud y Asistencia Social

Ministerio de Finanzas Puablicas

Ministerio de Ambiente y Recursos
_Naturales

Ministerio de Agricultura, Ganaderia

v Alimentaciéon

Ministerio de Cultura y Deportes

Fuente: informacién obtenida por la Ley de Organismo Ejecutivo de Guatemala



FIGURA No. 1

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL SECTOR PUBLICO DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA
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1.4.2 Ministerio de Desarrollo Social de Guatemala y su gestion.

El Ministerio de Desarrollo Social -MIDES-*, es uno de los catorce ministerios que
conforman el Organismo Ejecutivo del Gobierno de Guatemala, ademas es uno de
los mas recientes. Su funcion es disefar, regular y ejecutar las politicas para

mejorar el nivel de bienestar de las personas en pobreza y pobreza extrema.

Normado entre el articulo 19 de la Ley del Organismo Ejecutivo, creado con el
Decreto Legislativo 01-2012, publicado en el -Diario de Centro América-, el 7 de
febrero de 2012, con la finalidad de continuar con los programas sociales iniciados
durante el gobierno de Alvaro Colom, reemplazando al Consejo de Cohesion Social.
El Decreto de su creacién sefala que los programas sociales deben evitar la
dependencia o codependencia permanente de la poblacion vulnerable, debiendo
ser temporales y con el proposito de combatir la situacion de riesgo social en que
viven los guatemaltecos en extrema pobreza, a través de la inclusion de las

personas mas vulnerables y el cumplimiento de corresponsabilidades

1.4.3 Gestiéon de la direccién de recursos humanos en el Ministerio de

Desarrollo Social

En cumplimiento con lo establecido al Acuerdo Gubernativo No. 87-2012,
“‘Reglamento Organico Interno del Ministerio de Desarrollo Social”, se estable la
direccion de recursos humanos y subdirecciones, integrando jerarquicamente con

el Viceministerio Administrativo y Financiero de este Ministerio.

Con la finalidad de cumplir con los procesos y actividades que corresponden en la
gestion de recursos humanos dentro de la institucion, facilitando a los jefes el control

de las actividades que se llevan a cabo en su unidad organizacional.

1 De aqui en adelante se usara la sigla -MIDES-, para abordar todo lo relacionado al Ministerio de Desarrollo
Social de Guatemala.
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En el afilo 2013, la Direccion de Recursos Humanos establece el Manual de
Politicas, Normas, Procesos y Procedimientos, segun Acuerdo Ministerial 05-2013,
con la finalidad de aplicar a todo el personal que labora en la Direccion,
constituyendo un elemento normativo, de orientacion y apoyo util para el

cumplimiento de las responsabilidades asignadas.

En el manual establecen varias normas, politicas, procesos y procedimientos
correspondientes al area de recursos humanos beneficiando la organizacion del
MIDES, resaltando la importancia que se debe realizar en el proceso de la
evaluacion de desempefio laboral, es la que se estima el rendimiento en general del

servidor publico.

Con el propoésito de identificar, generar y fortaleces las competencias para el

desarrollo interno y el mejor desempefio de cada uno de los puestos, presentando
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propuestas de mejoramiento de las areas de oportunidad con mayor relevancia,

destacadas en los empleados del Ministerio de Desarrollo Social.

Con base a lo estipulado en el Decreto 1748 del Congreso de la Republica y
Acuerdo Gubernativo No. 18-98 “Ley de Servicio Civil y su Reglamento” en el Art.
No. 44, se constituye la evaluacion y rendimiento laboral dentro del sector publico,
asimismo dichos resultados deben ser remitidos a la Oficina Nacional de Servicio
Civil para los registros oportunos. Ademas estan fundamentado en el Acuerdo
Gubernativo No. 87-2012 “Reglamento Organico Interno del Ministerio de Desarrollo
Social” y con el Acuerdo Ministerial No. 235-2012 “Reglamento Evaluacion de

Desempefio. Ministerio de Desarrollo Social”.

Las politicas y normas que deben gestionar la direccion de recursos humanos en

este proceso con base al manual interno, se presentan a continuacion:

a. La direccidbn de recursos humanos a través de la subdireccion de
capacitacién y desarrollo debe realizar la evaluacion de desempefio de las
unidades del MIDES.

b. Todas las direcciones y subdirecciones, deben ser responsables de aplicarle
a sus colaboradores la evaluacion de desempefio con el apoyo, coordinacién,
material e instrucciones brindadas por la direccién de recursos humanos, a

través de la subdireccion de capacitacion y desarrollo.

c. La evaluacion de desempefio se realiza en forma descendente, cada jefe
evalla a sus colaboradores.

d. La evaluacion del desempefio debe ser aplicada cada seis meses a todo el
personal del Ministerio que esté contratado bajo los renglones 011, 021 y
022.
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e. La subdireccion de capacitacion y desarrollo es la responsable de entregar a
la subdireccion de administracion de personal, una copia del informe final de

cada empleado, para que sea archivado en su expediente.

f. Las area de oportunidad detectadas en el personal del Ministerio de
Desarrollo Social, seran unas de las bases para elaborar el Plan Anual de

Capacitacion.

g. Cada afio las variables a valorar en la evaluacién del desempefio deben ser
analizadas y reajustadas de acuerdo a la necesidad que exista, para lo cual
debe ser tomada en cuenta la opinién de cada director, quien describira los

criterios y exigencias de su area y los perfiles de los puestos a su cargo.

h. La evaluacion del desempefio debe ser revisada y autorizada por el director

de recursos humanos, previo a aplicar.

Derivado a lo anterior, el manual establece tiempos, actividades, documentos
oficiales y personal responsable de cada uno de las actividades siendo el area de
recursos humanos como los demas directores, subdirectores y los servidores

publicos a evaluar dentro del MIDES.

A finales del afio 2,016, establece el Sistema de Administracion de Recursos
Humanos SARH dentro del Ministerio, utilizando el formato establecido y el traslado
correspondiente a la jefatura del Departamento de Seleccion y Evaluacion de

Recursos Humanos de la Direccion de Carrera Administrativa de la ONSEC.



12
2. MARCO TEORICO

2.1 Administracién

De acuerdo a Chiavenato (2019), la administracion es una actividad basica en todo
proceso que emprende actividades que deben prever, planear, organizar, dirigir y
controlar cada uno de los recursos que lo conforman cada uno de ellos (humanos,

materiales y financieros).

Administracion es un proceso de planificacion, organizacion, direccion y control del
trabajo de los miembros de la organizacién, dependiendo de los recursos
disponibles de la misma, para alcanzar las metas establecidas, segun Robbins y
Coulter (2000).

2.1.1 Aplicaciones de la Administracion

Chiavenato (2019) expresa que la administracion se aplica a todo tipo de
organizaciones 0 empresas, ya sean éstas grandes, medianas, pequefias o

microempresas, lucrativas o no lucrativas, de productos o de servicios.

Ademas se destina a los administradores de todos los niveles organizacionales,
independiente al tipo de organizacion, a los altos ejecutivos, mandos medios y
supervisores, como a administradores de equipos deportivos, rectores de

universidades, obispos de iglesias, entre otros.

2.1.2 Funciones de la administracion

Algunos autores llegan a una similar conclusion de lo que dichas funciones
comprende en la administracion, dividiendo en cinco funciones administrativas:
Planeacién, organizacion, integracién de personal, direcciéon y control, como lo

establece Chiavenato (2019) con base a la teoria de Fayol, a continuacion:
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a. Laplaneacion o planificacion: es el primer proceso de base del andlisis de
una situacion, la cual determina cuéles son los objetivos a alcanzar, como

alcanzarlos y en cuanto tiempo.

b. Organizacién: es establecer una estructura intencionada de los papeles que
los individuos deberdn desempefiar en una empresa, puestos en practica
para ordenar, controlar y dirigir a través de sus departamentos, recursos y

procesos, con el fin de alcanzar sus metas.

c. Integracion: identifica qué fuerza de trabajo se necesita, contar con una
base de datos de personal disponible, su reclutamiento, seleccion, ubicacion,

ascenso, evaluacion, compensacion y capacitacion.

d. Direccion: esta relacionada directamente con la manera de alcanzar los
objetivos de la organizacion a través de las personas que conforman la
misma, la direccién implica orientar, ayuda a ejecutar, comunicar, liderar,

motivar y cumplir todo lo necesario para lograr el objetivo comun.

e. Control: Proceso de monitorear las actividades para asegurarse de que se
lleven a cabo de acuerdo con lo planificado y para corregir cualquier
desviacion significativa. Implica medir el desempefio con base en los planes

y objetivos, detectar problemas y corregirlos.

2.2 Recursos Humanos

Personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, en cualquier
nivel jerarquico o tarea. Las personas aportan sus habilidades, conocimientos,
actitudes, comportamientos, entre otros, dentro de la organizacion y sin importar
gué puesto o nivel jerarquico ocupen, todos cumplen con diversas actividades

dentro de la misma segun Mondy (2010).



2.3 Procesos de la administracion de recursos humanos
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La administracion de recursos humanos se enfoca en el potencial que tiene cada

persona y ubicarlos en los puestos adecuados, asimismo da paso a la participacion

de todos y crea un ambiente arménico que beneficie a los empleados y la

organizacion.

Estan integrados y disefiados para atraer, desarrollar, motivar y retener a los

empleados de una organizaciéon. Es un conjunto de fases o etapas secuenciales e

interdependientes que agregan valor a unos elementos de entrada para suministrar

un resultado a unos usuarios externos o internos, de acuerdo a Chiavenato (2017).

PROCESOS

Tabla No. 3

PROCESOS BASICOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

OBJETIVO

ACTIVIDADES INVOLUCRADAS

Integracion

Organizaciéon

Retencion

Desarrollo

Auditoria

Fuente: informacién obtenido “Administracion de recursos humanos”, Chiavenato (2017)

Quienes trabajan en la
organizacion

Qué haran las personas en la
organizacién

Cdémo conservar a las personas
que trabajan en la organizacion

Cémo preparar y desarrollar a
las personas

Cémo saber lo que son y lo que
hacen las personas

Investigacion del mercado de RH
Reclutamiento de personas
Seleccidn de personas
Socializacidn de las personas
Disefio de puesto

Descripcion y andlisis de puestos
Evaluacion de desempefio
Remuneracién y retribuciones
Prestaciones y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Rotaciones sindicales
Capacitacion

Desarrollo organizacional

Banco de datos
Sistemas de informacién
Controles

Constancia
Productividad

Equilibrio Social
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2.4 Funciones del area de recursos humanos

Son razones que fundamentan y rigen en el area de recursos humanos que
conllevan a un buen ambiente laboral y que tengan un salario digno. Sus funciones
varian dependiendo del tipo de organizacion al que este pertenezca, a su vez,
asesora, no dirige a sus gerentes, tiene la facultad de dirigir las operaciones de los
departamentos.

La descripcion de las funciones que realiza una direccion o administracion de
recursos humanos, segun Maristany (2013), propone a continuacion una de las

maneras en que pueden presentarse:

a. Funcién empresarial: tiene por objeto desarrollar una vision de la empresa
como sistema socio-técnico, administrativo-financiera y su contexto

econdémico-social; comprendiendo la estructura humana.

b. Funcidon de interrelacion: es el desarrollo de las intervenciones planeadas

en los procesos de la organizacion para una mejora de su efectividad global.

c. Funcién de investigacion y métodos: tiene por capacidad en determinar
sectores laborales que exigen nuevas respuestas, concretar su estudio,
evaluar los resultados y crear las condiciones; logrando la percepcion de la
realidad y de la sensibilidad global.

d. Funcién cultural: interpretar la subcultura empresarial en una realidad de
problemas, con el fin de analizar las variables ideoldgicas econdmicas,
politicas y culturales, ademas las experiencias humanas que afectan el sector

a Su cargo.
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e. Funcién de administraciéon de personal: se encarga de administrar y
evaluar las técnicas y métodos de administracion del area, como parte de las

estrategias generales de la empresa.

Como lo menciona Maristany (2013), para que una direccion de recursos humanos
ejecute de manera eficaz y eficiente, debe considerar las funciones antes descritas

para lograr la confianza de los empleados y de la organizacion.

