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En atencién a la providencia de la Unidad de Asesoria de tesis, donde se me otorga el
cargo de Asesor de Tesis de la bachiller CARLA KARMINA HERNANDEZ ESTRADA,
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PUBLICOS” Tal como lo establece el Articulo 31 del Normativo para la Elaboracién de
Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico,
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a) El trabajo de tesis abarca un contenido técnico y cientifico, que estudia y analiza
juridicamente la importancia de la creacidbn de sistemas de evaluaciéon del
desempefo de los servidores publicos y la normativa juridica vigente en
Guatemala.

b) En el desarrolio de la tesis, se emple6 la metodologia y técnicas de investigacion
adecuadas. Los métodos utilizados fueron los siguientes: analitico el cual dio a
conocer las consecuencias que se producen por la falta de sistemas de
evaluacion del desemperio dirigido a servidores publicos, el deductivo seialé los
efectos positivos que se obtendrian al momento de la creaciéon de sistemas de
evaluacion del desempefio, se abarcd la técnica bibliografica;, con la cual se
obtuvo informacion doctrinaria, legal y actualizada.
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En lo relacionado a la redaccién, durante el desarrollo de la tesis se empleé un
lenguaje adecuado que retne las condiciones exigidas, en cuanto a claridad y
precision a los trabajos de investigacion de esta naturaleza.

En lo concerniente a la contribucion cientifica del trabajo llevado a cabo por la
sustentante, es fundamental para la administracion publica guatemalteca debido a
que analiza juridicamente, los efectos positivos de la creaciéon de sistemas de
evaluacién del desempeiio de los servidores publicos.

En lo relacionado a la conclusién discursiva, siendo lo mas importante aportar
conocimientos tedricos, doctrinas, analisis legal de los sistemas de evaluacion del
desempeiio y rendimiento laboral de los servidores publicos.

La bibliografia utilizada durante toda la redaccion de la tesis es actualizada y
acorde con los contenidos en cada capitulo.
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de investigacion cientifica, declarando expresamente que no soy pariente de la estudiante
dentro de los grados de ley u otras circunstancias pertinentes, segtin el Articulo 31 del
Normativo para la Elaboracién de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales
y del Examen General Publico; y encontrando que retne los requisitos legales prescritos,
razén por la cual, emito DICTAMEN FAVORABLE, a efecto de que el mismo pueda
continuar el tramite correspondiente.

Sin otro particular atentamente:

Lic. Alex Antolin Morales Alvarez  ,,, , Licenciado
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PRESENTACION

El trabajo de tesis se realizdé en el marco del método cualitativo, situdndose en la rama

del derecho laboral y administrativo, de acuerdo a las teorias, principios y regulaciéon

legal.

La investigacion se lievé a cabo en el Municipio de Guatemala, Departamento de
Guatemala, a partir del afio 2012 al afio 2016. En cuanto al objeto de estudio es el
incumplimiento de la Ley de Servicio Civil al no existir los sistemas de evaluacién de los

servidores publicos.

Los sujetos que se tomaron para realizar la investigacion son: los servidores publicos de

la Republica de Guatemala.

Es eficaz aportar un estudio en donde se analice e integre los procedimientos, en que se
pueda realizar la creacion de sistemas de evaluacion del desempefio a los servidores
publicos, su importancia en la actualidad en la administracion pablica y los fundamentos

legales aplicables.



HIPOTESIS

En la investigacién se plantea la necesidad de la aplicacion del Articulo 73 de la Ley de
Servicio Civil, Decreto 1748 del Congreso de la Republica de Guatemala, con el objeto
de permitirles a los trabajadores del Organismo Ejecutivo y administracién publica
retener recurso humano de la mas alta calidad. Si existiesen sistemas de evaluacion que
controlen el desempefio de los servidores publicos, se contaria con trabajadores
satisfechos realizando un trabajo efectivo y productivo en las instituciones publicas, en

el Municipio de Guatemala, Departamento de Guatemala.
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COMPROBACION DE HIPOTESIS
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A través de la investigacion y la utilizacion de métodos analitico y deductivo, de estudio
se logré constatar que la creacion de sistemas de evaluacion del desempefio a los
servidores publicos, ayudaria a los intereses institucionales de la administracién publica,
y para lo cual se mencionan las bases sobre las que se deberia enfocar la evaluacion
del desempeiio; la capacidad, preparacion, eficiencia, honradez e idoneidad, lo que
reviste de tal importancia para el desarrollo tanto institucional, como profesional de los

servidores publicos.

Los factores filoséficos: los derechos de los servidores publicos, los factores axiologicos:
la omisién e incumplimiento de sistemas de evaluacidén del desempenfio a los servidores
publicos, los factores exegéticos: la proteccion de los derechos laborales que es una
obligacién del Estado hacia los servidores publicos, los factores hermenéuticos: la
creacion de sistemas de evaluacion del desempefio a los servidores publicos,

fortaleceria el recurso humano vy las instituciones puablicas.

La hipétesis fue comprobada derivado del razonamiento y estudio que concluyé, que la
creacion de sistemas de evaluaciéon del desempefio ayudaria al fortalecimiento de la
administracién publica de la Republica de Guatemala. Por lo que es importante la
aplicacion del Articulo 73 de la Ley de Servicio Civil Decreto 1748 del Congreso de la

Republica de Guatemala.
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1. Aspectos generales de la evaluacion del desempefio

iNDICE

CAPITULOI

.......................

........................................................................................................

1.1 Definicion de evaluacion..............cccoeeveiiiiiiiiiieie s
1.2  Definicion de desempefio laboral..............ccooiriicinnninicene
1.3  Definicioén de evaluacién del desempefio.................ccccevrviereneennen.
1.4 Historia y evolucion historica de la evaluacién del desemperio .......
1.5 Caracteristicas de la evaluaciéon del desempefio............................
1.6  Principios rectores del sistema de evaluaciéon del desempefio........
1.6.1  Principio de objetividad................cccccoeviiiiiiiini,

1.6.2 Principio de instrumentalidad ......................ocoveeiinerenne,
1.6.3 Flexibilidad y proporcionalidad .....................c...oecierienne..

1.7  Beneficios de la evaluacion del desempefio...............oeveerennernnnees
1.7.1 Beneficios institucionales ...............ccccoceeeeiiiieriieicieecrene,

1.7.2 Beneficios para los servidores publicos................cccoenneennes

1.8 Ventajas de la evaluacion del desempefio..................cccceerrvennennn.
1.9 Desventajas de la evaluacion del desempefio..................oveeeeensnenns

CAPITULO I

2. Gestion del empleo en la administracion pablica guatemalteca.................
2.1 SelecciOnde personal................ocouvueimeieiiieiiiciiirree e e
2.2 Nombramiento de personal..............corrmmrersermsrsrrsermesssssees
2.3 Desarrollo de personal y eficacialaboral ........................cc.ccceeee..
2.4 Procedimiento de despido................ceveemeeirececerereeeeeeeeeeeaeenenes

-

T
E
v e
oD
g
&,

O ~N D NN =2 -

S S O N Y
N -~ 0 O O ©

o —
LN

15
18
20

21
23

%2
2 SECRETARIA

? )
S

s

& By

B3
/E';oés?‘

e
...

e

~,



2.5 La necesidad de la aplicacion de una evaluacion sistematica a los

servidores plblicos del Organismo Ejecutivo ..........c.coceereenievecnenene. 24

2.5.1 Antecedentes historiCos ............ccccvveevreciiniccceceeeernee e 25

2.5.2 Importancia de la evaluacion del desempefio .................... 26

2.5.3 Factores influyentes en el desempefio................cceceeeen. 26

254 Oposicion a la evaluacion del desempefo................ecev.ee 28
CAPITULO IlI

Servigio Civil GUAEMABHEEO ........cee et ben s 29

3.1 Oficina Nacional de Servicio Civil...............cccvvvierireieiiiniere e, 31

3.2 Trabajador civil del Estado................c.ooovevvveninines e, 36

3.3 Carrera administrativa.................c.cccoeeeceiieccei e 37

3.4 Régimen de clases pasivas civiles del Estado.................coeeevrvvenens 39

3.5 Asociaciones profesionales de caracter laboral .............................. 44

3.5.1  Elsindicalismo............ovecenenniinmmssmssranns s e 46

352 LosSindicatos...........ccoooeeeieiiiieeereeeere e 50

3.5.3 Clasificacion legal................ceervenrneimnininse s 52
CAPITULO IV

Incumplimiento de la Ley de Servicio Givil al no existir los sistemas de

evaluacion de los servidores pUblicos.................ccocevieviceeciinicciirccceee 53
4.1 Evaluacion del desempefio de los servidores publicos que permite
la estabilidad laboral basada en Merto................oooveeeeerereeernnnn. 53

4.2 Evaluacion del desempefio en la administracion publica



421 Obijetivos de la evaluacion del desempefio laboral en la

administracion publica guatemalteca..............cccceccvee v,

422 Principios de la evaluacién del desemperio en la
administracion publica guatemalteca..............cccoecevereernennn

4.2.3 Beneficios de la evaluacion del desempeiio en la
administracion publica guatemalteca...............cevecveeereerenerns
4.24 Oposicioén a la evaluacion del desempefio laboral ..............
4.3 Rendimiento 1aboral ..........cc..cvcevcermrressirrsrnrerserreeesessssssssasesesssssssnsense
431 Funcionario pUblCO.............cccovmmieiieeiecceeceeee e
4.3.2 EmMpleado PUDNCO ........ccccvvrerreeressireriinrsesiessinnssssensesssensnesens
44 Estabilidad laboral.................cooooveiieee e
441 Inamavilidad.............ccecirvimvnnrirsrenssarnessssinesessesnrsreasnseeseesens
442 Emplazamlento ...................................................................
CONCLUSION DISCURSIVA ............oonriirrrnnieenerisns st ssssesssssaas

BIBLIOGRAFIA

--------------------------

------------------------------------------------------------------------

s e

=& Cc"
)_‘E‘E? o
x\wg‘;i SECRETARIA 2
\OE &

S/eisoc

?
i\
&

r’
/9
;D
3
€“§
>
o
k
s
.

57
58

62

65

66

67
69



<

oS,

- %
SECRETARIA 2
SECRETARIA 52
&

le1g

- 8

INTRODUCCION

La investigacion sobre sistemas de evaluacién del desempefio hacia los servidores
publicos, se hace conveniente para medir conocimientos profesionales, y académicos en
la administracién publica guatemalteca. La problematica que existe, es el incumplimiento
de la creacién de sistemas de evaluacion del desempefio dirigido a servidores publicos,
derivado que a partir de esta falta de evaluacidén del desemperio, no se reconoce el mérito
que alcanzan, y se hace necesario desarrollar una investigaciéon para coadyuvar con las
instituciones de la administracién publica en la recomendaciéon de la creaciéon de

sistemas de evaluacién del desemperio.

El objetivo general de la investigacion fue desarrollar sistemas de evaluacion del
desempeno y rendimiento laboral de los servidores publicos en la administracién publica
guatemalteca. Se logra el objetivo perseguido, el cual se da evidentemente en la falta de
evaluacién del desempefio y rendimiento laboral de los servidores publicos, el cual
plantea un panorama general donde la legislacion guatemalteca pretende, que las
instituciones de la administracion publica guatemalteca deben tener servidores publicos
altamente calificados a través de la realizacién de una evaluacién. Se comprueba la
hipotesis de la necesidad de la creacion de sistemas de evaluacion del desempefio para

fortalecer las instituciones de administracién publica.

La tesis consta de cuatro capitulos: capitulo |, se describen los aspectos generales de la

evaluacion del desempefio; en el capitulo I, se aborda la gestién del empleo en la

(i)
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administracién publica guatemalteca; en el capitulo Ill, le corresponde al servicio CMJ;%, v/
emala
guatemalteco; en el capitulo IV, se refiere al incumplimiento de la Ley de Servicio Civil al

no existir los sistemas de evaluacion de los servidores publicos.

En el desarrollo de la investigacion se emplearon los métodos analitico y deductivo, para
establecer los principales efectos que se obtendrian en la creacion de sistemas de
evaluacion del desempefio dirigido a los servidores publicos. En cuanto a la técnica se

utilizé la bibliografica para la recoleccion del material de referencia.

Se espera que el trabajo de tesis, sirva de material de apoyo para los estudios posteriores

relacionados con el tema propuesto, y de esta manera contribuir al fortalecimiento de las

instituciones de la administracién publica.

(ii)



CAPITULO |

1. Aspectos generales de la evaluacién del desempeiio

Los aspectos generales de la evaluacion del desempeiio, se utilizan como instrumentos
para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual.
La evaluacidon del desempefio es un sistema que permite una medicién sistematica,

objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento de las personas.

1.1 Definicion de evaluacién

La evaluacion se refiere a la accion o consecuencia de evaluar, estimar, apreciar o
calcular el valor de algo. “Es la determinacion sistematica del mérito, el valor y el
significado de algo o alguien en funcion de unos criterios respecto a un conjunto de
normas. La evaluacion a menudo se usa para caracterizar y evaluar temas de interés
en una amplia gama de las empresas humanas, incluyendo las artes, la educacion, la
justicia, la salud, las fundaciones y organizaciones sin fines de lucro, los gobiernos y

otros servicios humanos.™

1 https://es.wikipedia.org/wiki/Evaluaci%C3%B3n (Consultado 20 de octubre de 2017).



personalidad, coeficiente intelectual, desarrollo fisico y mental, y lo mas importante

para nuestro tema el desempefio laboral. Lo que a través del tiempo ha llevado a
generar distintos instrumentos y técnicas que faciliten el proceso y ofrezcan objetividad
en los resultados. El progreso de la ciencia y la tecnologia ha logrado cambios de
trascendencia en los procedimientos, pero las finalidades y objetivos son casi siempre
los mismos, por ejemplo la evaluacion consiste en analizar, comparar, diagnosticar o

describir la realidad.

1.2 Definicion de desempeiio laboral

El desempefio laboral es el nivel de realizacién que alcanza el trabajador en el logro de
los objetivos y metas trazadas, es la eficacia del trabajador dentro de la institucién a la
que pertenece, lo cual se torna necesario para la institucion ya que el trabajador realiza
una gran labor con el unico fin de alcanzar las metas, disposiciones y politicas

propuestas por la institucion.

1.3 Definicién de evaluacion del desempefio

“Es un proceso por el cual se estima el rendimiento laboral de los empleados dentro de

una organizacioén, es un procedimiento de supervision destinado a mejorar la actuacion
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del empleado en su plaza de trabajo, para lograr operaciones mas efectivas, eficaces: v /;/
econémicas. Al hablar de proceso se hace referencia a un programa o una planificacion

que se tome en cuenta a corto, mediano y largo plazo.”

La evaluacion del desempefio ha logrado ser la clave en grandes empresas e
instituciones a nivel mundial, derivado que es una herramienta que se utiliza para
calificar al personal humano, con la finalidad de mejorar el desarrollo intelectual del ser

humano.

La evaluacién del desempefio se puede decir que es un sistema que aprecia el
desarrollo del individuo en el cargo y su potencial de desarrollo. La evaluacion es un
proceso para juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de la persona. La evaluacion
de las personas que desarrolian papeles dentro de una institucién u organizacion
empresarial pueden hacerse a través de distintos enfoques de los que podemos

mencionar. evaluacion del desempeiio, evaluacion de mérito, evaluacion de los

mencionar que la evaluacion del desempefio esta dentro de un concepto dinamico, ya
que los trabajadores son evaluados constantemente, sea de una manera formal o

informal, con cierta continuidad en las instituciones u organizaciones empresariales.

2 Corado Temaj, Nancy patricia, Silvia Verénica Lemus Estrada. Indicadores psicosociales que
inciden en el resultado de la evaluacién de desempefio dentro de una organizacién laboral.
Tesis. Pag. 12.



1.4 Historia y evolueién histérica de la evaluacién del desempeiio

“Los procedimientos de evaluacion del desempefio no son nuevos. Desde el momento
en que un hombre dio empleo a otro, el trabajo de este Gltimo pasé a ser evaluado. De
igual modo, tampoco son recientes los sistemas formales de evaluacion del
Jesus, San Ignacio de Loyola utilizaba un sistema combinado de informes y notas de
las actividades y, principaimente, del potencial de cada uno de sus jesuitas. El sistema
consistia en auto clasificaciones hechas por los miembros de la orden, informes de
cada supervisor acerca de las actividades de trabajo de sus subordinados e informes
especiales hechos por cualquier jesuita que acreditase tener informaciones acerca de
su propio desempefio o del de sus compafieros, a las cuales un superior quiza no

tuviera acceso por un medio diferente.™

Alrededor del aflo de 1842, el Servicio Publico de los Estados Unidos instituyo un
sistema de informes anuales para la evaluacion del desempefio de los funcionarios, y
en el aflo de 1880 el ejército norteamericano impulso su propio sistema de evaluacion.
En 1918, la compafiia General Motors disefia un sistema de evaluacion orientado para
sus ejecutivos. Fue hasta después de la Segunda Guerra Mundial que los sistemas de

evaluacion del desempefio empezaron entre las empresas a nivel global.

3 Sontay Gonzélez, Karla Patricia. Técnicas para la adecuada evaluacién del desempeiio laboral y
su repercusion en el desarrollo empresarial. Pag. 4.
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S
“Durante mucho tiempo, los administradores se ocuparon exclusivamente de
eficiencia de la maquina como medio de aumentar la productividad de la empresa. La
propia teoria clasica de la administracion denominada teoria de la maquina por algunos
autores lleg6é al extremo de pretender agotar la capacidad 6ptima de la maquina,
situando a la par el trabajo del hombre y calculando con bastante precision el tipo
necesario de fuerza motriz, el rendimiento potencial, el ritmo de operacion, las
necesidades de lubricacién, el consumo de energia, la ayuda para su mantenimiento y

el tipo de ambiente necesario para su funcionamiento.”

El enfoque aplicado a los equipos y el consiguiente enfoque mecanicista de la
administracion no resolvieron el problema del aumento de la eficiencia de la empresa.
El hombre que era considerado como un operador, era visto como un objeto moldeable
a los intereses de la empresa y era facil de manipular, ya que el hombre demostraba

que su motivacion se dirigia hacia los intereses salariales y econémicos.

Con el transcurso del tiempo se comprob6é que las organizaciones de las grandes
empresas lograron resolver los problemas relacionados con las maquinas, pero sin
alcanzar ningln progreso con el hombre, y ademas se decia que la eficiencia de las

organizaciones estaba aun por conseguirse.

4 Ibid.




Fue a partir de la humanizacion de la teoria de la administracién, y con el surgimien
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de la escuela de relaciones humanas, que se present6 una reversién de la orientacion,
y la preocupacioén de los administradores vino a ser el hombre. Los aspectos que se
indican con relacién a la maquina pasaron a ser relacionados con el hombre. Como

consecuencia de esta reversion surgieron algunas interrogantes:
¢ Cémo conocer y medir las potencialidades del hombre?

¢ Como llevarlo a aplicar totalmente ese potencial?

¢ Qué lleva al hombre a ser mas eficiente y productivo?

¢ Cuadl es la fuerza fundamental que impulsa al hombre a manipular sus energias a la

accion? a través de estas preguntas surgieron varias teorias.

Han surgido derivadas respuestas que producen la aparicion de teorias administrativas
capaces de crear condiciones para un eficiente mejoramiento del desempefio humano
dentro de las instituciones y organizaciones empresariales. Una de las teorias que se
puede mencionar, es el enfoque del comportamiento o teoria behaviorista de la
administracion, que es a partir de los afios 1950 en Estados Unidos se cre6 una nueva
concepcion de la administracion, que se apoya en el comportamiento humano de las
organizaciones, la que colabora en la busqueda de soluciones democraticas y flexibles
a los problemas que se puedan suscitar en las instituciones y organizaciones
empresariales. Esta nueva teoria comprueba que el administrador debe conocer las

necesidades humanas para poder comprender el comportamiento del individuo.



1.5 Caracteristicas de la evaluacion del desempefio

G,

Las caracteristicas son los rasgos o singularidades que identifican a alguien o algo.
Comiunmente se emplea el término en plural, ya que lo que trata es identificar los
distintos elementos que sirven para describir las distintas realidades de la evaluaciéon

del desempefio.

Adaptabilidad: Esta caracteristica se refiere a la mantenciéon de la efectividad en los
diferentes ambientes laborales y a través de las distintas asignaciones, y
responsabilidades que toda institucion u organizacion empresarial impone a sus

trabajadores para lograr eficacia en los resultados.

Comunicaciones: Esta caracteristica se basa en la capacidad en que puedan expresar
sus ideas de una manera efectiva ya sea de una forma grupal o individual. La
capacidad de comunicacion tiene que ser acorde al lenguaje o terminologia de la
persona receptora del mensaje. Esta caracteristica se basa en la buena comunicacion

entre emisor y receptor.

Iniciativa: Esta caracteristica indica la intencion de influir activamente sobre los

sucesos, para poder alcanzar los objetivos trazados de las instituciones u
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lugar de aceptarlas pasivamente.

Conocimientos: Esta caracteristica se refiere al nivel alcanzado de conocimientos
técnicos y profesionales en areas relacionadas con sus ambitos laborales. Es decir es
la capacidad que existe y se mantiene en tanto los avances y tendencias actuales se

manifiesten en su area de experiencia.

Trabajo en equipo: se puede decir que esta caracteristica es importante, derivado que
mide la capacidad de desenvolvimiento de las personas, de trabajo en equipo o en
grupo de una manera eficaz, para alcanzar las metas de la organizacién ayudando y
generando un ambiente agradable que permita los consensos con los trabajadores. El
trabajo en equipo ha demostrado a lo largo de la historia que es indispensable en las
grandes organizaciones e instituciones, ya que aporta mejor desenvolvimiento en las

actividades a realizar.

Desarrollo de talentos: Esta caracteristica describe la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo de trabajo, planifica,
organiza y genera actividades de desarrollo efectivas que se relacionan con los puestos

de trabajo actuales y futuros.
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1.6 Principios rectores del sistema de evaluacién del desempeiio G
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Como principios se entiende el valor supremo que dirige nuestra conducta y que
asumimos como intocable, si somos coherentes entre nuestra practica y nuestro
razonamiento. Es decir es el conjunto de valores, creencias, normas que orientan y
regulan la vida de la organizacion y transcienden porque a través de estos se derivan
los parametros de la evaluacion, respetando y fomentando de esta manera los criterios
en que se basan los principios rectores de la evaluacion del desempefio, y asi lograr su

finalidad.

1.6.1 Principio de objetividad

Este principio identifica las diferentes fuentes; por ejemplo las personales y
documentales, para generar la informacién y las demostraciones, sobre las cuales se
basa el juicio de valor acerca de la evaluacion de desempefio. No utiliza los criterios
subjetivos en las valorizaciones que son estipuladas. Establece los procesos y las
competencias de las instancias que participan en el proceso de evaluacion de
desempefio. La evaluacion del desempefio sera el pilar para reconocer la contribucion
individual a la institucion u organizacion, y cada trabajador tendra la oportunidad al

desarrollo, crecimiento personal y avance dentro de la organizacion.

.\‘a/



1.6.2 Principio de instrumentalidad

Este principio asocia al individuo con los resultados, politicas, control y confianza.
Existe una planeaciéon y formulaciéon de los objetivos trazados al plan de desarrollo
profesional e integral, se sitia en los aspectos que hace falta mejorar en la institucién u

organizacion y llevar a cabo una eficaz evaluacion de desempefio.