Para los que laboran dentro de la administracion de recursos humanos, Mondy
(2010) menciona cinco areas funcionales que se asocian con una administracion
eficaz: dotacion de personal, desarrollo de los recursos humanos, remuneracion,

seguridad y salud, y relaciones con los empleados y laborales.

a. Dotacion de personal: es el proceso a través del cual una organizacion se
asegura de que siempre tenga el nimero adecuado de empleados con las
habilidades apropiadas en los trabajos correctos y en el momento indicado,

para lograr los objetivos empresariales.

b. Desarrollo de recursos humanos: no solamente consiste en la
capacitaciéon y el desarrollo, sino también en la planeacion de la carreray en
las actividades de desarrollo, en el desarrollo de la organizacion, asi como

en la administracién y evaluacion del desempefio.

c. Remuneracion: brinda a los empleados recompensas adecuadas y
equitativas por sus contribuciones hacia el logro de las metas

organizacionales

d. Seguridad y Salud: estos aspectos del trabajo son importantes porque los
empleados que laboran en un ambiente seguro y que disfrutan de buena
salud tienen mas probabilidades de ser productivos y de lograr beneficios a

largo plazo para la organizacion.
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e. Relaciones conlos empleados y laborales: Las empresas estan obligadas

por ley a reconocer a un sindicato y a negociar con él con buena fe si los

empleados de la empresa quieren que ese sindicato los represente.

Funciones de la Administracién de Recursos Humanos

Figura No. 3
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Fuente: informacion obtenida “Administracion de Recursos Humanos” Mondy (2010)

El personal que tratan con los aspectos de recursos humanos enfrentan a una

afluencia de desafios, los cuales van desde una fuerza de trabajo que cambian de

manera constante, en busqueda de dar e ir a la vanguardia para lograr los objetivos

de la organizacion.

2.4.1 Dificultades basicas de la administracion de recursos humanos

Las dificultades basicas de la administracion de recursos humanos, como lo

menciona Chiavenato (2017) son:
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En relacion a los medios y los limites; cumple una funcidn de asesoria cuya
actividad fundamental consiste en planear, prestar servicios especializados,

asesorar, recomendar y controlar.

Manipula recursos vivos, complejos, diversificados y variados: las personas,
son recursos que vienen del ambiente hacia el interior de la organizacion,

crecen, se desarrollan, cambian de actividad, de posicion y de valor.

Estan distribuidos en las diversas dependencias de la organizacion bajo la
autoridad de varios jefes o gerentes. La administracion o gestion de recursos
humanos tiene la responsabilidad de linea y una funcién de staff.

Se preocupa fundamentalmente por la eficiencia.

Opera en ambiente que ella no ha determinado y sobre los que ha tenido muy

poco control.

Los patrones de desempeiio y calidad de los recursos humanos son muy
complejos y diferenciados.

No trata directamente con fuente de rentas. Ademas, existe el prejuicio de
tener personal que implica forzosamente a realizar gastos. La mayor parte
de las empresas distribuye sus recursos humanos en funcion de centros de
costos y no en funcion de centros de ganancias, como deben considerarse

en realidad.

Esta llena de riesgos y de desafios no controlables, los cuales no siguen un

patrén determinado y son imprevisibles.
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2.5 Gestion del area de recursos humanos

Gestion del area de recursos humanos se inicia como una actividad de control en el
area de la administracién, ademas esta orientada a planificar, organizar, dirigir y
controlar técnicas que permitan un adecuado desempefio de las personas en las

organizaciones.

Maristany (2013) describe es la que busca cumplir los objetivos de la organizacién
mediante la aplicacién de conocimientos de los mejores talentos, el cumplimiento
efectivo de los procesos de gestion, la aplicacion de estrategias compartidas, y logra
la satisfaccion del personal.

Permite descubrir talentos y aplicar sus conocimientos, asimismo es el proceso que
consiste en el comportamiento organizacional de una administracion que toma en

consideracion los procedimientos internos, externos y tecnologicos.

Segun Chiavenato, (2012) las organizaciones estdn compuestas de personas o
grupos, en vistas a conseguir ciertos fines y objetivos. Por tal motivo se denomina
recursos humanos al sistema o proceso de gestion que se ocupa de seleccionar,

contratar, formar, emplear y retener al personal de la organizacion.

2.6 Objetivo de la gestién del area de recursos humanos.

Segun Cevallos (2013) considera que tiene como objetivo en promover el desarrollo
de las organizaciones asi como también el desarrollo individual de las personas,
generando un equilibrio entre lo laboral y lo personal, siendo asi un nexo que

permita alcanzar la productividad anhelada de la institucion.

Dentro de las organizaciones es la funcion que permite la colaboracién eficaz de las
personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacion

utilizada) para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales.
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Segun Werther y Davis (2008) comentan que los objetivos del area de recursos
humanos no solo reflejan los propésitos e intenciones administrativas, debiendo
tomar en cuenta los desafios que surgen de la organizacion, del departamento de
personal mismo y de las personas participantes en el proceso. Estos desafios se

clasifican de la siguiente manera por estos autores:

a. Objetivos corporativos:
Incidir en la estrategia corporativa, impulsar el uso 6ptimo del talento y
contribuir a los resultados financieros, los valores organizacionales y la
cultura de la empresa. Contribuyendo al éxito de los supervisores y gerentes;

es sOlo una manera de apoyar la labor de los dirigentes de la organizacion.

b. Objetivos funcionales:
Mantener la contribucion del departamento de capital humano en un nivel
apropiado a las necesidades de la organizacion siendo una prioridad
absoluta, por lo que no debe provocar en gastos innecesarios dentro de la

organizacion.

c. Objetivos sociales:
Son desafios que presenta la sociedad en general, y reducir al maximo las
tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la

organizacion.

d. Objetivos personales:
Tener presente que cada uno de los integrantes de la organizacion aspira a
lograr ciertas metas personales legitimas. Ademas, debe facilitar las
aspiraciones de quienes componen la empresa. De no ser éste el caso, la
productividad de los empleados puede descender, o es factible también que

aumente la tasa de rotacion.
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2.7 Las organizaciones y los empleados

Una de las misiones basicas y fundamentales de la organizacién consiste en
conseguir un uso efectivo y una adaptacion adecuada de los recursos humanos y

clima laboral satisfactorio.

Contemplar las relaciones del individuo y la organizacion en su totalidad, éstos

pueden agrupar los siguientes aspectos, segun Chiavenato (2012):

Planificacién de personal

Seleccién y reclutamiento

Formacion y desarrollo de personal

Evaluacion de la ejecuciéon de los miembros de la organizacion

Compensacion.

-~ 0o o 0 T p

Liderazgo.

Consideracién de los aspectos organizacionales

> @

Consideracién de los aspectos del entorno que influyen o determinan los
comportamientos y el rendimiento del personal de la organizacion

i. Valores

2.7.1 Influencia de las personas en una organizacion

Las personas o0 empleados son parte esencial de una institucién ya que ellos ayudan

a controlar e inspeccionar y dirigir el funcionamiento antes en mencion.

Las organizaciones no funcionan por si mismas, dependen de las personas para
dirigirlas, controlarlas, hacerlas operar y funcionar; por ello, el area de recursos
humanos debe valorar a las personas como tales y no sélo como recursos
organizacionales importantes, y romper la tradicion de simples medios de

produccion.
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En caso contrario, se presentan problemas de calidad y productividad, enfrentando
como si solo concernieran a la gerencia y a la direccion, pero no a las personas,

expresa Chiavenato (2017).

2.8 Desempefio laboral

Gonzélez (2010) destaca que en la comunicacion esta la clave del éxito o el fracaso
de un proceso de evaluacion de desempefio. La comunicacion tanto escrita como

verbal, es el elemento que hace la diferencia de una gestion del rendimiento eficaz.

Menciona también, que para las organizaciones no es facil la medicién ni la gestion
del desemperio, las cuales son dos de las funciones mas complejas que todo
supervisor debe realizar, principalmente, porque tiene que evaluar a personas con

emociones, percepciones y realidades diferentes, que son validas.

Para Rich, Lepine y Crawford (2010) el desempefio es el valor agregado, de un
conjunto de comportamientos del empleado, que contribuye directa e
indirectamente hacia los objetivos de una organizacién; comportamientos como la

productividad, eficiencia y calidad son resaltados por el empleado.

Chiavenato (2009) define el desempefio, como las acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos de
la organizacion. Afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas

relevante con la que cuenta una organizacion.

El desempefio humano, son las personas quienes dan vida a la organizacion y

constituyen la piedra angular de la dindmica organizacional.



23

2.8.1 Caracteristicas del desempefio laboral

Las caracteristicas del recurso humano para el desempefio laboral es un talento
clave dentro de la organizacion, la cual es dificil encontrar un reemplazo inmediato
para aquel que es considerado talentoso, de acuerdo a David (2016), afirma lo

siguiente:

“...existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el desempefio. Las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades son caracteristicas individuales que
interactlan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos,
los cuales, a su vez, afectan los resultados. Como ejemplos de criterios para medir el
desempefio de los empleados tenemos: cantidad de trabajo, calidad de trabajo, cooperacion,
responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc. El
desempefio refleja principalmente los objetivos de la eficiencia, esto es, alcanzar las metas al

tiempo que se utilizan los recursos eficientemente...”

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se esperan que una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo. Calcina (2013), considera las siguientes caracteristicas:

a. Adaptabilidad: se refiere a mantener la efectividad en diferentes ambientes

y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

b. Comunicacion: es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya

sea en grupo o individualmente.

c. Iniciativa: la intension de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. Habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente.

d. Conocimientos: se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos o

profesionales en areas relacionadas al trabajo.
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e. Trabajo en Equipo: es la capacidad de desenvolverse eficazmente en grupos
de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y

generando un ambiente arménico que permita el consenso.

f. Estandares de trabajo: cumplir y exceder las metas o estandares de la
organizacibn y la capacidad de obtencibn de datos que permitan

retroalimentar el sistema y mejorarlo.

g. Desarrollo de talentos: desarrollar las habilidades y competencias de los
miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas,

relacionadas con los cargos actuales y futuro.

h. Potencia el disefio del trabajo: capacidad de determinar la organizacién y

estructura mas eficaz para alcanzar una meta.

i. Maximiza el desempefio: establecer metas de desempefio/desarrollo

proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio de manera objetiva.

2.8.2 Ambitos del desempefio laboral

De acuerdo a Sanchez (2017), considera que el ambito del desempefio laboral es
el desarrollo de las personas en una organizacion que trata de que el individuo

crezca y se perfeccione de acuerdo con sus expectativas laborales.

Fuentes (2018) considera que son indicadores para medir el rendimiento,
satisfaccion y los niveles de desempefio de los colaboradores, probabilidad de
recomendacion del trabajador, compromiso, tasa de ausentismo, valor del capital

humano, evaluacién de desempefio y tasa de retencién.
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2.8.3 Desempefio de la direccion de recursos humanos en base a la

aplicacion de procesos y procedimientos dentro de una institucién.

La direccion de recursos humanos es corresponsable con el resto de la institucion
de aspectos tan relevantes como el mantenimiento constante de la operacion
productiva, la elaboracién de planes y programas estratégicos, asi como el logro de

las metas de la institucion.

En la actualidad, esta siendo objeto de cambios fuertes en su estructura, a veces
aun sin comprender su naturaleza, funciones y potencial de contribucién, tanto en
el tiempo moderno como en el porvenir. Asimismo depende de la situacion
organizacional: del ambiente, tecnologia, politicas, procesos, procedimientos y

sobre todo la cantidad y calidad del personal.

2.8.4 Factores queinciden en el desempeiio laboral.

Chiavenato (2012), expone que el desemperio de las personas se evalla mediante

factores previamente definidos y valorados, a continuacion son los siguientes:

a. Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién, presentacion personal,

interés, creatividad, capacidad de realizacion.

b. Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,

trabajo en equipo Y liderazgo.

Bohlander, Snell, Morris (2018) menciona que el desempefio es una funcion de
varios factores, pero tal vez pueda reducirse en tres asuntos principales: capacidad,
motivacion y ambiente. Cada persona tiene un patrén Unico de fortalezas y

debilidades que influyen en el desempefio laboral.
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Tabla No. 4

Motivacién, Ambiente y Capacidad

MOTIVACION AMBIENTE CAPACIDAD
Ambiente de carrera Equipo/ materiales Habilidades técnicas
Conflicto de empleado Disefio del puesto Habilidades interpersonales
Frustracién Condiciones econémicas Habilidades de solucién de problemas
Justicia/ Satisfaccion Sindicato Habilidades analiticas
Metas/ expectativas Reglas y politicas Habilidades de comunicacion
Leyes y regulaciones Limitaciones fisicas

Fuente: elaboracion propia con informacién obtenida de Administracion de Recursos Humanos”, Bohlander,
Snell, Morris (2018), *
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3. METODOLOGIA

Este capitulo contiene la explicacion en detalle de qué y cdmo se hizo para resolver
el problema de la investigacion, como finalidad en analizar la gestion de la direccidon
de recursos humanos y su acontecimiento en el desemperio laboral del personal

del Ministerio de Desarrollo Social de Guatemala.

3.1 Definicién del problema

En la actualidad, la administracién de recursos humanos de cualquier organizacion
ya sea de tipo privada o publica, ha presentado problemas para gestionar y cumplir
metas esperadas dentro de la organizacion. Es primordial saber que para cualquier
organizacién una buena gestion del area ayuda a mantener el desempefio laboral

gue compense a las necesidades de sus colaboradores.

De acuerdo a Montejo (2009), el desempefio laboral es el resultado de lo que una
persona piensay siente, a la vez, factores que influyen en sus acciones para el logro
de sus objetivos y las habilidades para conseguir el compromiso con la

organizacion.

El recurso humano desarrolla un factor en el desempefio laboral en la que engloba,
siendo importante en las organizaciones ya que es un servicio vital, ademas pueden
tener las mejores infraestructuras, tecnologia moderna, pero aun asi no garantiza

tener el éxito en el rendimiento.

La administracion de recursos humanos del sector publico de Guatemala, afronta
serios rezagos que van desde una Ley de Servicio Civil que data desde mas de
cuarenta aflos de funcionamiento y que actualmente no contribuye a brindar una
eficiente relacion entre la gestion y el desempefio laboral de los trabajadores,
presentando debilidades y deficiencias en el cumplimiento de funciones, a la vez

generando incapacidad en los procesos de gestion por el bajo desempefio de los
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servidores publicos, asi como la demanda de servicios publicos de calidad para los

ciudadanos.

El Ministerio de Desarrollo Social de Guatemala es una organizacion publica que
conforma en el Organismo Ejecutivo, que a través de su administracion busca
generar mas confianza de la sociedad en ellos, con la finalidad de ser un Ministerio
con sentido humano, honesto y eficiente. La direccién de recursos humanos de este
Ministerio, cada dia se encuentra ante el reto de predecir el desemperio del personal
desde el momento de la seleccion de los mismos, siendo un proceso dificil y

limitante para llevar procesos transparentes y confiables.

Asimismo, es uno de los Ministerios mas recientes dentro del Organismo Ejecutivo,
gue necesita fortalecerse en la administracion publica, siendo debilidad que da a
lugar a la improvisacion, empirismo y la centralizacion del poder en manos de pocas
personas quizas con buena voluntad pero de experiencia y conocimientos
deficientes en los procesos establecidos por la Ley de Servicio Civil y del manual
interno que tiene como base la direccion de recursos humanos en los procesos y

control de la institucion.

Por otro punto, se menciona anteriormente, la direccidbn de recursos humanos
establece un manual interno de normas, politicas, procesos y procedimientos de
esta direccion y sus subdirecciones que la componen, dicho documento se
encuentra desactualizado desde el afio 2013, siendo la fecha de creacion de este
documento, dejando sin efecto varios procesos y tiempos establecidos que pudieran

beneficiar al personal y la institucion.

Se percibe desconfianza en el desempeiio de los servidores publicos y los
directores o jefes que tienen personal bajo su cargo, no cuentan con herramientas
y personal calificado para la toma de decisiones, causando una desorganizacion en

las unidades o areas que conforman la institucion. Asimismo la calidad de vida
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laboral es afectada al no obtener un ambiente agradable y crecimiento laboral, para

desarrollar las capacidades intelectuales y administrativas dentro del Ministerio.

Con base a las consideraciones anteriores de esta investigacion, su propésito esta
enfocado en analizar la realidad de la gestion de la direccion de recursos humanos
del MIDES y de qué manera influyen en el desempefio laboral de los servidores
publicos, a través de la percepcidn, opiniones y actitudes del personal a investigar.

3.1.1. Especificacion del problema

La especificacion del problema es evidenciar de manera breve el tema y subtemas

de forma interrogativa para identificar el enfoque del problema que se quiere llegar.

¢, Cudl es la percepcion que tienen los funcionarios y servidores publicos sobre la
gestién que realiza la direccion de recursos humanos en relacion al desempefio

laboral del Ministerio de Desarrollo Social de Guatemala?

Por ello se enfoca en analizar la gestion de recursos humanos a efecto de conocer

si favorece o no en el desempefio laboral de los servidores y funcionarios publicos.

3.2 Objetivos

3.2.1 Objetivo General

Identificar la gestion de la direccion de recursos humanos y su influencia en el

desempeiio laboral de los servidores publicos del Ministerio de Desarrollo Social de

Guatemala.
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3.2.2 Objetivos Especificos

a. Describir la gestion de la direccion de recursos humanos influye en el
desemperio laboral en los servidores publicos del Ministerio de Desarrollo

Social.

b. Determinar la influencia que tiene la gestion de la direcciobn de recursos
humanos hacia el desempefio laboral desde la percepcién de los servidores

publicos del Ministerio de Desarrollo Social.

3.3 Hipotesis

La gestién de la direccion de recursos humanos influye significativamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos del Ministerio de desarrollo Social de
Guatemala.

3.3.1 Especificacion de variables

La especificacion de variables de la hipétesis, se enfoca en encontrar el aporte que
brinda el area de recursos humanos y que causa tiene en el desempefio laboral del

personal.

a. Variable Independiente
Gestion de la direccidon de recursos humanos.
b. Variable Dependiente

Desempefio laboral

A continuacion se presentan cada una de las variables del estudio derivadas de la
hipétesis planteada, con sus indicadores y definicidn operativa para su ejecucion en

el proceso de investigacion.



3.3.2 Operacionalizacion de variables

Tabla No.
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INDEPENDIENTE

Gestiéon de la
direcciéon de recursos
humanos

Son principios y procedimientos que procuran la
mejor eleccién, educacion y organizacion de los
servidores de una empresa, su satisfaccion en el
trabajo y el mejor rendimiento a favor de unos y

otros, segun Maristany (2013).

Como lo indica Chiavenato (2017) gestion de
recursos humanos, es el conjunto de politicas y
practicas necesarias, para dirigir los aspectos de
los cargos gerenciales, relacionados con las
personas o0 recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacion,

recompensas y evaluacién del desempefio.

I

Conocimiento de procesos
Supervision

Funciones

Cumplimiento

Organizacion

Entrevistas a profundidad
dirigido  a  Funcionarios
Publicos (Directores vy

Subdirectores)
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DEPENDIENTE

Desempefio laboral

Es donde el individuo manifiesta las

competencias laborales alcanzadas en las que
se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar
los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la empresa.
Morales (2009)

El desempefio es el resultado final de una
actividad, y la actividad consiste en constantes
horas de realizacion y practica; en una
organizacion el desempefio se define como los
resultados de los procesos y actividades

laborales de toda la organizacion.

g > N

Conocimiento del puesto de
trabajo

Capacidad del trabajo
Rendimiento

Promociones y ascensos
Percepcion del nivel de

calidad de trabajo.

Encuesta dirigido a los
Servidores Pdublicos (area

administrativa)

Fuente: Elaboracion Propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos
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3.4 Métodos

Se pretende describir la tendencia de la poblacién objeto de estudio, definir,
clasificar, catalogar o caracterizar el objeto de estudio, con la finalidad de exponer
la realidad en la direccion de recursos humanos y su gestion dentro del Ministerio
de Desarrollo Social, a la vez de cuél es la influencia que tiene en el desempefio

laboral del personal de la institucion.
3.4.1 Método Cientifico

El método cientifico es el procedimiento planteado que sigue en la investigacion
descubriendo las formas de existencia de los procesos objetivos, desentrafiar sus
conexiones internas y externas, para generalizar y profundizar los conocimientos
adquiridos, asimismo llegar a demostrarlos con rigor racional, comprobarlos en el

experimento y con las técnicas de su aplicacion.

a. Indagatoria: a través de los procesos de recoleccién de informacion de las
fuentes primarias y secundarias. Al recolectar la informacion a través de
fuentes primarias, como entrevistas y aplicacién de criterios de observacion,
identificando el propdésito del comportamiento, datos adecuados y fiables
correspondientes a conductas, eventos y situaciones identificadas, claves en
un contexto tedrico esencial de la gestion de la direccion de recursos

humanos.

b. Demostrativa: ayuda a aclarar la validez de la hipétesis planteada y si los
datos corresponden a la realidad, asi también las variables expuestas en la
hipotesis para ser analizada y confrontada con la realidad de lo que se obtuvo
en la investigacion de campo. Determinando las condiciones o aspectos que
impactan en el desempefio laboral del personal a través de la gestion que

realiza la direccién de recursos humanos.
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c. Expositiva: a través de la utilizacion de los procesos de conceptualizacion y
generalizacion que sera expuesta en el informe final, presentando los
resultados obtenidos a través de las experiencias y conocimientos en relacion

al tema de investigacion.

Este tipo de investigacion es de alcance descriptivo, porque busca investigar las
caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos, procesos, objetos o cualquier
otro fendmeno que se someta a un analisis, asimismo en describir la tendencia de

la poblacion objeto de investigacion.

3.5 Unidad de analisis

Para determinar la unidad de analisis y explicar que el estudio se dirige a dos
direcciones y tres subdirecciones, las cuales fueron claves para la informacién a
continuacion: la Direccion de Recursos Humanos, Subdireccion de Capacitacion y
Desarrollo, Subdireccion de Administracion de Personal, Direccion de Asistencia
Social (DAS) y Subdireccién de Transferencia Monetaria Condicionada de Salud
(STMCS) del Ministerio de Desarrollo Social de Guatemala. Para la obtencién de la
muestra se procedié a aplicar un muestreo no probabilistico, considerandose para
la aplicacion de un enfoque cualitativo y la recoleccion de datos previos y

posteriores.

Por ello se considerd la cantidad de personal que se sujetd a la investigacion de
cada direccion y subdireccién para realizar el estudio a la poblacion universo de las
mismas, logrando un balance entre la “Saturacion de categorias y la

representatividad” segun Hernandez (2014).
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3.6 Poblacion

La presente investigacion descriptiva tuvo como elemento de estudio no
probabilistico a 50 sujetos, siendo divididos de la siguiente manera: 05 funcionarios
y 45 servidores publicos, quienes laboran en el Ministerio de Desarrollo Social.

Considerando un muestreo por conveniencia ya que los sujetos fueron
seleccionados dada la accesibilidad y proximidad de ellos para el investigador.
Ademas, el Ministerio cuenta con personal de diferentes renglones
presupuestarios, debido a ello se selecciona a personal permanente renglon 011
por el tiempo laboral en Ministerio y por contrato temporal renglén 022, basados en

los perfiles de puestos y académicos de nivel medio, licenciatura o maestria.