1.6.3 Flexibilidad y proporcionalidad

El principio de flexibilidad se basa en facilitar una distribucion prudente de las
valorizaciones en diferentes posiciones, y asi distinguir de una manera adecuada la
evaluacion en el desempefio de los trabajadores, ya sea de los inferiores, medios y
superiores. El principio de proporcionalidad evalia de acuerdo a las funciones y

responsabilidad de los trabajadores.

1.7 Beneficios de la evaluacién del desempefio

Cuando existe un programa de evaluacion del desempefio y ha sido planificado,
coordinado y desarrollado cominmente proporciona beneficios a un corto, mediano y
largo plazo. Los principales beneficiados son las instituciones u organizaciones

empresariales, los trabajadores y el pablico en general ya que mejora la atencién en el

10
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servicio que se presta, ya que al haber encontrado las fragilidades de la organizac

se pueden mejorar los puntos que se consideran débiles.

1.7.1 Beneficios institucionales

Dentro de los beneficios que obtienen las instituciones es que se evalia el potencial
humano y este puede ser a un corto, mediano y largo plazo, y ademéas se puede
observar la contribucién que cada trabajador proporciona a la institucion. Otro de los
beneficios es poder identificar a los trabajadores, que se necesite que perfeccionen los
procesos en sus determinados puestos de trabajo y el seleccionar a los trabajadores
que estén en condiciones y tengan el profesionalismo necesario para poder optar a la

promocién de otro puesto.

Se puede mejorar la dinamica a la politica de recursos humanos de las instituciones, a
través de la planificacién, organizacion, y vision de los beneficios que se pueden
obtener, por medio del ofrecimiento de oportunidades a los trabajadores y de
promocion, progreso, desarrolio técnico y profesional, de esa manera se puede

estimular al trabajador para mejorar la productividad.

Dentro de los beneficios para la institucion se puede mencionar que los directivos a

través de la evaluacion del desempeiio, pueden tener variables y patrones de medicién

11
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para determinar el desempefio de los servidores publicos, y puedan contar con unao"'mma._,, o>
planificacion coordinada con la dependencia de recursos humanos, para crear una

escala de medicién que permita ver el progreso de los objetivos.

1.7.2 Beneficios para los servidores publicos

Conocer los aspectos de comportamiento y de desempefio que las instituciones valoran
mas en sus servidores publicos. Los servidores plblicos a través de la evaluacion del
desempefio pueden conocer las expectativas de sus superiores acerca de su
desempenfio, sus fortalezas y debilidades segun las evaluaciones periddicas de los
superiores. Dentro de los beneficios que se obtienen es el conocer las disposiciones
que esta tomando el superior con el fin de mejorar el desempefio, ya que a través de
estas disposiciones los servidores publicos adquieren condiciones para hacer auto
evaluacion de su desarrollo, para poder corregirse y evolucionar, dentro de la

institucion.

1.8 Ventajas de la evaluacién del desempefio

De las ventajas que pueden obtener las instituciones u organizaciones empresariales

utilizando la evaluacion del desempefio, se puede mencionar las siguientes;

12
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mejoramiento del desempefio, politicas de compensacién, decisiones de ubicacion,

inexactitud de la informacién, error en el esquema del puesto.

Mejoramiento del desempefio: Al utilizar técnicas de retroalimentacion que basicamente
es permitir que el superior o los especialistas evalGen los resultados y generen un
ambiente de confianza en la discusion sobre los resultados de la evaluacion. Al evaluar

los resultados si se identifican problemas, buscar alternativas o soluciones integrales e

inmediatas.

Politicas de compensacién: La evaluacién del desempefio permite que las autoridades
superiores tomen decisiones en la institucidbn u organizaciones empresariales, para

determinar quiénes deben recibir aumentos salariales en base al mérito y sus

respectivas labores.

Decisiones de ubicacién: Las promociones y transferencias hacia otros puestos de
trabajo, se deben basar en el desempefio por compensacion. Cuando los trabajadores
a fravés de evaluacion que se les ha realizado no llenen el perfil requerido para su

cargo, se debe tomar la decision de reubicarlos, capacitarios o en un caso extremo

despedirios.

13
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Inexactitud de la informacion: El desempefio deficiente puede indicar que existié algu

error en la informacion derivado del andlisis del puesto a desempeiar, los propésitos
de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informaciéon. Al tener
confianza en informacion que no es precisa, se pueden tomas decisiones equivocadas

de contratacién, capacitacion o asesoria.

Error en el esquema del puesto: El desempefio puede ser marcado de insuficiente, por
existir errores en la creacién de los puestos a que aplican los trabajadores, y la

evaluaciéon del desempefio colabora en la identificacion de estos graves errores que

algunas veces se cometen.

1.9 Desventajas de la evaluacién del desempeiio

> Dentro de las desventajas de la evaluacién del desempefio se pueden definir

criterios de desempefio inequitativos.

> El costo operacional de la evaluaciéon del desempefio puede ser elevado por

requerir asesoria de especialistas.

» También se pueden presentar incongruencias en las calificaciones por los

evaluadores si no siguen los métodos correctos.

» Proceso de evaluacion lento y demorado y la poca participacion de los

trabajadores que son evaluados.

14
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2. Gestion del empleo en la administracion puablica guatemalteca

La gestion de empleo en la administracion publica guatemalteca esta prevista en
distintos cuerpos legales que a continuacién se desarrollan, el Articulo 108 de la
Constitucion Politica de la Replblica de Guatemala establece: “Las relaciones del
Estado y sus entidades descentralizadas o autbnomas con sus trabajadores se rigen
por la Ley del Servicio Civil, con excepcién de aquellas que se rijan por leyes o
disposiciones propias de dichas entidades. Los trabajadores del Estado o de sus
entidades descentralizadas y auténomas que por ley o por costumbre reciban
prestaciones que superen a las establecidas en la Ley de Servicio Civil, conservaran

ese trato.”

En Guatemala se tiene el derecho a optar a empleos o cargos plblicos, de conformidad
con el Articulo 113 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala que
establece, “los guatemaltecos tienen derecho a optar a empleos o cargos publicos y
para su otorgamiento no se atenderd mas que a razones fundadas en méritos

capacidad, idoneidad y honradez.”

15
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fue creada para lograr un propésito que se desarrolla en el Articulo segundo el cual

dice asi: “El propésito general de esta ley, es regular las relaciones entre la
Administracién Puablica y sus servidores, con el fin de garantizar su eficiencia, asegurar
a los mismos justicia y estimulo en su trabajo, y establecer las normas para la

aplicacién de un sistema de administracion de personal.”

El Reglamento de la Ley de Servicio Civil, el cual estable en el segundo Considerado lo
siguiente: “Que con el fin de lograr los propésitos y principios para los cuales se
promuigo la Ley de Servicio Civil, es necesario desarrollar sus preceptos, asi como
precisar los procedimientos para su correcta aplicacion, que permita desconcentrar

algunas funciones operativas esenciales dentro de la Administracién Publica.”

El Articulo tercero de la Ley de Servicio Civil, Decreto nimero 1748 del Congreso de la
Republica de Guatemala establece los principios fundamentales que rigen el servicio
civil:

» “Todos los ciudadanos guatemaltecos tienen derecho a optar a los cargos
publicos, y a ninguno puede impedirsele el ejercicio de este derecho, si retne
los requisitos y calidades que las leyes exigen. Dichos cargos deben otorgarse
atendiendo uUnicamente a méritos de capacidad, preparacion, eficiencia y

honradez.

16



discriminaciébn por motivo de raza, sexo, estado civil, religion, nacimiento,

posicién social 0 econémica u opiniones politicas.

> El sistema nacional de Servicio Civil debe fomentar la eficiencia de la
Administracion Publica y dar garantias a sus servidores para el ejercicio y

defensa de sus derechos.

» Los puestos de la Administracién Publica deben adjudicarse con base en la

capacidad, preparacion y honradez de los aspirantes.

» A igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigiedad,
correspondera igual salario, en consecuencia, los cargos de la Administracion
Publica deben ordenarse en un plan de clasificacion y evaluacion que tome en

cuenta los deberes, responsabilidades y requisitos de cada puesto.”

Es importante mencionar que en la clasificacion del servicio publico en el
ordenamiento juridico, se establece el servicio exento, servicio sin oposiciéon y el
servicio por oposicién. El servicio exento es aquel cuyos puestos y funciones se
consideran de confianza y que ademas son libres de nombramiento y remocién. El
servicio sin oposicién, consiste en que no se requiere que los candidatos se sometan al
proceso de seleccion. Por Gltimo el servicio por oposicion es aquel que debe satisfacer
las calidades y requisitos que establece la Ley de Servicio Civil y someterse al proceso

de seleccion para su hombramiento.

17



2.1 Seleccion de personal

La seleccion de personal de ingreso al servicio por oposicién establece ciertos
requisitos que se deben cumplir y el Articulo 42 de la Ley de Servicio Civil Decreto

nimero 1748 del Congreso de la Replblica de Guatemala indica:

> “Poseer la aptitud moral, intelectual y fisica propias para el desempefio de un

puesto.

> Satisfacer los requisitos minimos especiales que establezca el manual de

especificaciones de clase para el puesto de que se trate.

» Demostrar idoneidad, sometiéndose a las pruebas, examenes o concursos que

establezcan esta ley y sus reglamentos.

> Ser escogido y nombrado por la autoridad nominadora de la némina de

candidatos certificada por la Oficina Nacional del Servicio Civil.
> Finalizar satisfactoriamente el periodo de prueba.

> Llenar los demas requisitos que establezcan los reglamentos de esta ley.”

El Articulo 43 de la Ley de Servicio Civil Decreto 1748 del Congreso de la Republica de
Guatemala.’ indica las atribuciones de la Oficina Nacional de Servicio Civil: “Le
corresponde a la Oficina Nacional de Servicio Civil, la organizacion, convocatoria,
direccién y ejecucion de las pruebas de ingreso y ascenso de conformidad con la ley y

los reglamentos correspondientes. La oficina puede, a juicio del director de la misma,

18
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requerir el asesoramiento técnico de las dependencias en donde ocurran las vacantes\o, = s,
maia. >

o de otras instituciones o personas, para la preparacién y aplicacién de la pruebas, si
fuere necesario. Las pruebas deben ser de libre oposicion y tienen por objeto
determinar la capacidad, aptitud y habilidad de los candidatos para el desempefio de
los deberes del puesto de que se trata. Pueden ser orales, escritas, fisicas o una

combinacion de éstas.”

Como siguiente paso en la seleccion de personal corresponde la solicitud de admision
y convocatoria la cual se desarrolla en el Articulo 45 de la Ley de Servicio Civil: “La
admision o examenes es libre para todas las personas que llenen los requisitos
exigidos para el puesto de que se trate. La convocatoria debe ser hecha con quince
dias de anticipacion por lo menos, a la fecha sefialada por la oficina para el examen,
por los medios que considere mas apropiados. En todo caso, el aviso se debe publicar
en el Diario Oficial y en otro de los de mayor circulacién en el pals. La convocatoria
debe indicar los deberes y atribuciones del puesto, los requisitos deseables o exigibles,
la forma de hacer la solicitud de admision y fecha, lugar y hora de celebraciéon del

examen.”

Para ser declarado candidato elegible, para optar a la plaza disponible, el candidato
debe obtener una calificacién minima de 75 puntos, en una escala de 1 a 100 puntos,

como promedio de las diferentes pruebas a que haya sido sometido, la calificacion de

19
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dentro del término maximo de 60 dias de finalizado el proceso.

2.2 Nombramiento de personal

Existe un procedimiento para los nombramientos en el servicio por oposicién y el cual
se desarrolla en el Articulo 29 del Reglamento de la Ley del Servicio Civil Acuerdo
Gubernativo 18-98 del Presidente de la Republica de Guatemala: “Para ocupar
cualquier vacante que se produzca dentro del Servicio por Oposicion, relacionada con
primer ingreso, reingreso, ascensos, traslados y permutas, la Autoridad Nominadora
procedera a nombrar el candidato seleccionado entre la nomina de los declarados
elegibles por la Oficina Nacional de Servicio Civil, para lo cual se debera cumplir con el

procedimiento siguiente”™

» “La Unidad de Recursos Humanos o de personal de cada Ministerio o
Dependencia respectiva emitira el nombramiento en el formulario oficial de
Movimiento de Personal, consignando en el mismo, los datos de identificacion
personal del servidor, asi como los datos relacionados con el puesto. Firmado
dicho nombramiento por la Autoridad Nominadora, debe trasladarse a Ila

dependencia donde ha de tomar posesién el servidor nombrado.