Tabla No. 6 Muestra

POR NIVEL JERARQUICO

PUESTO DE TRABAJO CANTIDAD
Directores 02
Subdirectores 03
Administrativo/ Asesor 45
Profesional Especializado Il
POR NIVEL ACADEMICO
ESCOLARIDAD CANTIDAD
Maestria 0
Licenciatura 4
Diversificado 46

3.7Técnicas de investigacion aplicadas

Las técnicas de investigacion aplicadas son de enfoque cualitativo las cuales
consisten en actitudes, aspectos culturales, percepciones, relaciones vy
estimaciones. Es decir, acercarse a fendmenos propios de la gestiéon. A

continuacion se presentan las técnicas usadas en esta investigacion:
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3.7.1 Técnicas de investigacion documental

La investigacion documental consiste en la seleccion y recopilacion de informacion
por medio de la lectura, critica de documentos y materiales bibliograficos, en las
cuales se deben distinguir y analizar aquellos que contiene datos de interés

relacionados con el estudio. Ruiz, R. (2007).

Para la realizacion de la presente investigacion, se elabora una revision bibliografica
de documentos, libros, articulos de revista, reportes de entrevista y manuales, a

efecto de obtener los datos e informacion relacionados al tema de investigacion.

3.7.2 Técnicas de investigacién de campo

a. Observacion
Los datos son recopilados por observaciones directas y se analizan
comportamientos, actitudes, interacciones y acontecimientos de ambas
direcciones y personal.

b. Entrevista a profundidad
Se lleva a cabo un cuestionario semiestructurado con preguntas cerradas y
respuestas libres, siendo los sujetos claves del area de recursos Humanos
como otros funcionarios de otra Direccion del Ministerio que participan en el
seguimiento de procesos y procedimientos de la gestion de recursos humanos.
Es una recoleccion de datos cualitativos que permiten recopilar una gran
cantidad de informacién sobre el comportamiento, actitud y percepcion de los
entrevistados

c. Encuesta
Se realiza un cuestionario semiestructurado con preguntas cerradas, con
respuestas de opcion mudltiple para la exposicibn de datos, mediante los
resultados obtenidos permitira recopilar la informacion necesaria, a través de

los servidores publicos.
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d. Bibliogréafica
Se hace la consulta por medio de libros y tesis relacionadas con el tema a

investigar.

3.7.2.1 Estudio Cualitativo

Este estudio estd compuesto por servidores publicos en el area administrativa de

las diferentes areas, tales como: recursos humanos y asistencia social.

Figura No. 4

Tipologia sujetos de estudio

SERVIDORES .

PUBLICOS QUE _ 4 :

DESEMPENAN Antigliedad estudiantes
maxima 7 ahos universitarios o

PUESTOS nivel diversificado

ADMINISTRATIVOS

Fuente: elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

El universo fue el conjunto de todos los casos, el cual estuvo conformado por 45
colaboradores (servidores publicos), que desempefian puestos administrativos con
renglon presupuestario 011, siendo el instrumento como se menciona
anteriormente, en una encuesta comprendida por preguntas cerradas y respuestas
de opcién mudltiple, temas abordados en el estudio y que responden al objetivo

planteado.

La encuesta tiene por finalidad obtener la percepcion que tienen los servidores
publicos en relacion a la gestion de recursos humanos y la influencia que tiene en
el desempefio laboral. Es confidencial y anonimo, la informacion recaudada es

utilizada para fines exclusivamente académicos.
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A través de la escala de Likert se demuestra de manera grafica la medicion
cualitativa sobre la percepcidon de los servidores publicos en relacion al tema de

investigacion.

Por otro punto, los sujetos de estudio en la entrevista a profundidad fueron 5
entrevistados siendo 02 directores y 3 Subdirectores de las diferentes areas, estan
comprendidas por las siguientes caracteristicas, dada a la naturaleza de lo que se

pretende analizar en el tema de investigacion:

Figura No.5
Tipologia Sujetos De Estudio

Funcionarios
Publicos de Pensum cerrado o
diferentes aréas del Profesional a nivel
Ministerio de licenciatura
Desarrollo Social

Personal bajo su
cargo

Fuente: elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Una vez identificada la tipologia de sujetos, se procedié a establecer la técnica de
investigacion para la recoleccién de datos, utilizando la entrevista a profundidad,
siendo de diez (10) preguntas cerradas y respuestas libres, obteniendo criterios y
experiencias de los informantes claves al respecto a la gestion que realiza la direccion
de recursos humanos dentro del MIDES. De esta manera, se obtiene el propoésito del

estudio y la informacién necesaria para la descripcion del fendmeno.

Con este instrumento se determina las opiniones del sujeto, permitiendo recabar la
informacion esencial y clave que se pretende obtener. Al observar mediante el
analisis cualitativo a través de patrones de comportamiento social, valoracion

especifica del personal que labora en la institucién.
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Esto permite una idea clara de lo adquirido, se cita frases de los entrevistados que
facilitan la aclaracion de las diferentes ideas y perspectivas de los informantes claves
para luego proceder con el andlisis e interpretacion de resultados, los cuales
aportaron argumentos soélidos para dar respuesta al objetivo planteado.

Ademas siendo el inicio de una investigacion que analiza la realidad de la gestion de
recursos humanos y su influencia dentro del Ministerio de Desarrollo Social, en
sintesis, impulsar a otros estudiantes a investigar sobre el area de recursos humanos
de este Ministerio u otras dependencias del sector publico, con la finalidad de
fortalecer, edificar y transparentar la gestiéon del area de recursos humanos en
beneficio a las organizaciones publicas, servidores publicos y a la poblacién

guatemalteca en general.
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4. ANALISIS DE RESULTADOS

El presente capitulo se detalla el andlisis y discusion de resultados, a través de la
aplicacion de un proceso analitico, basandose en la inmersion de los datos para
documentar y enriquecer el proceso, asimismo transformar los pensamientos

implicitos en explicitos y expandir el cuerpo de datos.

Ademas se procede a la codificacion de la informacién, efecto de realizar la
discusion de resultados obtenidos y convertir dichos datos en representaciones
graficas de manera cualitativa sobre la influencia que tiene la gestion de la Direccion
de Recursos Humanos en el desempefio laboral del personal del MIDES, con la
necesidad de conocer las experiencias de una gestion que debe tomar importancia

en el rendimiento de los servidores publicos y apoyo de la institucion.

De acuerdo al tipo de investigacion es descriptivo y cualitativo, se utilizan técnicas
para los objetivos especificos, en la que se estructur6 con fuentes primarias y
secundarias, asimismo las entrevistas a profundidad y encuestas hacia los
funcionarios y servidores publicos, quienes proporcionan la informacion para el

analisis de la realidad actual.

A través de las opiniones claves, se determina los aspectos del conocimiento que
tienen las autoridades con respecto al area de recursos humanos dentro de la
institucién. Esta definida por preguntas enfocadas hacia la gestion y el desempefio
laboral de la unidad que dirigen dentro de la organizacion.

Asimismo, se realizaron encuestas al personal administrativo del Ministerio
permitiendo analizar la percepcién que tienen en relacién a la gestion de la direccién
de recursos humanos sobre el desempefio laboral. Comprobando el analisis de los
resultados obtenidos en relacion a los objetivos especificos planteados en la
investigacion. Para la validez de los instrumentos relacionados a las variables de

gestion de recursos humanos y desempefio laboral por la validez de contenido.



41

Es necesario profundizar la investigacion referente a las percepciones y opiniones
en relacion a la influencia que existe sobre el desempefio laboral, siendo de manera

subjetiva, con la finalidad de lograr profundizar la realidad de la organizacion.

4.1 Andlisis Cualitativo

4.1.1 Andlisis 1: Describir la gestion de la direccion de recursos humanos y
su influencia en el desempefio laboral en los servidores publicos del

Ministerio de Desarrollo Social.

La verdadera importancia de los recursos humanos de toda la organizacion se
encuentra en su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los

objetivos del desempefio y las oportunidades.

Lo que distingue a una institucion son sus seres humanos que poseen habilidades
para usar conocimientos de todas clases. Solo es a través de los recursos humanos

que los demas recursos se pueden utilizar con efectividad, Fernando (2004).

El andlisis de esta investigacion es la gestién que lleva a cabo la direccion de
recursos humanos que debe estar orientado a dirigir, llevar control, la eficiencia de

procesos y supervisar al personal.

Se bas6 en métodos de recoleccidn de datos no estandarizados ni predeterminados.
La recoleccion de la informacion consistié en obtener las perspectivas y puntos de
vista de los sujetos denominados informantes claves, a través de datos expresados
por el lenguaje escrito, verbal y no verbal como descripciones detalladas de

situaciones, eventos y acontecimientos sobre el tema de investigacion.

De acuerdo al objetivo especifico de la investigacion, se seleccionan dos
direcciones de la institucion; 1 (director) y 2 (subdirectores) de Recursos Humanos
y 1 (director) y 1 (subdirector) de Asistencia Social del MIDES de Guatemala. Como

unidades de andlisis e informantes claves para obtener la informacion requerida,
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ademas son personas calificadas acorde al nivel jerarquico y académico dentro de

la institucion.

Como lo explica Neuman (2009) en la indagacion cualitativa del tamafio de la
muestra no se fija a priori antes de la recoleccion de los datos, no hay parametros

definidos ni precisos.

El tamafio de la muestra no es relevante desde una perspectiva probabilistica, pues
el interés del investigador no es generalizar los resultados de su estudio a una
poblacion mas amplia. Lo que se busca es la indagacion cualitativa a profundidad.

En el enfoque cualitativo se apoyan en la interpretacion de la realidad social, los
valores, las costumbres, las ideologias y cosmovisiones que se construiran a partir
de un discurso subjetivo, ya que el investigador asignara un sentido y un significado

particular a la experiencia de otro (Robles, 2011).

La realizacién de entrevistas con directores y subdirectores, es un aporte para
describir a través de sus conocimientos y experiencias relacionadas a la gestion que
realiza recursos humanos hacia el desempefio laboral, asimismo registrando las
causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, con base en el analisis de

hechos y situaciones.

Tabla No. 7
No. de Entrevistado Entrevistado
1 Directora de Recursos Humanos

Subdirectora de Administracion de Personal
Subdireccion de Capacitacién y Desarrollo
Director de Asistencia Social
Subdirector de TMC de Salud

gl wWN

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)
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PREGUNTA No. 1 ;Como es la situacion actual del desempefio laboral del personal y de qué

manera la direccién de recursos humanos interviene?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No. 1

Estamos amparados por la Ley de Servicio Civil es altamente
centralizado, jugando un rol protagénico en decisiones y ejecucion de
procesos con la Oficina Nacional del Servicio Civil - ONSEC- y el
Ministerio de Finanzas Publicas también, pero no hay mejoras
sustantivas directas en el desempefio laboral del servidor publico,
aungue actualmente se lleva a cabo la evaluacion de desempefio, existe
poco interés por parte de los servidores porque lo consideran un proceso
engorroso y frustrante, ademéas he observado que no hay un canal de
comunicacion entre jefe y servidor.

Entrevistado No.2

Actualmente debe mejorar el desemperio laboral y a la vez necesitamos
ir mejorando procesos como algunos aspectos que puedo mencionar
es la seleccion de personal para los puestos administrativos y salarios,
porque al solucionar adecuadamente al personal capaz para optar el
puesto podriamos contribuir en su rendimiento.

Entrevistado No.3

Como parte de la direccion de recursos humanos se considera que si
hay cumplimiento en contribuir en el desempefio laboral a través del
sistema de evaluacion que esta normado no solo en la Ley sino también
internamente en la institucion, pero actualmente se han dado resultados
insatisfactorios y se mantiene igual con el paso de los afios desde
momento que se inicid este Ministerio, por ello caree de credibilidad y
aceptacion por parte del personal.

Entrevistado No. 4

Se toma como apoyo algunos procesos pero en relacion al desempefio
se consideraria la Evaluacién que debe efectuar la Direccion de
Recursos Humanos, pero desconozco si llevan a cabo otro proceso para
contribuir en el desempefio. Como director de otra unidad, tengo
personal bajo mi cargo y contribuyo en el desempefio laboral con un
beneficio no remunerativo, como por ejemplo entrego diplomas al
personal que desempefia satisfactoriamente en la unidad.

Entrevistado No.5

Existe carencias que se deben tomar en consideracién para la
contribucion del desempefio laboral tomando en cuenta que la Ley
estipulan normas y obligaciones para que se lleven a cabo con apoyo a
la direccion de recursos humanos en la contratacion, selecciéon de
personal y entre otras gestiones que involucran al servidor publico. En
esas considero que la evaluacion de desempefio podria mencionar pero
solo estd normado para personal permanente renglon 011, es una
lastima no aprovechar ese proceso como debe ser.

Los 3 entrevistados que
laboran dentro del &rea de
recursos humanos consideran
gue si utilizan los procesos
como lo establece la Ley, se
menciona un punto especifico
por parte de la directora que
considera que  necesitan
optimizar procesos y
procedimientos que conllevan
al beneficio del desempefio
laboral dentro del Ministerio.
En cambio los otros dos
entrevistados, se observa que
desconocen que la direccion
de recursos humanos aplique
los procesos correspondientes
conforme a la ley, a la vez

mencionan el sistema de
evaluacion que realiza la
direccion pero consideran que
no la implementan

correctamente ya que esto
beneficiaria detectar las
debilidades y fortalezas que
tiene el servidor publico en su
desempefio, asimismo reforzar
las areas que necesita mejorar.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)
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PREGUNTA No. 2 ¢Las actividades que realiza la direccion de recursos humanos influye
significativamente en el desempefio laboral del Servidor Publico de la institucion?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No. 1

Mi punto de vista como Directora de recursos humanos, velamos
porque se realicen las actividades conforme lo que establece en
Ley, pero en beneficio al desempefio laboral del empleado
publico cada director de las otras unidades, deben de velar por
el desempefio de su personal a cargo.

Entrevistado No.2

Las actividades realizadas por la direccién y subdirecciones de
recursos humanos conlleva en apoyar al servidor publico, pero
de influir en el desempefio laboral es uno de los procesos que
carece de estandares y actualizacion.

Entrevistado No. 3

Si, por medio de esta subdireccion y con apoyo de la direccion
de recursos se brinda capacitaciones para motivar y apoyar en
el desempefio laboral del servidor publico

Entrevistado No.4

No, porque las actividades de la direccion de recursos humanos
provocan desorientacion e inconformidad de los servidores por
el desconocimiento que tienen en el area, podriamos decir que
falta de comunicacion entre la direccion de recursos humanos
con las demés unidades que existe en la institucion.

Entrevistado No.5

Creo que influye de una manera deficiente, porque las
actividades de la Direccidn, inicia con el personal sin experiencia
del cargo obtenido y sus subdirecciones, llevando a cabo una
gestion desacertada.

De los 5 entrevistados, la directora
de recursos humanos considera que
apoya con los otros jefes y directores
de otras unidades, pero de ellos
dependen interesarse por la
influencia que puedan lograr en el
desempefio laboral de su personal
que tienen bajo su cargo. En cambio
los dltimos entrevistados, resaltan y
opinan al respecto que la direccion
debido a la poca experiencia que
tienen en una administraciéon de
recursos humanos en el sector
publico, afecta en la influencia hacia
el desempeiio.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Tabla No. 10

PREGUNTA No.3 ¢la direccion de recursos humanos y las subdirecciones que la
conforman cuentan con la capacidad de orientar y administrar al servidor publico en la

institucion?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No. 1
Si, es un poco complicado ir de la mano con las demas

Se

puede observar de los 5

subdirecciones para lograr de unificar la gestion para apoyar
al servidor publico, considero que hay diversidad de
politicas y preferencias.

Entrevistado No.2

entrevistados, dos entrevistados no son
favorables en sus respuestas debido a
que consideran que no cuenta con la
experiencia idénea de igual manera no
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Posiblemente que si

Entrevistado No. 3

Podria decirse que es favorable

Entrevistado No.4

Negativo, en vez de ir a la vanguardia de lo que realmente
se requiere en la direccién y subdirecciones, pero hay
desorientacion y desconocimiento.

Entrevistado No.5

La Direccion de Recursos humanos no cuenta con la
capacidad de buscar las mejoras que necesita el Ministerio
asi también como al servidor publico de otros renglones
presupuestarios, también hay falta de interés por parte de
la direccion debido a que la mayoria de personal son de
renglén 011, podria ser una de las razones que no le ponen
empefio por ayudar a los demas renglones

estan orientados conforme a las
necesidades que la institucién y el
servidor publico demanda. Provocando
un atraso en diversas gestiones que tiene
el area de recursos humanos.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Tabla No.11

PREGUNTA No. 4 ;Considera que la direccién de recursos humanos del Ministerio tiene el
adecuado control del desempefio laboral del personal?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No. 1

Si, existen procesos y procedimientos, Unicamente la falta de
actualizacion no se pueden llevar algunos de los mismos
como tal, ademas por el favoritismo politico que conlleva al
no poder ejecutar de una manera eficiente en los procesos
que son requeridos por la Ley.

De los 05 entrevistados solo 03
respondieron que hay ausencia y no
existen procesos que apoyen para el
buen control del desempefio del
personal. Pero se puede observar que

Entrevistado No. 2
Falta estructurar y actualizar todos los procesos que se
manejan en dicha Direccién para en beneficio del servidor.

la falta de procesos y actualizacion de
los mismos, hace que el trabajo de la
direccion de recursos humanos no ha

Entrevistado No. 3

No, hay debilidad en los procesos de esta Direccion, tal vez
si son las adecuadas pero se necesita corregir o enmendar
los errores para evitar las consecuencias que trae al no llevar
un buen control.

logrado llevar a cabo a obtener una
mejor intervencién sobre el desempefio
del personal, asimismo el poco
compromiso con resultados frente a
cumplimiento que se tiene en el

Entrevistado No. 4

Creo que existe ausencia de control en las areas que
conforma en la Direcciéon de recursos humanos, porque se
desconoce la mayoria de procesos y procedimientos que
llevan a cabo dicho control, como por ejemplo la evaluacion
del desempefio solo lo aplican para el personal renglon 011,
asimismo no hace patrticipe a otro personal de otro renglén y
de los resultados.

Ministerio para ejecutar los procesos y
procedimientos de manera eficiente y
organizada.

Entrevistado No. 5
No, considero que falta un reordenamiento de procesos para
el beneficio del desempefio laboral del personal.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)
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Tabla No. 12

PREGUNTA No. 5 ¢Existe transparencia y organizacion en la gestién de la direccion de

recursos humanos?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No.1

Considero que la gestién que se realiza dentro de la
Direccion deben llevarse de manera puntual y
transparente, para mi experiencia en la institucion, hay
algunas deficiencias entre ellas se puede mencionar que
este Ministerio es uno de los mas nuevos en el
Organismo Ejecutivo, por lo que constantemente ha
habido rotacion de personal de funcionarios y no se
logran concluir con las metas establecidas en la
direccién.

Entrevistado No.2

Dentro del Ministerio hace falta procesos por mejorar
debido a ello dificultan en transparentar en la institucion
y con ello brindar un ambiente de satisfaccion para el
servidor publico, porque cada afio, cae en
responsabilidad de la direccion por la falta de ejecucion
de procesos y politicas manipuladas a su conveniencia,
por lo que no es favorable para nosotros y para el
personal.

Entrevistado No. 3

No, considero que sea transparente derivado a que el
tiempo que he laborado dentro del Ministerio, se ha
debatido a dicha Direccién por no cumplir con los
procesos como son, asimismo de otras autoridades que
participan en el manejo de los procesos vy
procedimientos como ventaja para un propdsito que no
beneficia al servidor publico.

Entrevistado No.4

Considero que la direccion de recursos humanos no se
ha enfocado en una gestién adecuada en el ambito de
la administracion publica y del personal que componen
en esta institucién, ya sea por la falta de conocimiento y
la irresponsabilidad que tienen para organizar.

Entrevistado No.5

La direccion de recursos humanos no tiene bien claro los
objetivos para aplicar la gestion adecuada en el servicio
publico y trabajar de manera transparente.

La administracion publica es una entidad, en
la  cual se desarrollan actividades
administrativas para la satisfaccion de
necesidades colectivas, 10 que le confiere
una elevada dependencia del poder politico.

Los entrevistados en general, llegaron a una
misma conclusion la gestion que realiza la
direccion de recursos humanos, actualmente
llevan a cabo dentro del Ministerio sufren el
mal manejo de tiempo para entregar o
realizar las actividades que se necesitan y
las politicas, ya que se prestan aplicar de
incorrecto uso y a conveniencia, observando
que no hay una visién clara de los mismos,
esto que conlleva una politizacién y a la vez
perjudicando al servidor publico como al
Ministerio. Se basan més en las relaciones
de amistad y recomendaciones que en los
procesos establecidos que tienen en la
Institucion; el liderazgo ejercido por la
direccion de recursos humanos se ve
influenciado por las decisiones de los que
tiene poder politico, lo que conlleva a la falta
de transparencia en los procesos. Esta
situaciébn ha generado una cultura de
inconformidad y desconfianza, asi como
también al momento de participar en
procesos de vinculacion empiezan a buscar
conocidos o alguna persona que los ubique
de referencia.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)
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Tabla No.13

PREGUNTA No. 6 ¢Dentro de la direccién de recursos humanos existe un manual
actualizado para organizar las actividades correspondientes a mejorar el desempefio

laboral?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No. 1
No, pero se esta trabajando en la actualizacion de ese
documento.

Entrevistado No. 2
No

Entrevistado No. 3
No

Entrevistado No.4
Desconozco del manual.

Entrevistado No. 5

No, se desconoce varias actividades y los objetivos
que pretenden alcanzar en esa direccién, no solo de
este documento.

Hoy en dia, es relevante velar por el buen
desempefio, para estimar o apreciar el
desenvolvimiento del individuo en el cargo y
su potencial de desarrollo.

Claro estd que los 5 entrevistados su
respuesta fue negativa derivado a que dentro
de la organizacion, por el punto de vista de la
directora de recursos humanos que existe un
manual interno de normas para brindar el
adecuado desempefio laboral, a efecto que no
se ha logrado cumplirlo como debe debido a la
desactualizacién del documento. Ademas los
jefes de cada area no tienen la oportunidad de
acceso a ello y de contar con un sistema bien
planificado, coordinado y desarrollado, por lo
que desconocen si existe un manual que
regule en la institucion.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Tabla No.14

PREGUNTA No.7 ¢ El personal de la direccion de recursos humanos recibe inducciones o
capacitaciones externas que permiten beneficiar al servidor pablico en la institucién?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No.1

La Subdireccion de Capacitacion y Desarrollo, es la
encargada de llevar a cabo dichas actividades internas de
la Direccién para dar el apoyo necesario al servidor
publico, pero no solo el personal de la direccién recibe
estas dindmicas, sino también todo el personal que labora
dentro del Ministerio.

Entrevistado No.2
Si existen pero no los considero que se basen a las
necesidades del personal

Entrevistado No. 3

Las inducciones se brindan al personal de nuevo ingreso
sea a la direccion de recursos o en otras unidades, en
cambio las capacitaciones estdn méas enfocadas a apoyar
al personal en general.

De los 5 entrevistados, 3 exponen su
opinion que deben tomar en cuenta la
direccion de recursos humanos en llevar a
cabo el manejo de los procesos de
capacitacion, los cuales beneficiarian en el
desempefio laboral del personal que
integran al Ministerio. Asimismo coinciden
gue deben ajustarse a las necesidades que
competen a los puestos que desempefian
los servidores tanto internamente como
externo, siendo un beneficio de doble via.
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Entrevistado No.4

Existen los procesos de capacitacion, pero son
insuficientes, no esta demas hacer énfasis que la direccion
de recursos humanos debe dar importancia a las
capacitaciones sean constantes para mejorar el ambiente
y el rendimiento laboral del servidor publico.

Entrevistado No.5

Si existen pero no se realizan de manera periodica. En vez
de motivar o capacitar para mejorar el desempefio al
personal, desmotivan y no son acorde al puesto que se
requiere para capacitar.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Tabla No.15

PREGUNTA No. 8 ¢Considera que la Direcciéon y subdirecciones de recursos humanos
poseen el personal competente para brindar apoyo al servidor publico de la institucién?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No. 1

Cuando ingrese a laborar en esta Direccion, puedo decir
que al dia de hoy no se cuenta con el personal
capacitado a nivel profesional y los conocimientos
necesarios del area, esto resulta base primordial para la
buena seleccién de personal y gestion a beneficio de la
institucion. Porque en el sector publico es importante el
funcionamiento interno para el logro de los objetivos y
metas que se plantean anualmente, asi también prestar
un servicio a la poblacion guatemalteca.