» Efectuada la toma de posesion, la dependencia debera completar la informacion
requerida en el Formulario Oficial de Movimiento de Personal, relacionada con los
datos del acta y lo remitira a la Oficina Nacional de Servicio Civil.

20



AaS Jy,r
aC! WUrIN
2 2,
/’Q;\bz oon Carlos %
5 %

Y Ye

52
2 SECRETARIA
» La Oficina Nacional de Servicio Civil, procedera a certificar el nombramientuf,‘iia

(&) .
N7 *
~Stemala. ©
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Oficial de Movimiento de Personal, para establecer el cumplimiento de las
disposiciones y requisitos legales que sean aplicables y asimismo verificar que
lleve adjunta la certificacion de elegibilidad extendida por la oficina citada. Si
estos requisitos se han cumplido, asignara el salario que corresponde al
servidor, conforme al puesto al cual ha sido nombrado; en caso contrario, la
Oficina Nacional de Servicio Civil estd facultada para rechazar cualquier

nombramiento que no cumpla los requisitos legales respectivos; y,

» Efectuada la certificacion, la Oficina Nacional de Servicio Civil, registrara el
nombramiento en el sistema de informacion de Servidores Publicos y remitira el
original a la unidad de Recursos Humanos o de Personal del Ministerio o
Dependencia de que se trate y enviara copia a la Direccion de Contabilidad del

Estado, para su inclusion en la némina de pago y archivo.”

2.3 Desarrollo de personal y eficacia laboral

“No existe un Sistema de Desarrollo Personal que pueda calificarse como tal: la ley
marco no lo previo asi y tampoco quienes lo administran se han preocupado de ordenar
sistematicamente el conjunto de disposiciones y normas (politicas) que determinan qué
hacer para resolver una solicitud o situacién que se le presente durante el tiempo en el

que el empleado esté al servicio de la Administracién Pudblica. Lo comin es que las
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autorizar pero no como deben llevarse a cabo los procedimientos. Ademas de ello,
tales leyes se contradicen en algunas ocasiones, pues en tanto que una concede un
derecho o una obligacién al servidor publico, otra lo disminuye, elimina amplia o
tergiversa. En todos los casos, las leyes vigentes no obstante que la posterior derog6
tacitamente lo de la anterior, aplicAndose lo que disponga el Jefe de Personal, su

asesor juridico y a veces en Ultima instancia la opinién de la ONSEC.”

Sin embargo se puede decir que el desarrollo de personal radica en la manera que se
estructura y organiza el sistema comenzando por la induccion, el periodo de prueba, los
ascensos, las sanciones y el despido. Es de esta manera como funciona el desarrolio

que puede tener el personal en las distintas areas de trabajo.

La eficacia de los servidores publicos en las instituciones tiene ventajas tanto para el
individuo, que vera como se multiplican sus posibilidades de progreso profesional
debido a su mayor competencia, como también para las instituciones de poder contar
con profesionales eficaces. Por otro lado las instituciones que no traten de potenciar la
eficacia de los servidores publicos obtendran pobres resultados en sus objetivos

trazados.

d http://lunpan1.un.org / intradoc / groups / public / documents / clad / clad0047408.pdf (Consultado 10 de
noviembre de 2017)
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Las instituciones que logren promover la eficacia de los servidores publicos e
propiciando un cambio importante para los resultados. No se trata de pensar
unicamente en que es lo que la institucion puede hacer para que los servidores
publicos sean mas eficaces, sino también de pensar en que es lo que los servidores

publicos pueden hacer para que la institucion sea mas eficaz.

2.4 Procedimiento de despido

El procedimiento de despido de un servidor publico regular en el servicio por oposicion
consiste en que la autoridad nominadora tiene la potestad de despedir a cualquier
servidor publico en el servicio por oposicion, previamente a la formulacién de cargos y
a través de una audiencia al interesado, comunicando por escrito la decisién al servidor
afectado, expresando las causas legales y los hechos en que la autoridad nominadora

se funda para ello.

Una copia de la comunicacion se enviara inmediatamente a la Oficina Nacional de
Servicio Civil. El servidor publico en dichos casos, cesara de inmediato en sus
funciones, si asi lo decide la autoridad nominadora, previa la autorizacién del director

de la Oficina Nacional de Servicio Civil.
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El director de la Oficina Nacional de Servicio Civil hara del conocimiento del servidors .., <>

afectado la decisién de la autoridad nominadora, con el propésito que dentro del plazo
determinado en la ley que es de tres dias, a partir de la notificacion el servidor pueda

apelar la decision ante la Junta Nacional de Servicio Civil.

2.5 La necesidad de la aplicacién de una evaluacion sistematica a los servidores

publicos del Organismo Ejecutivo

La aplicacion de una evaluacion sistematica a los servidores publicos del Organismo
Ejecutivo, serviria de base para obtener resuitados objetivos de capacidad,
preparacion, eficiencia y honradez, en los distintos puestos de trabajo que tiene el

Organismo Ejecutivo.

Capacidad: es la habilidad e idoneidad de una persona para completar con éxito una
tarea, a través de condiciones que las personas retnen para aprender y cultivar

distintos ambitos de conocimiento, por medio de las herramientas naturales de las

personas individuales.

Preparacion: consiste en la formacién académica o estudios formales que posee una

persona, y que definiran el modo de desempeifio en su ambito profesional de laborales.
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del mundo laboral actual.

Eficiencia: se define como la capacidad de hacer las tareas de la mejor manera posible,
y que comprende un sistema de pasos e instrucciones con los que se puede garantizar

la calidad final de cualquier tarea asignada.

Honradez: Es la cualidad con la que se muestra una persona tanto en su obrar, como
en su manera de pensar, en la rectitud, integridad, e incluso si respeta la normas que
se consideran como correctas y adecuadas para comportarse en su lugar de trabajo, es

una virtud por la cual se puede identificar a las personas.

2.5.1 Antecedentes histéricos

Se puede mencionar la creacion de la Ley de Servicio Civil que entr6 en vigencia el 1
de enero de 1969, como el antecedente que ordena la creacién de una evaluacion, en
el Articulo 73 de dicho cuerpo legal se establece, “toda autoridad nominadora bajo su
responsabilidad, de acuerdo con el reglamento respectivo, y por medio de cada uno de
los jefes de dependencia, debe evaluar por lo menos una vez al afio a todos los

servidores publicos bajo su supervision. Esta evaluacién debe servir de base para

25

SECRETARIA




————————

_ SECRETARIA

o

[

[ ——— §f;
N~

A7Ci38 Ju,-,
e gan C. (5
0\69 Sal ar/o‘f /09’
(RN [~ A
IS ©

S o~
a S ¢
z

o
)
>
[}

recomendar ascensos, adiestramientos e incrementos de salarios, de acuerdo con

escala correspondiente y con las posibilidades del Estado.”

A patrtir de la vigencia de la Ley de Servicio Civil, se establece la responsabilidad a las
autoridades nominadoras, a través de los jefes de dependencia, para ejecutar una
evaluacion de por lo menos una vez al afio que se conoce como evaluacién ordinaria,

sujeta a todos los servidores publicos que estén bajo su supervision.

2.5.2 importancia de la evaluacién del desempeiio

La importancia de la evaluacion del desempefio radica en que es un componente
fundamental para la organizacion del Organismo Ejecutivo, porque ayuda a
implementar estrategias y afinar la eficacia. El proceso abarca la misién, visién, cultura
organizacional y las competencias laborales en todos los cargos de las instituciones y

dependencias del Organismo Ejecutivo.

2.5.3 Factores influyentes en el desempeiio

Motivacién y remuneracion a los servidores publicos: la motivacion de parte de las

instituciones y la remuneracién son factores que influyen en los servidores publicos y

26



desarrollo de la institucionalidad.

Reconocimiento del trabajo efectuado: consiste en la utilizacién de técnicas para
motivar a los servidores publicos, los servidores publicos suelen quejarse
frecuentemente que al hacer un trabajo especialmente bien, el superior no lo reconoce.
Al utilizar la técnica de mostrar satisfaccion por el trabajo realizado, el servidor publico

se podria sentir motivado, util y valorado.

El acondicionamiento de un ambiente laboral agradable: Es muy importante tener las
herramientas necesarias para realizar el trabajo, y sentirse en un ambiente agradable
en donde se puedan desempeiiar las funciones de la manera correcta y asi poder

generar desarrolio institucional.

La participacion de los servidores publicos en las decisiones que contribuyan a mejorar
la institucién: los servidores publicos al otérgales participacion en la planificacion del
trabajo a desarrollar, obtienen la motivacion por tomar en cuenta las opiniones y la
confianza para mejorar en las innovaciones que las instituciones pretendan desarrollar

a corto, mediano y largo plazo.
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2.5.4 Oposicion a la evaluacion del desempeiio

La oposicibn a la evaluacion del desempefio se puede encontrar al momento de
realizar una evaluacion del desempefio a los servidores publicos, ya que pueden
argumentar su rechazo a la evaluacién, derivado que suponen que es una critica hacia
el trabajo que realizan. Los evaluadores se pueden enfrentar a situaciones conflictivas
con los servidores publicos, porque al planificar la evaluacion del desempeiio se toman
en cuenta para la calificacion, todos los aspectos relacionados con su desempefio

laboral.

La aplicacion de evaluacion del desempenfio a los servidores publicos debe contar con
la colaboracion de estos, para poder obtener resultados positivos, ya que si existe
oposicién a la evaluacion del desempefio, se puede llegar a tener consecuencias y
resultados negativos, y se puede desvirtuar el proceso de evaluacion. Los servidores
publicos han creado una percepcion de que la evaluacién del desempefio, se utiliza
como una herramienta de juicio y castigo, y no tanto como un estudio profesional que
su objetivo es obtener resultados para mejorar las instituciones, para tener servidores
publicos que entreguen un servicio de calidad, eficiencia, rapidez, respeto y

colaboracién con los habitantes de la Republica.
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3. Servicio civil guatemalteco

Anteriormente a la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala de 1945 las
relaciones entre el Estado como patrono y los servidores publicos eran reguladas por
diferentes leyes, situacion por la cual se provocaba que existiera desorden en la
aplicacion, ya que no se contaba con una reglamentacion que les otorgara un minimo

de derechos y les cerciorara de justicia y estimulo en su trabajo.

A partir del afio de 1947, las relaciones entre patronos y trabajadores de la iniciativa
privada, fueron reguladas por el Cédigo de Trabajo. Sin embargo, los trabajadores del
sector publico no gozaban de la misma proteccién y prerrogativas que otorgaba el

Cédigo de Trabajo, por lo que durante mucho tiempo estuvieron sometidos a

situaciones de injusticia laboral.

La administracion de personal en el sector publico se realizada en una forma empirica,
y esto generaba que no existiera una organizacién en lo referente al sistema de ingreso
al servicio, y quedaba un vacio por la falta de normativa que regulara las acciones del

personal y el régimen de retiro, y esto derivaba que se tomaran decisiones subjetivas

29



i3S Jus>
'\e“san Cary /o
Qbe Os S
> %
—_———

g
@
$ SECRETARIA &S
.
©D

S ——————— .

1er

ey
/8199

60[[8(/
%
S

U

impregnadas de favoritismo politico o conveniencias personales, y no con criteri

,,
<3
o
_7
coe
Ss

£
femala,

técnicos juridicamente respaldados.