Entrevistado No. 2

Considero que no poseemos personal competente,
dentro del manual de organizacion de puestos, no se
realiza convocatoria acordes a fines del puesto de la
direccién de recurso humanos.

Entrevistado No.3

Omito en responder esta pregunta, debido a la
delicadeza de la pregunta, ya que existe la indebida
manipulacion en las contrataciones del personal.

Entrevistado No. 4

Por la rotacion de personal de funcionarios de las
direcciones y subdirecciones no logra llevar a cabo una
buena gestién y organizacién con el personal que tiene
a cargo, generando prorrogas e incumplimientos en los
procesos para las demas unidades.

Entrevistado No. 5

Carecen de conocimientos del area en la administracion
publica, debido a la insatisfaccidon y desorganizacion que
existe en la direccién de recursos humanos.

La administracion publica es una entidad, en la
cual se desarrollan actividades administrativas
para la satisfaccion de necesidades colectivas, lo
que le confiere una elevada dependencia del
poder politico.

Los entrevistados en general, llegaron a una
misma conclusiobn que los procesos y
procedimientos que realiza la direccién de
recursos humanos, actualmente llevan a cabo
dentro del Ministerio sufren de deficiencia, el mal
manejo de tiempo y de las policitas, ya que se
prestan aplicar de incorrecto uso y a
conveniencia, observando que no hay una visién
clara de los mismos, esto que conlleva una
politizaciéon y a la vez perjudicando al servidor
publico como al Ministerio. Se basan mas en las
relaciones de amistad y recomendaciones que en
los procesos establecidos que tienen en la
Institucidn; el liderazgo ejercido por la direccion
de recursos humanos se ve influenciado por las
decisiones de los que tiene poder politico, lo que
conlleva a la falta de transparencia en los
procesos. Esta situacion ha generado una cultura
de inconformidad y desconfianza, asi como
también al momento de participar en procesos de
vinculacion empiezan a buscar conocidos o
alguna persona que los ubique de referencia.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)
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PREGUNTA No0.9 ¢Qué aspectos debe mejorar la direccion de recursos humanos para el
mejoramiento en el desempefio laboral del servidor publico?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevista No.1

Su nivel académico y experiencia laboral con conocimientos
en la Administracién de recursos humanos y Publica. La
planificacion estratégica, es decir, intentar definir cuanta y
qué clase de gente necesitaré para los préximos cuatro o
cinco afos, esto ha llevado en muchos paises a reducir
plantillas en el sector publico.

Entrevistado No.2

El funcionario o servidor publico debe estar capacitado para
el area que corresponde, asimismo en la organizacion y
planificacion para los procesos sean llevados a cabo como lo
estipula la Ley de Servicio Civil. hay desconcentracion, es
decir, se tiende a evitar que la gestidon de recursos humanos
se siga llevando centralizadamente en una unidad que
controle todo para toda la Administraciéon

Entrevistado No.3

Mejorar el desempefio laboral del personal de la direcciéon
debido a que no se cuenta la actualizacion de manuales,
conllevando al incumplimiento de los objetivos trazados de la
direccidén de recursos humanos. Establecer un método de
trabajo y una gestion de las personas que genere los
incentivos para que la gente trabaje, esté motivada y haga
bien las cosas

Entrevistado No. 4

En todos los aspectos de profesién y conocimiento del puesto
gue vaya a optar. Crear un mejor ambiente laboral y brindar
capacitaciones constantes que beneficien al servidor publico,
ademés la gestidn de recursos humanos tiene que mantener
y recuperar esa dimension humanista del trabajo a que me
refiero con eso es dar la importancia de incorporar
preocupaciones como el acoso laboral, el buen trato en el
trabajo, la participacién y el dialogo.

Entrevistado No.5

Entre ellas mencionaria, fomentar la imparcialidad y la
objetividad, es decir, la Administracion tiene que servir los
intereses generales independientemente del partido que esté
en el Gobierno, en cada decision los funcionarios no puede
favorecer a sus familiares o amigos. Para garantizar esa
imparcialidad es clave el acceso y la carrera sometidos a
rigurosos sistemas de igualdad, competencia y mérito.

La administracion publica es el medio y
la estructura de que dispone el Estado
para garantizar el cumplimiento de sus
objetivos. Los Servidores Publicos,
Administradores o} Funcionarios
Puablicos, deben ser personas dignas,
respetables y honestas.

Los 05 entrevistados consideran que el
Servidor Publico debe estar preparado
profesionalmente para cumplir con el
trabajo requerido del puesto, no
haciéndolo por el lado politico, ya que
son aspectos que tomaron de mucha
importancia para ellos. Ante la tendencia
y responsabilidad de generar sistemas
de gestion de calidad para asegurar la
optimizacion de los procesos, es
necesario  contar  con personal
capacitado y comprometido con la
misién y vision de la Institucion.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)
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PREGUNTA No. 10 ¢La direccién de recursos Humanos participa con otras unidades del
Ministerio, afines de contribuir en el desempenfo laboral?

ENTREVISTADOS

INTERPRETACION

Entrevistado No. 1

En la Direccion hacemos participar en la mayoria de procesos
a los jefes y al empleado, no solo con el fin de contribuir al
desempefio como en la evaluacién de desempefio, nosotros
realizamos el instrumento pero la calificacion y presentacion de
resultado el encargado es el jefe que evalla el rendimiento de
su personal a cargo, con el fin de lograr lo que realmente
requiere el Ministerio.

Entrevistado No. 2

Es frustrante a veces como subdirectora, la participacion dentro
de las subdirecciones con la direccién de recursos humanos
perdiendo la linealidad de trabajo en equipo, para lograr que
todas las unidades de la entidad vean como un canal de
comunicacion entre el jefe y su personal, para alcanzar los
objetivos y la gestidon sea de manera activa y reciproca con los
demés pero en estas situaciones es aplazada para la
contribucion del desempefio.

Entrevistado No. 3

En algunos procesos que se son convenientes se hace
participar con otras unidades, como por el ejemplo las
capacitaciones, directores de otras unidades solicitan
capacitaciones, inducciones u otro apoyo, hacemos todo lo
posible por agilizar y orientar al personal que realmente
necesitan mejorar su rendimiento.

Entrevistado No. 4

No del todo, porque ellos solo mandan la forma para evaluar y
la direccion de recursos humanos es la unidad que debe realizar
el proceso con nuestro apoyo, por lo que es genérico o muy
pasivo a no participar, solamente quieren los resultados y no
intervenir.

Entrevistado No.5

No existe esa participacion debido a que estan a
acostumbrados a trabajar o gestionar de manera monétona lo
cual eso no favorece en el desempefio, como rol de la unidad
es administrar el sistema y velar por su mejora en alinear las
directrices del Servicio y las iniciativas de modernizacién del
Estado en bien del servidor publico.

La direccion de recursos humanos en cada
Institucién es proceso de desarrollo, el
servidor publico es el centro del cambio.
Sin embargo, al redisefiar los procesos y
las estructuras, la mayor transformacion
en el Estado debe ser de quienes
trabajamos en él. Asi que la direccién de
recursos humanos en la administracion
publica debe mejorar su rendimiento
mediante un equilibrio entre la innovacion,
el control y la integracion de los sistemas
de medicion del desemperio.

Por lo que se puede analizar que la
mayoria de entrevistados no estan
conformes con la direccion de recursos
humanos de este Ministerio, derivado a
que no dan conocer la aplicacién de
procesos y procedimientos a todo el
personal, esto hace que sea de una
manera pasiva a fin de que otras unidades
participen y trabajen de la mano, a causa
de ello esto hace que no fluya la
informacién a los miembros del grupo de
los temas que son de su interés como
procesos, acciones individuales o
acontecimientos. Considerando que son
muy escasas las ocasiones comparte la
informacién importante o util.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)
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4.1.2. Analisis No. 2: Determinar la influencia que tiene la gestion de la
direccion de recursos humanos hacia el desempefio laboral desde la

percepcion de los servidores publicos del Ministerio de Desarrollo Social.

En este analisis se usa parametros estadisticos de tipo descriptivo, en funcion de
distribucion de sumatorias (), frecuencia (F), porcentaje (%) y promedio (X) de las
alternativas de respuesta correspondiente a cada uno de los items e indicadores del
instrumento. Los datos obtenidos se presentan de manera grafica en cuadro y tabla
estadistica, organizada segun el nimero de preguntas y diagramas de barras con

sus respectivos analisis descriptivos — cualitativos.

Asimismo se presenta la concentracion de encuestas basado en las preguntas para
facilitar la toma de decisiones respecto a las distribuciones porcentuales de tres

afirmaciones de actitud.

Por medio de la variable se recopilaron datos demograficos de las encuestas,
permitiendo fundamentar tedricamente la investigacion a partir de las
interpretaciones. Se busca revelar los datos de sentido, es decir, dando la
interpretacion que tienen los fendmenos investigados segun la perspectiva de los
sujetos. Estos datos son subjetivos, no se pueden pesar, medir ni contar, asi que
la hipotesis se adapta a los datos y resultados conforme a la investigacion,
considerandose una hipotesis de trabajo, como una herramienta orientadora

mediante la codificacion de unidades en la numeracion de los datos recopilados.

Tabla No. 18

Analisis de concentracion de datos

No. Pregunta Siempre | A veces Nunca

1 ¢Usted desempefia actividades correspondientes a su 21 10 14
puesto laboral?

5 ¢El trabajo que desempefia llena las expectativas que 0 33 12
solicita la institucién?

3 ¢Usa sus habilidades analiticas para optimizar su 0 09 36

desempefio laboral?
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¢sLa direccibn de recursos humanos del Ministerio
4 |considera que brinda capacitaciones para mejorar el 0 20 25
desempefio en el puesto de trabajo?

¢La gestion que realiza la direccion de recursos humanos
contribuye a mejorar el rendimiento laboral?

¢ Considera que la direccion de recursos humanos cumple
6 |con el proceso de evaluacién del desempefio laboral a 4 5 36
todo el personal?

.Se siente satisfecho con el salario o remuneracion
7 |asignado a sus funciones laborales que realiza en el 5 11 29
Ministerio?

¢ Considera que realizan los ascensos y promociones de
manera transparente en el Ministerio?

¢Su desempefio laboral hace que se sienta integrado a su
area de trabajo?

Considera usted, ¢Qué los Directores y Subdirectores
10 | cuentan con la capacidad de asignar y distribuir el trabajo 11 4 30
a su personal de manera equitativa?

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Tabla No. 19
TENDENCIA CENTRAL
SIEMPRE A VECES NUNCA
Promedio 4.8 15.5 24.7
Mediana 3 10.5 27
Moda 0 0 36
VIABILIDAD
SIEMPRE A VECES NUNCA
Maximo 21 34 43
Minimo 0 0 11
Rango 21 34 43
Desviacion
Estandar 14.48510206| 10.069149 10.789261

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

El tamafo de la muestra es de 45 encuestados, de los cuales el 4.8% Siempre, un
15.5% es A veces y 24.7% Nunca.

Para construir la escala se definio el objeto de la variable que se pretende apoyarse

de manera grafica por medio de las perspectivas que tiene el servidor publico en la
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gestion de recursos humanos hacia el desempefio. En segundo lugar se recopilo la
informacion pertinente para el valor de los items, lo que permitio la construccion de
una escala previa que fue sometida a una valoracion en una muestra representativa

de los Servidores Publicos del area administrativa.

Con la valoracion se analiza los items que permite observar que la gestion
realizada por la direcciéon de recursos humanos influye o no en el desempefio
laboral, lo que posibilitd la configuracion de la escala. Posterior a la recoleccion de
esta informacion, se obtuvo la puntuacién sumada de las respuestas de cada

servidor publico, estudiando la validez y la fiabilidad de la escala disefiada.

Se evalua las respuestas de las encuestas de acuerdo a la escala de Likert, siendo
de 3 items, de la siguiente manera: Siempre, A veces y Nunca, la cual mide las
actitudes y el grado de conformidad del encuestado, con la finalidad de matizar su
opinion, ademas las respuestas nos sirve capturar la intensidad de los sentimientos

del encuestado hacia dicha afirmacion.

Esta dirigida a los servidores publicos, con los puestos de Asesor Profesional
Especializado Il siendo personal permanente Renglon 011, de la direccidn recursos
humanos y direccién de asistencia social del area administrativa, con el objetivo de
establecer cual es la influencia que tiene la gestion de recursos humanos en el

desempeiio laboral.
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Gréafica No.01

RESULTADOS DE CONCENTRACION DE ENCUESTAS

Pregunta 10
Pregunta 9
Pregunta 8
Pregunta 7
Pregunta 6
Pregunta 5
Pregunta 4

Pregunta 3
Pregunta 2

Pregunta 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ESIEMPRE EAVECES O NUNCA

Fuente: Encuestas. “Distribucion porcentual de tres afirmaciones de actitud en una escala de Likert”.

Resumen de andlisis de datos se obtuvo un 24.7 % del Nunca, considerando que la direccion de recursos humanos
no influye en el desempeio laboral del MIDES, haciendo necesario reestructurar y actualizarse en las normas,

politicas y procesos que realizan la direccion para estimar el rendimiento global del personal de la institucion.
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Gréafica No.02
TOTALIZACION DE RESULTADOS POR ITEMS

B Suma de NUNCA
M Suma de A VECES
M Suma de SIEMPRE

Fuente: Encuestas “ Totales de las 03 afirmaciones de actitudes realizadas en las encuestas del personal administrativo”

Se utilizé una escala ordinal simulando las categorias tipo Likert, con el fin de ver el total de las 03 items. Los resultados
demuestran un cierto total esté inclinado a que nivel de actitudes se encuentran con la gestion de recursos humanos

realiza en el Ministerio y a la vez reflejando la poca satisfaccion y afectando el desempefio laboral del personal dentro
del Ministerio.
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4.2 Discusion de resultados

En el presente capitulo se da a conocer los resultados de la investigacion de campo
realizada, a través de una entrevista a profundidad y encuestas, para obtener
informacion, primeramente se establecidé un diagndstico de la existencia y
funcionamiento que aplica la Direccion de Recursos Humanos, como producto de
los resultados obtenidos se presenta y se describen e identifican la influencia que
tiene la direccion de recursos humanos de manera positiva como negativa en el
desempefio laboral, que sirva de base para verificar qué aspectos se pueden
mejorar el desempefio de trabajo del personal administrativo.

4.2.1 Discusion de resultados del analisis No. 1: Describir la gestion de la
direccion de recursos humanos y su influencia en el desempefio laboral en

los servidores publicos del Ministerio de Desarrollo Social.

El desempefio es una de las grandes preocupaciones que ocupa a los responsables
de la gestion del recurso humanos en las instituciones del Estado, la inquietud de
conocer los avances y contribuciones de cada uno de los funcionarios en este
Ministerio, debido a que son uno de los mas recientes siendo 9 afios ejerciendo en
el Organismo Ejecutivo de Guatemala, ademas resaltar los procesos de
mejoramiento continuo hace necesario comprender la influencia que tienen sobre el

desempefio laboral en el servidor publico.

Tabla No. 20

No.
PREGUNTAS

DISCUSION DE RESULTADOS DE ENTREVISTA A PROFUNDIDAD

La informacion brindada por los entrevistados si utilizan los procesos como lo
establece la Ley, se menciona un punto especifico que necesitan optimizar
No. 1 procesos y procedimientos que conllevan al beneficio del desempefio laboral
dentro del Ministerio. Conclusion: se puede determinar que la direccion de

recursos humanos carece de instrumentos y descontrol de los mismos a
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pesar de estar basados conforme a Ley lo estipula, por lo que se analiza
gue hay inconformidad y no hay intervencion idénea en la gestion de

recursos humanos para el beneficio del desempefio laboral.

No.2

Por lo que se puede analizar dichas respuestas no toman en cuenta la supervision
de desempefio laboral del personal que tienen a su cargo reflejando el
desconocimiento de los procesos para llevar a cabo evaluaciones
correspondientes al personal, esto hace que el trabajo y el servicio de una entidad
publica se vea opaca. Conclusién: la direccién de recursos humanos debe
actualizar e implementar nuevos procesos en base a la Ley del Servicio
Civil, asimismo internamente para llevar la supervision y el control del

trabajo desempefiado por el personal.

No.3

La mayoria opinan que no estan orientados conforme a las necesidades que la
institucion y el servidor publico demanda.

Conclusion: El sector publico por asuntos de favoritismo y politica que se
vive, no hay procesos que el area de recursos humanos no apoye para
administrar conforme a lo normado en la gestion, a efecto de crear un

ambiente de insatisfaccion en el desempefio del servidor publico.

No. 4

Se logra observar que los entrevistados consideran que los procesos que lleva a
cabo la direccion de recursos humanos no es la adecuada debido a que hace falta
una restructuracion o actualizacion de dichos procesos. Conclusién: es
necesario que la Direccién reorganice y lleve el mejor control del
desempefio laboral, hay déficit en la aplicacibn de procesos vy
procedimientos que tiene el area como corresponde y sean conforme a las
necesidades de lainstitucion, siempre basados en la Ley de Servicio Civil y
ONSEC.

No. 5

Se prestan emplear de manera incorrecto la gestibn y a conveniencia,
observando que no hay una vision clara de los mismos, esto que conlleva una
politizacion y a la vez perjudicando al servidor publico como al Ministerio.
Conclusion: la direccion de recursos humanos juega un papel
preponderante para desarrollar la necesidad de realizar de manera
transparente y con el apoyo de los directivos. Dentro de los problemas
frecuentes que tienen el Ministerio actualmente es la mala manipulacion de
gestionar los procesos por situaciones politicas que existe en cada uno de
las autoridades, provocando inconformidad, descontrol y desconfianza por

los jefes o directores de otras unidades como los servidores publicos.
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No.6

Desconocen del documento que esta normado internamente de la direccion de
recursos humanos, asimismo dicha area no ha logrado la actualizacién del
documento, ademas hay procesos que lo llevan a cabo sin cumplir con los
tiempos estipulados, por lo que da a comprender que no hay un seguimiento del
tema. Conclusion: Los sistemas de la gestién de recursos humanos es un
componente critico dentro de las propuestas de reforma del sector publico,
el Ministerio debe manejar un proceso adecuado y dar conocimiento de
cada uno de los jefes para realizar los procesos que necesitan para llevar
una adecuado desempefio del servidor publico por parte de la direccion de
recursos humanos, con el fin para determinar la existencia de problemas en
cuanto se refiere al desempefio de un empleado/a en la organizacién. Las
autoridades consideran insuficiencias y problemas del personal, generando
asi un ambiente de alta tensidon ya que en gran medida de esto depende su

permanencia en el Ministerio.

No.7

Conclusién: se acentla esta problemética ante las dificultades que
regularmente existen en el sector publico, la direccion de recursos
humanos como se hizo mencién, la deficiencia e influencia politica,
provocando lafalta de transparencia para seleccionar al personal idoneo en
el Ministerio, esta problematica ha sido de afios en el Estado, por lo que
deberiaregularse por medio de normas y politicas que cumplan lo requerido
en el procesos de Seleccidn de personal en el Ministerio efectuando con los

requisitos que solicitala Ley de Servicio Civil y ONSEC.

No.8

Conclusion: la direccion de recursos humanos dentro del Ministerio asi
como en la administracién publica debe mejorar su rendimiento mediante
un equilibrio entre lainnovacién, el control y la integracion de los sistemas
de medicién del desempefio. Asimismo, al transparentar en la aplicacion y
generar igualdad de oportunidades en los procesos de ingreso, promocién
y desarrollo, se ve influenciado por las decisiones de los que tiene poder

politico, en vez de influenciar en el desempefio laboral del servidor.

No.9

Los entrevistados tienen diferentes opiniones con el objeto brindar los aspectos
que se debe mejorar el control del desempefio dentro de la Institucion.
Conclusién: La direccién de recursos humanos es el area responsable de
generar sistemas de gestién de calidad para asegurar la optimizacién de los
procesos, es necesario contar con personal capacitado y comprometido

con la mision y vision de la Institucién, son pocos los sistemas adecuados
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de determinacion de funciones y atribuciones, en sintesis la incapacidad
del sistema de gestion de recursos humanos para atraer y retener recursos
humanos adecuados a las necesidades institucionales y al interés publico

en Guatemala, se genera estructurales inherentes al actual sistema.

Conclusién: no dan a conocer los procesos y procedimientos que aplican
para llevar a cabo el control del desempefio del personal en el Ministerio,
que corresponden ala direccién de recursos humanos. Existe la necesidad
No. 1 de fortalecer las capacidades de nuestros mandos medios y superiores en
010 la administracion puablica, no estda demas mencionar la carencia de
descripciones de puestos y perfiles completos y de sistemas de asignacién
de metas y responsabilidades especificas a la dependencia y a los

empleados.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Se puede visualizar que ni los sujetos claves estan enterados de la variedad de
procesos que poseen, pierden dominio de autoridad, conllevando a deducir que la
diferenciacion e inequidad en cuanto a quienes van dirigidos el beneficio es
insuficiente, ademas el desconocimiento de criterios establecidos en Ley de Servicio
Civil como el apoyo de la ONSEC basados en la administracion de recursos
humanos del sector publico y el desempefio laboral que necesitan los servidores

publicos, esto hace que sea poco favorable para la consecucion de tal fin.

Los entrevistados estan conscientes de que para mejorar la gestion dentro del
Ministerio es necesario el estudio y la aplicacion correspondiente para el adecuado
desempefio laboral del servidor, cumpliendo con el objetivo especifico en la
descripcion de opiniones, experiencias y conocimientos a fines de lograr cual es la
gestion del area de recursos humanos dentro de este Ministerio, a pesar de ser uno
de los mas recientes, necesitan fortalecer varios aspectos de la gestién para lograr
la organizacion, actualizacion y transparencia que se requiere en la institucion y dar
la sustentacion dentro de la gestion de recursos humanos en una institucion

gubernamental.
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4.2.2 Discusion de resultados del analisis No. 2: Determinar la influencia que

tiene la gestion de la direccién de recursos humanos sobre el desempefio

laboral desde la percepcion de los servidores publicos del Ministerio de

Desarrollo Social.

TABLA No. 21

No. de

pregunta

DISCUSION DE RESULTADOS DE ENCUESTAS

No.1

La mayoria de servidores publicos conocen los requerimientos, caracteristicas y
perfil para el desempefio de su puesto eso se logra observar que los 21
encuestados responden siempre, aunque los otros 14 encuestados
consideren que Nunca, debido a que tienen puestos determinados conforme al
manual pero por instrucciones de los jefes inmediatos asignan puestos
funcionales que consideran que no son competentes a ello. Conclusién: faltade
supervision por parte de los jefes inmediatos como desinterés de la
direccién de recursos humanos que en su totalidad no hay una asignacion

de puestos que competan al Ministerio.

No.2

De 45 encuestados, 33 respondieron que A VECES, se puede determinar que
la mayoria no se sienten que llenen las expectativas como tal. Conclusién: la
mayoria de Funcionarios publicos, quienes fungen como jefes inmediatos
no controlan el desempefio del servidor y existe poca comunicacion entre
jefe y subalterno, eso genera un incierto en el desempefio y cumplimiento

de procesos que se requieren en su trabajo.

No.3

Se puede demostrar que la mayoria del personal encuestado, del 36 esta en
NUNCA. Conclusiéon: no demuestra sus habilidades analiticas debido a que
los jefes de cada éarea tienen punto de vista diferente llevar a cabo el

desempefio laboral dentro lainstitucién, siendo rigidas y monotonas.