Es el 15 de febrero del afio 1955 que se funda la Oficina de Censo y Clasificacion de
Empleados Publicos con el objetivo de emitir el Estatuto del Servidor Publico. En el afio
de 1956 se emiti6 un Estatuto Provisional de los Trabajadores del Estado, siendo éste
el primer antecedente de un instrumento que intento regular las relaciones entre el
Estado como patrono y los servidores publicos, aunque este instrumento no surtié los
efectos esperados ya que el recurso humano del Estado lo que necesitaba era un

sistema técnico de administracion de personal.

En mayo de 1957, se crea el Departamento Nacional de Personal del que dependian
26 oficinas de personal de diferentes Ministerios del Estado, se realiza un estudio
técnico y financiero para la adopcion del Sistema de Clasificacion de Puestos y de
Seleccion de Personal. En enero del afio de 1958, esta dependencia fue sustituida por
el Departamento de Servicio Civil, establecido para crear estudios enfocados a la

adopcién de un Plan de Clasificacién de Puestos.

En el afio de 1965 se establecié en la Constitucion que debia emitirse una ley que
compilara todo lo relativo al recurso humano del Estado, la que se denominaria, Ley de
Servicio Civil, la misma que tenia por objetivo garantizar la eficiencia de la funcién
publica y la dignificaciéon del trabajador.
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En el afio de 1967, se instaur6 una Comision Bipartita que se conformaba
representantes del Organismo Legislativo y Organismo Ejecutivo, que se conformaron
con el objeto de emitir el proyecto de Ley de Servicio Civil. En la manifestacién de
motivos de dicho proyecto, se resaltd la necesidad impostergable de poner orden
juridico y técnico en los aspectos de la administracion de los recursos humanos del
Gobierno. Es de esta manera que en mayo de 1968, el Congreso de la Republica de
Guatemala, emiti6 la Ley de Servicio Civil, a través del Decreto 1748 que cobré

vigencia en enero de 1969.

3.1 Oficina Nacional del Servicio Civil

La Oficina Nacional del Servicio Civil, es una institucion responsable de administrar en
forma técnica, arménica, dinamica y eficiente el sistema de recursos humanos de la
Administracion Publica, para garantizar al pais el desempefio idéneo y efectivo de la

labor institucional del Gobierno, en beneficio de todos los ciudadanos.

El Articulo 21 de la Ley de Servicio Civil Decreto 1748 del Congreso de la Reptublica de
Guatemala establece: “La oficina Nacional del Servicio Civil es el 6rgano ejecutivo
encargado de la aplicacion de esta ley. Debe estar integrada por un director y un
subdirector y por el demas personal indispensable para su funcionamiento y
ejecutividad en todo el territorio de la Republica; crearse oficinas regionales
dependientes de la Oficina.”
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La Oficina Nacional del Servicio Civil, ha establecido principios y valores q
constituyen las bases en las que se fundamenta el ser y el desarrollo de los
colaboradores, para alcanzar los propositos, metas a corto, mediano y largo plazo, y

cumplir con los objetivos que le sefialan las leyes y reglamentos respectivos.

Principio de eficiencia y eficacia: “Estar comprometidos con la obtencién de los
resultados deseados en materia de gestion de recursos humanos de la administracion
publica, utilizando para ello en forma 6ptima y oportuna los recursos disponibles. Para
el cumplimiento de este principio aplicamos los siguientes valores; Orientacion a
resultados: alcanzar los resultados deseados, fijando metas desafiantes por encima de
los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento en el marco de
las politicas de recursos humanos. Optimizacion de Recursos: uso adecuado de los
recursos humanos, materiales financieros y tecnolégicos de la institucién, para lograr

estandares de calidad en los servicios requeridos por los usuarios.™

El principio de eficiencia y eficacia, esta enfocado en obtener el rendimiento ansiado
del recurso humano en las distintas instituciones de la administracion publica, para su
cumplimiento es necesario utilizar en forma Optima y apropiada los recursos
disponibles. Para la aplicacion de este principio se utilizan los valores de orientacién a

resultados y optimizacion de recursos.

5 http://humanistas.webcindario.com/onsec.pdf (Consultado 15 de noviembre de 2017)
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recursos humanos en la Administracién Publica, con personal calificado, ejecutando
acciones orientadas a garantizar la plena satisfaccion de las necesidades de nuestros
usuarios internos y externos, sobre la base de los siguientes valores; Servicio:
ofrecemos a los usuarios un servicio agil, eficiente y personalizado, demostrando
sensibilidad por las necesidades que pueden requerir en el presente o en el futuro, en
estricto apego a la universalidad de los derechos humanos. Aprendizaje y mejora
continua: asimilamos e incorporamos nuevos conocimientos y experiencias en el
desarrollo de las gestiones de recursos humanos de la Administracion Publica,
mediante un proceso de actualizacién continua de acuerdo con los avances
tecnoldgicos, monitoreando periédicamente nuestro accionar. Puntualidad: entregamos
un servicio de calidad en el tiempo justo, satisfaciendo las necesidades de nuestros

usuarios.”

El principio de responsabilidad se basa en adquirir el compromiso para una adecuada
administracion de los recursos humanos en las distintas instituciones de la
administracién publica. Principio que se asume con personal calificado, y generando
acciones que cubran las necesidades de los usuarios externos e internos. Para el
cumplimiento de este principio se utilizan los siguientes valores: el servicio que se

ofrece a los usuarios, aprendizaje y mejora continua, puntualidad.

7 Ibid.
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Principio de Transparencia: “Nuestro actuar se desarrolla dentro de un marco
normas y reglas claras, dejando plena constancia de los actos administrativos, que
garantice a la ciudadania el libre acceso a la informacion. Los siguientes valores
orientan su cumplimiento; Honestidad: nos conducimos con rectitud y honradez y nos
expresamos con sinceridad, sobre la base de principios y valores éticos. Respeto:
valoramos los intereses y necesidades de nuestros usuarios y compafieros
entendiendo su actuacién y comportandonos con cordura y tolerancia. Confianza:
creemos en nuestras capacidades y obramos conforme a criterios éticos definidos en
busca de logros institucionales que pemmitan la satisfaccion plena de nuestros

usuarios.”

La Oficina Nacional del Servicio Civil desarrolla el principio de transparencia, para
garantizar a los ciudadanos el libre acceso a la informacién, y de esta forma hacer
constar los actos administrativos realizados. Dentro de los valores que orientan su

cumplimiento estan, honestidad, respeto y la confianza.

La Oficina Nacional del Servicio Civil esté integrada por un director y un subdirector que
deben ser nombrados por el Presidente de la Republica de Guatemala, y por el demas
personal indispensable para su funcionamiento y ejecutividad en todo el territorio de la
Republica, y en observancia a lo que establece la Constituciéon Politica de la Republica

de Guatemala, Ley de Servicio Civil, Ley de Clases Pasivas del Estado, sus

8 ibid.
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Reglamentos y otras leyes relacionadas, le corresponde realizar las funciones que

continuacion se mencionan:

> “Ejercer la rectoria en materia de administracion de recursos humanos de la

Administracién puablica.

> Asesorar en materia de recursos humanos a las instituciones del Organismo

Ejecutivo y las que se rigen por la Ley de Servicio Civil.
» Asesorar y administrar el Régimen de Clases Pasivas Civiles del Estado.

> Emitir normas, politicas y mecanismos dentro del ambito de su competencia para
que los procesos de gestion de recursos humanos sean transparentes, efectivos

y modernos.

> Establecer mecanismos de coordinacién y cooperacion con entes nacionales e
internacionales para el fortalecimiento y desarrollo de la carrera administrativa

de los servidores publicos.

» Pilanificar coordinar y definir metas de corto, mediano y largo plazo, asi como sus
indicadores, para el fortalecimiento y desarrollo de la carrera administrativa de

los servidores publicos.

» Administrar los procesos de gestion de recursos humanos relacionados con
planeacion, gestion de puestos, remuneraciones, reclutamiento, seleccion,

induccién, capacitacion, evaluacién del desempefio e higiene y seguridad
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laboral, asi como coordinar las acciones para establecer la carrera administrativa

y la profesionalizacién de los servidores publicos.™

La Oficina Nacional del Servicio Civil, dentro de sus funciones principales, ejerce la
rectoria de administracién de recursos humanos de la administracién publica. Brinda
asesoria a las instituciones del Organismo Ejecutivo en materia de recursos humanos,
administra el régimen de clases pasivas civiles del Estado. Asimismo crea normas,
politicas para que la tramitacion en materia de recursos humanos sea transparente. Se
puede decir que como parte importante de la Oficina Nacional del Servicio Civil, estan
contenidas las funciones que son necesarias e importantes para lograr el objetivo de

administrar y controlar todos los procesos de gestién de recursos humanos.

3.2 Trabajador civil del Estado

El concepto de trabajador civil del Estado, se encuentra comprendido en el Articulo
segundo de la Ley de Clases Pasivas Civiles del Estado Decreto 63-88 del Congreso
de la Republica de Guatemala en el que se indica, “la denominacién de trabajador civil
del Estado comprende a todo funcionario 0 empleado que labore en los organismos
Legislativo, Ejecutivo y Judicial, Corte de Constitucionalidad, Tribunal Supremo
Electoral, o en las entidades descentralizadas o autdnomas del Estado; en virtud de

eleccién, nombramiento, contrato, planilla, o cualquier otro vinculo legal por medio del

9 hitp://www.onsec.gob.gt/index.php/funciones-generales-2/ (Consultado 27 de noviembre de 2017)
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cual se obliga a prestar sus servicios a cambio de un salario previamente establecido,%.
que se pagado con cargo a las asignaciones del Presupuesto General de Ingresos y
Egresos del Estado o de los presupuestos propios de los Organismos y entidades
antes mencionadas y se encuentre contribuyendo al financiamiento del régimen de
clases pasivas civiles del Estado.” Es a través de la Ley de Clases Pasivas Civiles del
Estado de Guatemala que se encuentra la denominacién de trabajador civil del Estado

de Guatemala.

3.3 Carrera administrativa

Es el principio mas alto en la jerarquia de valores de la administracion de personal, ya
que su existencia y atencion conlleva la promocién y desarrollo objetivo de la idoneidad
laboral del ser humano, como una justa recompensa por el esfuerzo personal y laboral
realizado dentro de su area de trabajo. Es un mejoramiento tanto a nivel intelectual
como también monetario, es decir que incita al trabajador para la obtencién de mayor

conocimiento, destreza y dignificacion personal.

“La carrera administrativa significa, el derecho que tienen los agentes publicos de pasar
a desempeiiar un puesto de grado o clase superior, por capacidad, conocimiento y
experiencia dentro de la funcion administrativa. La carrera administrativa implica el
estimulo que se pueda dar a los agentes publicos que desarrollan una labor dedicada y

eficiente del cargo que desempefian, aunque como bien lo sabemos normalmente
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siempre son de naturaleza politica o de partido politico.”?

La promocién y el ascenso se encuentran regulados en el Articulo 57 de la Ley del
Servicio Civil el cual establece, “se considera promocion o ascenso el acto por el cual el
servidor publico pasa a desempefiar un puesto de grado o clase superior, con la
aprobacion de la Oficina Nacional de Servicio Civil. La promocién a puesto de grado
superior puede ser acordada por la autoridad nominadora a solicitud del jefe inmediato
respectivo, previa notificacion a la Oficina Nacional de Servicio Civil y proceda cuando
los candidatos llenan los requisitos fijados para el puesto a que asciendan. Las
promociones a clases superiores se haran mediante solicitud del interesado y con la

aprobacion y examen de prueba que practicara la Oficina Nacional de Servicio Civil.”

La carrera administrativa se puede definir como un medio extraordinario de atraer,
mantener y desarrollar al trabajador idoneo, siempre y cuando la orientacién se haga a
través de los principios de mérito y servicio publico, las oportunidades y garantias se
desarrollaran con enfoque al mejoramiento del trabajador y de la institucién publica a la

que presten sus servicios.

10 Calder6n Morales, Hugo Haroldo. Teorfa general del derecho administrativo. Pag. 256.
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3.4 Régimen de clases pasivas civiles del Estado

El régimen de clases pasivas civiles del Estado es un sistema por el cual se regula ia
contribucién de los trabajadores del Estado, para poder disfrutar de una pensién, que
proteja a los trabajadores en los casos en que se pierda la fuerza productiva, como en

el caso de retiro del servicio por invalidez, vejez o muerte.

En el Estado de Guatemala el régimen de clases pasivas civiles del Estado se rige por
el Decreto nimero 63-88 Ley de Clases Pasivas Civiles del Estado, la que regula el
objeto de la ley en el Articulo primero, “las pensiones que causen a su favor o a favor
de sus familiares los trabajadores civiles del Estado, comprendidos en los articulos 144,
145, 146 de la Constitucion Politica de la Repdblica de Guatemala a que presten o
hayan prestado servicios en los Organismos Legislativos, Ejecutivo, Judicial. Los
trabajadores civiles de las entidades descentralizadas auténomas, de la Corte de
Constitucionalidad, Tribunal Supremo Electoral y trabajadores que presenten sus
servicios por el sistema de planillas en los Organismos o entidades mencionadas que
asl lo deseen y que no tengan su propio régimen de pensiones, pueden en forma
voluntaria acogerse a este en las mismas condiciones que se sefialan en esta Ley y su

reglamento.”

Los trabajadores civiles del Estado gozan de la cobertura de ia Ley de Clases Pasivas
del Estado, que consiste en obtener la proteccion y los beneficios que otorga la ley a
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los trabajadores civiles del Estado que presten 0 hayan prestado servicios en

Organismos del Estado, o entidades descentralizadas o auténomas, y ademas hayan

contribuido al régimen de pensiones civiles del Estado.

Segln el autor Manuel Ossorio pension significa, “cantidad periédica (corrientemente
mensual o anual) que se asigna a una persona por meéritos o servicios propios o
extrafios, o bien por pura gracia del que la concede. Las pensiones contributivas son
las que se forman mediante aportes de los beneficiarios, 0 de éstos y sus empleadores
y, a veces, también con los aportes del Estado. Tales pensiones contributivas son las
que integran los regimenes jubilatorios, y que se perciben por razon de la edad o de la

invalidez para el trabajo.”!

La Ley de Clases Pasivas Civiles del Estado otorga cobertura a los trabajadores civiles
del Estado, cuando sucedan las siguientes circunstancias, retiro del servicio, invalidez y
muerte. El Estado prevé la proteccién a los trabajadores integrantes del régimen y

otorga los beneficios que la legislacion indica.

La legislacion otorga y clasifica las pensiones de la siguiente manera; por jubilacion,
por invalidez, por viudez, por orfandad, a favor de los padres, a favor de ios hermanos,
nietos o sobrinos menores o incapaces, que a la fecha del fallecimiento del causante,

estuvieren bajo su tutela, declarada de conformidad a la ley.

Y Diccionario de ciencias juridicas politicas y soclales. Pag. 562.
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Pension por jubilacion: existen dos maneras de obtener la pensién por jubilacion;

primera por retiro voluntario, que consiste en que el trabajador que tenga veinte afios
de servicios, cualquiera que sea su edad, y el trabajador que haya cumplido cincuenta
afios de edad y logre acreditar un minimo de diez afios podran obtener su pensién por
jubilaciéon. La segunda manera es por retiro obligatorio, consiste en que el trabajador
que haya cumplido sesenta y cinco afios de edad y acredite un minimo de diez afios de
servicios y haber contribuido al financiamiento del régimen obtendra la pensiéon por

jubilacion.

Pensién por invalidez: Los trabajadores civiles del Estado, tienen el derecho a pension
por invalidez y para el efecto el Articulo seis de la Ley de Clases Pasivas del Estado
Decreto nimero 63-88 del Congreso de la Republica de Guatemala desarrolla lo
siguiente, “se entiende por invalidez, la incapacidad total y permanente del trabajador
civil del Estado para seguir desempefiando, en forma formal y eficiente los deberes y
responsabilidades del puesto que ocupe dentro de los Organismos del Estado o de sus
entidades incorporadas al régimen que crea esta Ley, producida por cualquier lesion,
enfermedad fisica o mental. Siempre que tal efecto no haya sido provocado
voluntariamente por el propio trabajador, o sea el resultado de una accién delictiva

intencional, judicialmente establecida.”

Los trabajadores civiles del Estado gozan de la proteccion y beneficio de la pensién por

invalidez cuando se encuentren en estado de incapacidad total y permanente para
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continuar desempefiando sus funciones en el puesto que desempefien, y haya sidol.,, . <>
producida por cualquier lesion enfermedad fisica 0 mental. Pero la invalidez debe ser

evaluada y declarada por su naturaleza.

Pensién por viudez: la pension por viudez se desarrolla en el Articulo 15 de la Ley de
Clases Pasivas del Estado Decreto nimero 63-88 del Congreso de la Republica de
Guatemala, “al fallecimiento de una persona, tiene derecho a Pensién Civil por Viudez,
el conyuge supérstite o conviviente por unién de hecho legaimente declarada, siempre
que el causante se hubiere encontrado en cualquiera de las siguientes situaciones: a)
Ser trabajador civil del Estado, en este caso, si no se acreditaren diez afios de
servicios, se aplicara el porcentaje que corresponde a estos. b) Que hubiere prestado
servicios al Estado y contribuido al financiamiento del Régimen como minino durante

diez afos.”

El conyugue sobreviviente o conviviente por union de hecho legalmente declarada,
tiene el derecho de gozar de la proteccion de pension por viudez, siempre que el
causante haya sido trabajador civil del Estado y hubiere contribuido al financiamiento

del régimen de pensiones civiles del Estado.

Pensién por orfandad: la pension por orfandad se encuentra regulada en el Articulo 16
de la Ley de Clases Pasivas del Estado en el que se indica, “al fallecimiento de una
persona, tendran derecho a disfrutar de Pension Civil por Orfandad sus hijos menores
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las causas que den origen a la incapacidad sean anteriores al fallecimiento del

causante, lo que debe constar en auto que dicte el tribunal correspondiente o en su

defecto, certificacion de los informes médicos que obren en el proceso.”

La pension por orfandad y proteccion del régimen de pensiones civiles del Estado va
dirigida a los hijos menores de edad y a lo declarados legalmente incapaces, conforme
lo estipule el Cédigo Civil, siempre y cuando la persona fallecida se hubiere encontrado
prestando servicios al Estado y contribuyendo al financiamiento del régimen de

pensiones civiles del Estado.

Pensiones Especiales: tienen el derecho a este tipo de pensiones, los padres de la
persona que falleciera. Los hermanos menores o incapaces declarados legamente, los
nietos o sobrinos menores o incapaces declarados legalmente, siempre y cuando

estuvieren bajo la tutela al momento del fallecimiento del causante.

El régimen de clases pasivas civiles del Estado, establece los requisitos y
procedimientos para otorgar a los trabajadores civiles del Estado las pensiones antes
mencionadas por los servicios prestados al Estado, y corresponde la administracion,

registro, tramite y autorizacién a la Oficina Nacional de Servicio Civil.
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3.5 Asociaciones profesionales de caracter laboral

“Las primeras asociaciones con tinte sindical vieron la luz en Europa por los afios 1826,
siendo la Gran Bretafia el primer pais que reconociera este tipo de organizaciones, la
razén de que estos acontecimientos se presenten primeramente en gran Bretafia, es
porque fue aqui donde primeramente se levanté la prohibicion legal de establecer
coaliciones, lo cual segun Georges Lefranc, fue una maniobra legal para disciplinar a la
coalicion. Fue una politica del gobierno britanico, permitir la asociaciéon profesional, las
cuales fueron sujetos de control ya que de esa forma podia responsabilizarse a los
lideres, sin embargo el hecho de permitir la existencia de las “Trade Unions” (una figura
que no puede definirse si se tratd de coalicion o asociacion) sienta condiciones distintas

a las que se vivian en la parte continental.”2

Las asociaciones profesionales con caracter sindical iniciaron en Europa,
especificamente fue en Gran Bretafia el pais que reconocié este tipo de
organizaciones, pero fue una politica de gobierno, permitir la asociacién profesional
para poder tener un control y responsabilizar de alguna manera a los lideres de las

organizaciones sindicales.

En el ordenamiento juridico guatemalteco la asociacion profesional se regula en el

Articulo 34 de la Constitucion Politica de la Reptiblica de Guatemala el cual establece;

12 Echeverria Morataya, Rolando. Derecho del trabajo ll. Pag. 62.
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“Derecho de asociacion. Se reconoce el derecho a la libre asociacion. Nadie ests
obligado a asociarse ni a formar parte de grupos o asociaciones de autodefensa o

similares.”

El derecho de asociacion que reconoce la Constitucién Politica de la Republica de
Guatemala se basa en que las personas pueden asociarse para un fin en comin y en

Guatemala existe la libertad de asociacion.

El Articulo 63 de la Ley de Servicio Civil Decreto 1748 del Congreso de la Republica
establece; “Derecho de asociacién. Los servidores publicos tienen el derecho de
asociarse libremente para fines profesionales, cooperativos, mutualistas sociales o
culturales. Las asociaciones formadas por los servidores puUblicos no pueden participar

en actividades politicas.”

A los servidores publicos se les otorga el derecho de asociacion a través del Decreto
1748 del Congreso de la Reptblica de Guatemala, y se les permite asociarse
libremente, sin embargo existe una prohibicién de no poder participar en actividades

politicas.

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala en el Articulo 116 regula la

huelga para trabajadores del Estado, “las asociaciones, agrupaciones y los sindicatos
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no pueden participar en actividades de politica partidista. Se reconoce el derecho de

huelga de los trabajadores del Estado y sus entidades descentralizadas y autébnomas.
Este derecho Unicamente podra ejercitarse en la forma que preceptie la ley de la
materia y en ningin caso debera afectar la atencién de los servicios publicos

esenciales.”

El Articulo uno de la Ley de Sindicalizaciéon y Regulaciéon de la Huelga de Trabajadores
del Estado Decreto nimero 71-86 del Congreso de la Republica de Guatemala,
establece; “Derecho de sindicalizacién. Los trabajadores del Estado y sus entidades
descentralizadas y autbnomas, podran ejercer sus derechos de libre sindicalizaciéon y
huelga de acuerdo a las disposiciones de la presente ley, con excepcion de las fuerzas
armadas y de la policia.” Es de esta manera que el ordenamiento juridico guatemalteco
reconoce el derecho de asociacion profesional de caracter laboral, y lo regula en

distintos cuerpos legales vigentes.

3.5.1 El sindicalismo

El sindicalismo en Guatemala se ha marcado a través de la historia por etapas,
iniciando por la etapa de las mutualidades, la primera etapa del sindicalismo
guatemalteco que abarca del afio de 1920 a 1930, la segunda etapa del sindicalismo

guatemalteco que principio con la Revolucion de octubre de 1944 a 1954, una tercera

46



se menciona una cuarta etapa del sindicalismo guatemalteco y a manera de conclusiéon

un quinta etapa del sindicalismo.

Etapa de las mutualidades: “huérfanos de toda legislacion gremial y de proteccion a los
trabajadores, abolidos los gremios de la colonia y la legislacién de Indias, por casi un
siglo de vida independiente politicamente independiente se entiende entre 1821 y 1920
practicamente soélo florecen asociaciones de caracter mutualista, al amparo del derecho
general de asociacion.”'® Dentro de las caracteristicas de las organizaciones en esta
etapa se puede mencionar que su composicion es artesanal, es decir que sus
miembros son obreros que trabajan por cuenta propia. Los fines que se proponen se

restringen al socorro y auxilio mutuo.