No.4

25 encuestados estan en que NUNCA no brinda las capacitaciones para el
mejoramiento de sus labores conforme a los objetivos propuestos, en cambio 20
encuestados estan en A VECES, no varia la diferencia, Conclusion: se logra
interpretar que la gestidn de la direccién de recursos humanos no brindan
las capacitaciones ya que tienen un fin o propdsito para el desarrollo
personal y laboral del personal, ademas cumplir con los objetivos

propuestos de la institucién.
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No.5

Las oportunidades de crecimiento laboral en la gestién publica en Guatemala es
un poco complicado que se de este tipo de procesos, 43 de los encuestados estan
en que NUNCA han visto que la gestion de recursos contribuya con el

rendimiento, por lo que se considera insatisfecho por dicha area.

No.6

Se puede observar que 36 encuestados NUNCA, la direccién de recursos
humanos no aplica los procesos y procedimientos correspondientes para el
control del desempefio laboral del Ministerio. Conclusién: se considera que la
direccién de recursos humanos esta deficiente en procesos vy
procedimientos parael buen control de desempefio, laausenciade sistemas
y la carencia de estandares de desempefio hacen muy dificil la evaluacién

desempefio del personal que en la practica no existe como sistema.

No.7

29 encuestados su respuesta fue NUNCA, reflejando que la Direccion de
Recursos Humanos no realiza procesos equitativos y estan satisfechos por el
salario que tienen. Conclusién: en el Sector Publico realiza estos procesos
por politica y no llevando a cabo los mismos de una manera que sea
seleccionado el personal competente que se necesita en el Ministerio, son
muy pocos los Servidores Publicos que ocupan puestos y que tienen la
capacitacién académica para los mismos pero no un salario justo para el
servidor publico. La mayoria de los trabajadores ingresan sin tener los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias tienen un salario que no

competen

No.8

Se observa el 34 de los encuestados en su mayoria responden A VECES,
considerando que la direccién de recursos humanos no realiza los procesos y
procedimientos de manera transparente. Conclusién: se menciona en analisis
anteriores de las preguntas, la mayoria de los procesos y procedimientos
gue maneja la direccién de recursos humanos no se ejecutan debido a la
falta de equidad que existe dentro de la Institucién por las preferencias

personales como politicas.

No.9

El personal administrativo encuestado, 33 responden A VECES vy el otro 12
NUNCA que la direccién de recursos humanos ofrece los incentivos necesarios
para el buen desempefio. Conclusién: la mayoria de servidores publicos se
siente integrado o forma parte del equipo de trabajo en su area, después de
destaca lo negativo en sus respuestas, por lo que se considera que no los

toman en cuenta para desempefiar su trabajo dentro del area.
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Del personal encuestado de 45 solo 11 SIEMPRE consideran que las autoridades
son capaces de asignar trabajo a su personal a cargo, pero los otros 30 NUNCA
encuestados consideran que los Directores o Subdirectores no son aptos para
desempefar y asignar trabajo. Conclusiéon: se puede considerar que la
deficiencia, la falta de capacidad y desconocimiento de sus funciones, en la
- mayoria de veces los Funcionarios Publicos llegan a optar esos puestos en
o su mayoria por favoritismo politico y no llenan los requisitos profesionales
como laborales de su area de trabajo y de la Institucién requiere. Derivado
alo anterior se puede considerar que esto que no se cumple un Sistema de
Desarrollo de Seleccion de Personal, el desempefio y justa que pueda
calificarse como tal, llevando un descontrol y falta de liderazgo hacia su

personal a cargo.

Fuente: Elaboracion propia del estudiante para efectos de Tesis de Maestria en Recursos Humanos (2020)

Los resultados se obtuvieron a través de las encuestas y la representacion
mediante graficas para exponer de manera clara y cualitativa las respuestas de los
encuestados, se detalla que la gestion de la direccion de recursos humanos y el
desemperio laboral debe de ir en una solo linea para el logro de objetivos que tiene
el Ministerio y cumplirlo con el apoyo de todos que conforman en ella en base a los
resultados de las entrevistas, pero en cambio al visualizar este andlisis de los
resultados de las encuestas no favorecen en la influencia en el desempefio laboral

sobre la gestion que realiza la direccion de recursos humanos.

Asimismo se puede determinar que la direccién de recursos humanos sigue los
procedimientos establecidos pero la percepcion de los servidores publicos
considera que no hay control correspondiente a los procesos que se tendrian que
llevar a cabo en esta direccion, con el fin de mejorar para elevar el nivel de
desemperio, por consecuencia a ello se ve afectado el progreso o declinacion de la

institucion.
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Como toda investigacion es recomendable y a la vez brindar seguimiento, y
aplicacion correcta de lo que es una gestion de recursos humanos para beneficio

de los que laboran en la institucion.
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CONCLUSIONES

La gestidon de recursos humanos como el desempefio laboral deben ir de la mano
pero se logra determinar que por parte de los funcionarios del area de recursos
humanos consideran y reconocen que llevan una inadecuada gestion los cuales
exponen que causan una desorientacion y un ambiente laboral desfavorable en
el desemperfio laboral de los servidores publicos e incumplen con los sistemas
establecidos por la ONSEC.

En la similitud de respuestas brindadas por los funcionarios y el servidor publico,
existe inconformidad por la gestion de recursos humanos debido a la
desorientacion y poca participacion que hay con relacion al control del
desempeiio como por ejemplo la evaluacion que se lleva a cabo en el Ministerio,
no son comunicados de los procesos a los jefes de otras unidades o el
inadecuado manejo de los mismos con un fin personal o politico, por lo que no
establecen prioridades correctamente para el buen desempefio que se requiere

dentro del Ministerio.

A través de las percepciones como en las representaciones graficas se demostrd
gue necesitan capacitaciones frecuentemente para que permita el desarrollo del
personal del Ministerio para alcanzar resultados de impacto en la prestacion de
servicios institucionales para la poblacion, lo que pone en duda capacidades que
existe en el servidor publico y de la gestion que realiza la direccidén de recursos

humanos

Los procesos que realiza la gestion de la direccion de recursos humanos dentro
del Ministerio, estan establecidos conforme a la Ley de Servicio Civil pero
redunda en la falta de transparencia a consecuencia de no integrar el esfuerzo

individual y alcance de los objetivos, por lo tanto los servidores desarrollan sus
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actividades sin un enfoque de trabajo y el puesto de trabajo no son acordes a los

salarios que devengan.
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RECOMENDACIONES

Al analizar la realidad antes presentada en los resultados de la investigacion de
campo y conclusiones se proponen las siguientes recomendaciones que ayudara a
dar el aporte a la institucion y a otras investigaciones futuras para fortalecer el

sistema de recursos humanos del Ministerio de Desarrollo Social.

1. A través de los resultados obtenidos, la direccion de recursos humanos del
Ministerio debe promover el buen desempefio laboral, empezando por
seleccionar personal idonea para el area de recursos humanos sin problemas
estructurales y con responsabilidad, asegurandose en apoyar e interesarse
en el progreso laboral y orden administrativo como mecanismo de una buena

gestion y lograr la confianza de los servidores publicos en su desempefio.

2. En el sector publico se debe conocer las necesidades del personal y actuar
en consecuencia segun las politicas y leyes establecidas, para realizar una
evaluacion cuidadosa del rendimiento del personal, permitiendo participar a
los demas renglones presupuestarios, aportar informacién sobre sus
deficiencias en conocimientos, competencias o0 habilidades. Pueden
corregirse con la actualizacion de normativos internos que debe cumplir la
direccién de recursos humanos y que concientizar que son los responsables
de los trabajadores que tienen a cargo para apoyar y orientar a los servidores

publicos de manera eficaz y transparente.

3. Atender las recomendaciones que sean emitidas por los directores y ser
participes de los procesos de capacitacion que beneficien al desempefio,
producto del andlisis hay debilidades y el cual debe favorecer la busqueda
de la eficiencia, efectividad y transparencia en los procesos y procedimientos

gue utiliza la direccién de recursos humanos, brindado la oportunidad de
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crecimiento y equidad que se necesita para el buen desempeiio laboral del
Ministerio.

Comunicar a los servidores publicos como a los funcionarios, de la manera
mas precisa posible, del desempefio de su trabajo, sus actitudes,
comportamientos y rendimiento laboral. Para establecer, con base en los
resultados, programas de mejora e implementar politicas objetivas y justas
en materia salarial, formacion y promocion para el personal como lo
establece la Ley de Servicio Civil y con el apoyo de la Oficina de Servicio Civil

de Guatemala.
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ANEXO 6

ENCUESTA

finalidad es hacer un diagnostico del Desempefio Laboral dentro de la institucién que realiza el area
de recursos humanos. La informacién aqui escrito se manejara de forma confidencial.

PUESTO:

AREA/DEPARTAMETO:

Instrucciones: Para indicar su respuesta a cada pregunta, encierre en un circulo la literal que mas
cercanamente exprese su opinion. (Marque solamente uno)

ITEMS
No PREGUNTAS DE ENCUESTA SIEMPRE | AVECES | NUNCA
1 ¢Usted desemperfia actividades correspondientes a
su puesto laboral?
5 ¢El trabajo que desempefia llena las expectativas
que solicita la institucion?
3 ¢Usa sus habilidades analiticas para optimizar su

desempefio laboral?

¢La direccién de recursos humanos del Ministerio
4 | considera que brinda capacitaciones para mejorar el
desemperio en el puesto de trabajo?

¢cLa gestibn que realiza la direccion de recursos
5 | humanos contribuye a mejorar el rendimiento
laboral?

¢ Considera que la direccién de recursos humanos
6 | cumple con el proceso de evaluacion del desempefio
laboral a todo el personal?

¢ Se siente satisfecho con el salario o remuneracion
7 | asignado a sus funciones laborales que realiza en el
Ministerio?
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¢Considera que realizan los ascensos 'y
8 | promociones de manera transparente en el
Ministerio?
9 ¢ Su desempenio laboral hace que se sienta integrado
a su area de trabajo?
Considera usted, ¢Qué los Directores vy
10 Subdirectores cuentan con la capacidad de asignar y

distribuir el trabajo a su personal de manera
equitativa?
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ANEXO 7

9.‘
o
A
i
>
A

ENTREVISTA A PROFUNDIDAD

Ministerio de Desarrollo Social de Guatemala

Puesto que Ocupa el entrevistado:

Departamento o seccidn ala que pertenece entrevistado:
Fecha de la entrevista:

Se aclara al entrevistado que la informacién que proporcione sera totalmente confidencial y anénima,
y se utilizard Unicamente para fines académicos.

La presente guia contiene 10 interrogantes que tienen el proposito de obtener valoraciones de

jefaturas que tienen conocimientos y experiencias en la gestién de la Direccion de Recursos

Humanos hacia el desempefio laboral bajo la perspectiva de dichas actividades se lleva a cabo
dentro de la institucién del sector publico. (Duracion de 60 minutos)

1. ;Cémo es la situacidon actual del desempefio laboral del personal y de qué manera la
direccion de recursos humanos interviene?

2. ¢Las actividades que realiza la direccién de recursos humanos influye significativamente
en el desempeiio laboral del Servidor Pablico de la institucion?

3.

¢ladireccién de recursos humanos y las subdirecciones que la conforman cuentan con la
capacidad de orientar y administrar al servidor publico en la institucion?
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4 )

4. ¢Consideraque ladireccién de recursos humanos del Ministerio tiene el adecuado control
del desempefio laboral del personal?

5. ¢Existe transparenciay organizacion en la gestion de la direccion de recursos humanos?

6. ¢Dentro de la direccion de recursos humanos existe un manual actualizado para
organizar las actividades correspondientes a mejorar el desempefio laboral?

7. ¢El personal de la direccion de recursos humanos recibe inducciones o capacitaciones
externas que permiten beneficiar al servidor pablico en la institucion?

8. ¢Considera que la Direccién y subdirecciones de recursos humanos poseen el personal
competente para brindar apoyo al servidor publico de lainstitucién?

9. ¢Qué aspectos debe mejorar ladireccidén de recursos humanos para el mejoramiento en el
desempefio laboral del servidor publico?

10. ¢Ladirecciéon de recursos humanos participa con otras unidades del Ministerio, afines de
contribuir en el desemperio laboral?