Primera etapa del sindicalismo guatemalteco de la década de 1920 a 1930: “en esta
década constituye una interesantisima etapa en la historia del movimiento obrero
guatemalteco comprendiendo los gobiernos de Carlos Herrera (1920-1921), del
General José Maria Orellana (1921-26), y del General Lazaro Chacén (1926-30).
Dentro de las caracteristicas se puede mencionar que estas organizaciones superan el

caracter mutualista constituyendo los primero sindicatos, la vehemencia y emotismo, la

13 L 6pez Larrave, Mario. Breve historia del movimiento sindical guatemalteco. Pag. 3.
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espontaneidad y la imprevision en el planteamiento de

caracteristicas de esta breve etapa.”4

En la primera etapa las organizaciones sindicales son predominantemente urbanas y
se concentran en la ciudad capital, y en esta interesantisima etapa el movimiento
sindical guatemalteco por primera vez se tiene contacto con organizaciones vy
corrientes internacionales. Es hasta en 1930 que las organizaciones sindicales intentan

incursionar en el campo.

Segunda etapa del sindicalismo guatemalteco Revolucion de octubre 1944: “arranca de
la caida de la dictadura ubiquista (30 de junio de 1944) y se extiende hasta la caida del
gobierno de Jacobo Arbenz Guzman (2 de junio de 1954). Coinciden casi con el
proceso conocido como Revoiucién del 20 de octubre de 1944 (una revolucion
inconclusa de caracter democratico burgués). Es la etapa en que el sindicalismo
guatemalteco ha llegado a tomar mayor auge en toda la historia y comprende a los
gobiernos de la Junta Revolucionaria (1944-45), del Doctor Juan José Arévalo (1946-

50) y del Coronel Jacobo Arbenz Guzman (1951-54).715

En la segunda etapa del sindicalismo guatemalteco ocurre un acontecimiento

importante que es la Revolucién de octubre del afio de 1944, esta etapa se caracteriza

14 Ibid. Pég. 13.
15 |bid. P4g. 37.
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caracteristicas principales de esa etapa es que por primera vez en la historia de

Guatemala se impulsa una politica nacional de defensa y desarrollo del sindicalismo.

Tercera etapa del sindicalismo guatemalteco, la contrarrevolucién: “el 17 de junio de
1952 se promulga la Ley de Reforma Agraria. La noche del viernes 20 de junio de 1952
el Presidente Arbenz, en mensaje al pueblo de Guatemala, manifiesta que la Ley de
Reforma Agraria no fue mera propaganda demagégica electoral, sino un punto serio de
su programa de gobierno que ya es realidad. Aunque el proceso de industrializaciéon se
acelera y con el crece también el proletariado, el sindicalismo se desarrolla con lentitud

y a veces permanece estacionario.”’®

En la tercera etapa del sindicalismo guatemaiteco, se promuigo la Ley de la Reforma
Agraria con el objeto de desarrollar la forma de explotacion y métodos capitalistas de
produccién en la agricultura, para preparar el camino de una industrializacion de

Guatemala.

Cuarta etapa del sindicalismo guatemalteco: en esta etapa existi6 mayor represién en
contra de los movimientos sindicales, derivado que el Ejército de Guatemala tenia el
objetivo de la desarticulacion de los movimientos sindicales, llegando al punto de

armarse contra el desarrollo de los movimientos, las desapariciones forzadas y las

16 lbid. Pag. 77.
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ejecuciones extrajudiciales, en esta etapa son asesinados varios de los dirigent

sindicales y también personas que integran asociaciones estudiantiles.

Quinta etapa del sindicalismo guatemaiteco: a manera de conclusién se habla de una
quinta etapa donde el proceso democratico ha entrado en el Estado de Guatemala,
empieza de nuevo el crecimiento sindical y como referencia el apoyo al reconocimiento

de las organizaciones sindicales.
3.5.2 Los sindicatos

“Sindicato derivada de sindico y de su equivalencia latina Syndicus, que viene del
griego Syndicos, cuyo significado es “con justicia”, se designé con tal termino a la
persona encargada de representar los interés de un grupo de individuos o sea el
procurador de los derechos de una corporacion, por traslacion del represéntate a los
representados surgid en Francia el concepto Le Syndicat, del cual es traduccion

adoptada el sindicato.””

“Como esquema de la finalidad sindical, cabe reiterar las palabras de Garcifa Oviedo:
La defensa de los intereses econOmicos del gremio o de sus individuos, el

mejoramiento material de la vida de sus componentes, su elevacion intelectual o moral,

17 Echeverria Morataya. Op. Cit. Pag. 67.
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determinacion técnica de los trabajos, constituyen, juntos o aislados, los motivos que

han liegado a sindicarse a ambos factores de la sindicaci6n.™8

En el ordenamiento juridico la definicion de sindicato se encuentra regulada en el
Articulo 209 del Cédigo de Trabajo Decreto nimero 1441 del Congreso de la Republica
de Guatemala, el cual establece, “sindicato es toda asociaciébn permanente de
trabajadores o de patronos o de personas de profesiébn u oficio independiente
(trabajadores independientes), constituida exclusivamente para el estudio,
mejoramiento y proteccion de sus respectivos intereses econdmicos y sociales

comunes.”

Sindicato es la agrupacion de trabajadores que se unen para defender los intereses
financieros, profesionales y sociales. Es decir son organizaciones con espiritu
democratico, que su objetivo es negociar con los empleadores las condiciones de
empleo. Un sindicato es una asociacion permanente de trabajadores cuya finalidad es
defenderios y negociar con los empleadores sobre las condiciones laborales como por
ejemplo salarios, vacaciones y otros beneficios que el patrono pueda conceder a sus

trabajadores.

18 Ossorio. Op. Cit. P4g. 708.
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3.5.3 Clasificacion legal

La clasificacion legal de los sindicatos en el ordenamiento juridico guatemaiteco, se
encuentra en los Articulos 206 y 215 del Cédigo de Trabajo Decreto 1441 del Congreso

de la Republica de Guatemala en los que se establece:

“Son sindicatos campesinos los constituidos por trabajadores campesinos o patronos
de empresas agricolas 0 ganaderas o personas de profesion u oficio independiente,

cuyas actividades y labores se desarrollen en el campo agricola o ganadero.
» Son sindicatos urbanos los no comprendidos en la definicion del parrafo anterior.

» Gremiales, cuando estan formados por trabajadores de una misma profesion u

oficio o si se trata de patronos, de una misma actividad econémica;

» De empresa, cuando estan formados por trabajadores de varias profesiones u
oficios, que prestan sus servicios: 1) En una misma empresa. 2) En dos o mas

empresas iguales.

» De industria, cuando estan formados por trabajadores de varias profesiones u
oficios que prestan sus servicios en empresas de una misma industria y
representan la mitad mas uno de los trabajadores y empresarios de esa
actividad.” La clasificacion de los sindicatos que se utiliza en Guatemala la dicta
el Cédigo de Trabajo, y los separa en urbanos y campesinos, gremiales, de
empresa y de industria, y todos se deben regir por los principios democréaticos

del respeto a la voluntad de las mayorias, voto secreto y un voto por persona.
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4. Incumplimiento de la Ley de Servicio Civil al no existir los sistemas de

evaluacién de los servidores puablicos

Los problemas que se manifiestan por no existir un sistema de evaluacion del
desempefio de los servidos publicos, consisten en un bajo rendimiento laboral, una
estabilidad laboral donde no existe el reconocimiento al mérito y el desconocimiento de

las habilidades, destrezas, cualidades y capacidades de los servidores publicos.

El incumplimiento de la Ley de Servicio Civil al no existir los sistemas de evaluacion
del desempefio de los servidores puiblicos, demuestra que no se tiene una base para el
otorgamiento de ascensos, incrementos salariales, traslados y permutas que

beneficiarian a los servidores publicos que realizan una labor extraordinaria,

4.1 Evaluacién del desempefio de los servidores publicos que permite la
estabilidad laboral basada en mérito

La evaluacion del desempefio maneja un papel importante y se pretende desarrollar en

las instituciones de la administracién publica guatemalteca, derivado que el

incumplimiento de lo preceptuado en la Ley de Servicio Civil, es un riesgo porque la
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institucion no mejorara su desempefio y no lograra contar con recurso humano de alm\@fuy

calidad para el cumplimiento de sus propésitos, y los servidores publicos se veran

afectados ya que no existe una base para recomendar los ascensos.

La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se identifican a los servidores
publicos, a través de la medicién y valoracion de los resultados y comportamientos que
estan bajo el control del evaluado y que resultan relevantes para permitir la estabilidad

laboral basada en mérito.

La estabilidad laboral basada en mérito, consiste en destacar el trabajo, el esfuerzo, las
aptitudes que los servidores publicos pueden haber desarrollado a lo largo del tiempo
laborado en las instituciones publicas y han logrado avanzar en su carrera
administrativa. El mérito se puede definir como el reconocimiento que un servidor

publico merece por realizar un buen trabajo.

La evaluacion del desempefio de los servidores publicos en la Administracién Publica
guatemalteca, se encuentra especificamente desarrollada en el Reglamento de la Ley
de Servicio Civil. El Articulo 44 del referido Reglamento indica; “Evaluacion del

desempefio y rendimiento laboral: Se establecera un programa de Evaluacién de
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adiestramiento, incrementos salariales, traslados y permutas. La evaluacion del
desempenio constituye un conjunto de normas y procedimientos para evaluar y calificar
el rendimiento de los servidores publicos. Las evaluaciones tienen efecto correctivo y
motivacional, segin sea el caso, deben ser realizadas por el Jefe Superior Inmediato
del evaluado, discutidos con éste, y los resuitados que se obtengan deberan tomarse
en cuenta para las correcciones pertinentes y las acciones de personal que
correspondan. Dichos resultados seran enviados a la Oficina Nacional de Servicio Civil

para los registros correspondientes.”

En Guatemala existen tres clases de evaluaciones: evaluacion de ingreso, evaluacién
ordinaria, evaluacion extraordinaria: a) Evaluacién de ingreso: es la que se realiza al
servidor publico que se encuentra en el periodo de prueba, con el objetivo de
determinar si el servidor publico es declarado empleado regular. b) Evaluacion
Ordinaria: es aquella que se realiza para determinar el desempefio y rendimiento del
servidor publico. Esta evaluacion debe llevarse a cabo una vez al afio, por el Jefe
superior inmediato del servidor y los resultados deben enviarse a la Oficina Nacional de
Servicio Civil para los registros correspondientes. ¢) Evaluacién extraordinaria: es

aquella que permite conocer el desempefio y rendimiento de los servidores publicos

entre las evaluaciones ordinarias.
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publica guatemalteca

Los objetivos de la evaluacién del desempefio laboral en la administracion publica
guatemalteca, radican en establecer una base de datos para tomar en cuenta a los
servidores publicos en los ascensos, traslados y permutas. Los ascensos, traslados y
permutas se realizan por factores como el conocimiento, la experiencia y el desarrollo
laboral y estos resultados se obtienen solo a través de la evaluacion del desemperio

laboral.

Ascensos: se considera ascenso a la accion en la cual el servidor publico pasa a
desempefiar un puesto de mayor jerarquia dentro de la institucion. Traslados: es la
accion por medio de ia cual un servidor publico pasa a ocupar un puesto de igual clase
o categoria en la misma o distinta unidad o dependencia administrativa. Permutas: es
el cambio voluntario entre dos servidores publicos que desempefian puestos de igual
clase, especialidad e igual salario, en la misma o en distinta unidad o dependencia

administrativa,

El Articulo 48 del Reglamento de la Ley de Servicio Civil Acuerdo Gubernativo 18-98
del Presidente de la Repuiblica de Guatemala establece; “Instrumentos de evaluacion:

El manual de Evaluacion del desempefio, y los instructivos de aplicacion, deberan ser
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especificas.”

42,2 Principlos de la evaluacién del desempefio en la administracién publica

guatemalteca

Principio de evaluacion: es aquel que tiene por objeto determinar en qué medida se han
logrado los objetivos establecidos en las instituciones de la administracion puablica. La
evaluacion es una herramienta muy Gtil para conocer las habilidades, comportamientos,

destrezas y experiencias de los servidores pUblicos.

Principio de calificacion del rendimiento: Puntualiza las cualidades y capacidades de los
servidores publicos, lo que significa tener el resultado alcanzado en un entorno de
trabajo con relaciéon a los recursos disponibles y de las evaluaciones realizadas por los

evaluadores o Jefes inmediatos.

4.2.3 Beneficios de la evaluacién del desempefio en la administracién puablica

guatemalteca

mejorar continuamente ya que la evaluacion del desempefio, lleva implicito muitiples
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Los beneficios pueden ser a corto, mediano y largo plazo, se pueden mencionar los

siguientes beneficios:

que se conozca en forma clara como desea la institucion que el servidor publico

logre un buen desempefio.

> Detecta habilidades e identifica areas de oportunidad para los servidores
publicos, y permite diseflar programas de capacitacibn enfocados a la

profesionalizacion de los servidores publicos.

> Permite obtener un registro de los resultados completos del desempefio de los

servidores publicos.

» Favorece la construccion de los planes de desarrolio integral institucional y

permite un crecimiento profesional a los servidores publicos.

4.2.4 Oposicién a la evaluacién del desempeiio laboral

Uno de los problemas mas comunes; es la opesicién a la evaluacion del desempefio de
los servidores publicos, para lo que se necesita la realizaciébn de una campafa de
comunicacion sobre el sistema de evaluacion que se llevara a cabo dentro de las

instituciones. Una campafia que difunda de forma clara y precisa, los objetivos,
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beneficios que traera a la institucion y a los servidores publicos la evaluaciéon Eleb 4

Emala,
desempenio. Dentro de las oposiciones mas comunes se encuentran las siguientes:

> Falta de apoyo de los servidores publicos a los evaluadores o jefes inmediatos y

esto genera, que el sistema de evaluacion del desempefio fracase.

» Problemas técnicos y la falta de comunicacion entre el evaluador y los servidores

publicos generan desacuerdos en la evaluaciéon del desempeiio.

> Mala utilizacion de las herramientas para lievar a cabo la evaluacion del

desempefio, generan inconformidad en los servidores publicos.

4.3 Rendimiento laboral

El rendimiento laboral consiste en la actividad que implica un esfuerzo fisico o mental
que se desarrolla a cambio de una retribucién econémica. El rendimiento laboral se
muestra a través del resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relacién a los

recursos disponibles.

El rendimiento laboral dependerd de los objetivos y de las metas fijadas para los
servidores publicos. Los directivos y jefes de las instituciones de la administracion
piblica promueven el rendimiento laboral, ya que son conscientes que eso repercutira
de manera positiva en las instituciones; y ante la promocién del rendimiento laboral se

puede recurrir a una gran variedad de medidas, siendo las siguientes:
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» Crear un ambiente de trabajo adecuado con los propdsitos de la institucié N

donde los servidores publicos puedan trabajar en equipo.

» Promover la igualdad en el trato a los servidores publicos.

servicio que se presta al publico en general.

> Permitir la participacién de los servidores publicos en temas de interés para la
institucion y asi lograr que los enfoques laborales vayan en una misma linea de

objetivos.

El rendimiento laboral es la relacién entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos, es decir cuanto menor sea el tiempo que lleve tener el resultado deseado,
mas productivo es el sistema que se utiliza. Para lograr que exista rendimiento laboral
dentro de las instituciones de la administracién puablica es necesario que los servidores
publicos conozcan cuales son las funciones o tareas especificas que se les atribuyen,
los procedimientos que deben seguir, las politicas que deben respetar y los objetivos

instituciones.

Existen factores que influyen en el rendimiento laboral, a nivel institucional se necesita

liderazgo de la direccibn, una estructura organizativa y promocion de la cultura



institucional, y en el &mbito exteno de los servidores publicos; los factores familiareéiy:,‘: 4

personales, los factores ambientales e higiénicos.

El servidor publico como pilar fundamental en el rendimiento laboral, es considerado
como toda persona fisica que desempefia un empleo, cargo o comisidén de cualquier
naturaleza en la administracién puablica, responsable por los actos u omisiones en que

pueda incurrir en el desempefio de sus respectivas funciones.

El ordenamiento juridico guatemalteco en el Articulo cuarto de la Ley de Servicio Civil
Decreto 1748 del Congreso de la Republica de Guatemala, establece la definicion de
servidor publico, “se considera servidor publico, la persona individual que ocupe un
puesto en la administracion publica en virtud de nombramiento, contrato o cualquier
otro vinculo legaimente establecido, mediante el cual queda obligada a prestarle sus
servicios 0 a ejecutarle una obra personalmente a cambio de un salario, bajo la

dependencia continuada y direccion inmediata de la propia administracién publica.”

Existen teorias en relacion a distinguir la diferencia entre empleado y funcionario
publico a ese respecto el autor Fraga citado por Calderén Morales indica, “se ha
recurrido al criterio de considerar como funcionario a aquel que tiene sefialadas sus
facultades en la Constitucion o la ley y empleado al que las tiene reguladas en los
reglamentos. Asi mismo seiiala como una distinciéon entre funcionario y empleado,
sefalando que el primero supone un encargo especial transmitido por la ley, y que crea
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una relacién externa que da al titular un carécter representativo, mientras queel. -

empleado publico solo supone una vinculacion intema, que hace que su titular sélo

concurra a la formacion de la funcion publica.”®

Dentro de las teorias en relacion a distinguir la diferencia entre funcionario publico y
empleado publico, se sefiala al funcionario publico como aquel que tiene autoridad y
esta facultado por la Constitucion y la ley, y diferenciado al empleado publico que tiene

una vinculacién interna y sus facultades estan sefialadas en los reglamentos.
4.3.1 Funcionario publico

Es toda persona individual que ejerce o participa en una funcién pablica de una manera
permanente percibiendo salario fijo de la administracion publica, y hace del ejercicio de
la funcion un modo de vida. El funcionario publico es aquel que decide y representa la

voluntad del Estado.

Para el autor Godinez citado por Calderén Morales establece por funcionario pablico,

“la tendencia moderna es la de denominar a todas las personas que realizan una

actividad administrativa de caracter civil, funcionarios publicos, con un orden de

19 Calderon Morales. Op. Cit. Pag. 250.
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politicas, gobieman el Estado; intermedios, que coordinan y controlan la ejecucion de ,,

los planes, programas y proyectos de la administracion puablica. Menores, llamados
trabajadores 0 empleados del Estado, burécratas y hasta servidores, son los ejecutores

de la actividad administrativa.”®

administrativa de caracter civil como funcionario pablico, pero con una jerarquia distinta
y se encuentran los superiores que toman decisiones politicas y gobiernan, intermedios
que controlan y ejecutan las politicas y planificaciones, Es decir los superiores e
intermedios representan al Estado por medio de los 6rganos de los cuales son titulares.
Los menores, son los que comunmente se les llama servidores y son los que ejecutan

la tarea administrativa.

Para los efectos del Servicio Civil guatemalteco el Articulo primero del Reglamento de
la Ley de Servicio Civil Acuerdo Guberativo 18-98 del Presidente de la Republica de
Guatemala establece la siguiente definicion, “es la persona individual que ocupa un
cargo o puesto, en virtud de eleccion popular o nombramiento conforme a las leyes
correspondientes, por el cual ejerce mando, autoridad, competencia legal y
representacion de caracter oficial de la dependencia o entidad estatal correspondiente,
y se le remunera con un salarie.” En el servicio civil guatemalteco se le denomina

funcionario publico a toda persona que ocupe un cargo o puesto, por haber sido elegido

% Ibid. Pag. 251.
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a través de eleccion popular o nombrade por medio de lo que establece

ordenamiento juridico, y que posee autoridad y representacion de caracter oficial.

4.3.2 Empleado publice

Segun el autor Ossorio empleado publico significa, “agente que presta servicios de
caracter permanente, mediante remuneracién, en la administracion nacional, provincial
o municipal. Se encuentra jerarquicamente dirigido por el funcionario publico, por el
agente de la Administracion Nacional, provincial o municipal que tiene la representacion
del 6rgano, al frente del cual se encuentra, con facultades de voluntad y de imperium,
con el ejercicio de la potestad publica.”?! El empleado publico es aquel que ejecuta y

publicos.

En el ordenamiento juridico guatemalteco se encuentra la definicién de empleado
publico, en el Articulo primero del Reglamento de la Ley de Servicio Civil Acuerdo
Gubernativo 18-98 del Presidente de la Reptblica de Guatemala el cual establece, “es
la persona individual que ocupa un puesto al servicio del Estado en las entidades o
dependencias regidas por la Ley de Servicio Civil, en virtud de nombramiento o
contrato expedido de conformidad con las disposiciones legales, por el cual queda

obligada a prestar sus servicios 0 a ejecutar una obra determinada a cambio de un

21 Op. Cit. P4g. 281.
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salario, bajo la direccién continuada del representante de la dependencia, entidad ‘e,

institucion donde presta sus servicios y bajo la subordinacién inmediata del funcionario
o su representante.” El empleado publico es Ila persona que trabaja en un puesto al
servicio del Estado en las instituciones o dependencias regidas por la ley de servicio

civil.

4.4 Estabilidad laboral

La estabilidad laboral consiste en el derecho que tiene el trabajador de conservar su
trabajo, mientras no incurra en algunas de las causales de despido establecidas por
ley, y una obligacion para el empleador de mantener al trabajador en sus labores

siempre y cuando no incurra en causales de despido.

4.4.1 Inamovilidad

empleados publicos a no ser separados de sus cargos, si no es por causa de mala
conducta, ineptitud o negligencia en el desempefio de sus funciones; y, aun esto, a

condicién de que se les haya seguido un expediente previo, en el cual han de ser
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oidos. Se entiende que la inamovilidad integra un derecho del empleado y una garantia: . US> '

para la buena marcha de la administracién publica.”?
4.4.2 Emplazamiento

Es un llamamiento que se hace para que dentro de un plazo o termino sefialado,
comparezca una persona al tribunal a hacer uso de sus derechos, debiendo soportar
en caso contrario, los perjuicios que de su omision se derivaren. El autor Ossorio
explica, “que es la fijacion de un plazo o termino en el proceso, durante el cual se
intima a las partes o a terceros vinculados (testigos o peritos) para que cumplan una
actividad o formulen alguna manifestacion de voluntad; en general, bajo apercibimiento

remocion del cargo, muita.”?

El emplazamiento en el derecho colectivo de trabajo sucede al momento de la
negociacién de un pacto colectivo de condiciones de trabajo entre un sindicato y la
parte patronal, no habiendo llegado a un acuerdo pleno a través de la via directa, y
planteande el conflicto colectivo de caracter economico social que se entiende desde el
momento de entregar el pliego de peticiones al juez correspondiente, se tendra por

emplazada la parte patronal.

2 Ibid. Pag. 370.
= Ibid. Pag. 281.

66



e

AR A
WVETS/g. ©

<2

CONCLUSION DISCURSIVA

S

Actuaimente existe la omision e incumplimiento de la evaluacion del desempefio
basado en mérito de los servidores publicos, lo que impide atraer y retener servidores
publicos calificados, eficientes y honorables. Legaimente existe la obligacion de evaluar
demuestra la poca eficiencia en el sistema de evaluacion, ya que en las instituciones

publicas, el servicio al publico en general no es el mas adecuado que se puede lograr.

Por lo que se propone implementar por medio de las instituciones de la administracion
publica los sistemas de evaluacion del desempefio a los servidores publicos por lo
menos dos veces al afio que cumplan con las caracteristicas siguientes: eficaz,
economica, rapida, y que sea la base para conocer la capacidad, preparacién,
eficiencia, honradez e idoneidad de los servidores ptublicos. Se espera aportar
conocimientos tedricos y procedimientos de la normativa juridica guatemalteca. Por lo
que se hizo. oportuno crear un trabajo de investigacion que pueda ser fuente de
informacién para los estudios de las Ciencias Juridicas y para las personas que

necesiten ser informadas del tema.
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