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RESUMEN

Uno de los temas de importancia en las organizaciones hoy en dia es conocer el
nivel de orientacion a objetivos para llegar a los resultados y a la productividad

esperada por parte de todos los colaboradores.

En la siguiente investigacion se realizo un estudio sobre los factores de orientacion
hacia resultados de los objetivos en una Organizaciéon No Gubernamental la cual
tenia como objetivo determinar y comparar si existen diferencias significativas en el
nivel de los factores de orientacion hacia resultados de los objetivos de la empresa
entre el personal contratado bajo el renglon 011 y el contratado bajo el renglén 029

de una Organizacién No Gubernamental.

La investigacion efectuada fue de tipo cuantitativo descriptivo, se realiz6 con 50
trabajadores de una Organizacion No Gubernamental, 25 de ellos contratados bajo
el renglon 011 y los otros 25 contratados bajo el renglon 029. Se aplico el
instrumento el Test de Orientacion Motivacional (TOM) de Borgogni, Petitta y
Barbaranelli (2015) el cual tiene como objetivo evaluar las motivaciones que

orientan el comportamiento laboral.

Se concluyé que en dicha investigacidon no existe diferencia estadisticamente
significativa a nivel 0.5 en el grado de orientacion a objetivos entre los dos grupos

de colaboradores antes mencionados.

Se recomendé continuar realizando investigaciones en cuanto a la orientacion a
objetivos con el fin de contar con datos actualizados cada cierto tiempo que
contribuyen a la tarea continua de la administraciéon del talento humano en la

organizacion.



l. INTRODUCCION

En Guatemala actualmente la motivacion en el ambiente laboral es parte
importante para alcanzar los objetivos empresariales. A partir de la motivacion se
puede llegar a alcanzar la orientacién a resultados en diferentes factores, este
fendbmeno ha alcanzado un papel importante en cualquier empresa de diferentes
giros de negocio, ya que todas las empresas buscan tener el talento humano que

es necesario para ser competitivos en el mercado.

Asi mismo las empresas pueden llegar a tener dos tipos de contrato, el contrato
para el personal contratado bajo el renglon 011 el cual es el personal permanente
que comprende las remuneraciones en forma de sueldo a los funcionarios,
empleados y trabajadores estatales, cuyos cargos aparecen detallados en los
diferentes presupuestos analiticos de sueldos, y el renglén 029 renglén que incluye
honorarios por servicios técnicos y profesionales prestados por personal sin relacion

de dependencia.

Los colaboradores suelen tener el sentido de perseverancia en las distintas
empresas para las que prestan sus servicios, ya que por lo regular éstas deben
proporcionarles una motivacion para desarrollar diferentes orientaciones en busca
de alcanzar objetivos profesionales y personales para cada colaborador. Sin
embargo, en ocasiones para los colaboradores que estan bajo el renglon 029 puede
crear incertidumbre y disminuir su desempefio, afectando a la empresa en los

resultados a obtener.

Todas las entidades privadas y/o publicas pueden llegar a ser afectadas por
problemas laborales debido a la falta de motivacién de todos los colaboradores y la
orientacion a resultados. En las entidades privadas tienen mas factibilidad de buscar
soluciones para que los trabajadores estén motivados y cumplir los objetivos
empresariales; de acuerdo a lo anterior en la presente investigacion se expone Si
existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05 entre el personal
contratado bajo el renglon 011 y bajo el renglon 029, segun los factores de

orientaciéon en una Organizacion No Gubernamental.



Para la presente investigacion se recopilaron una serie de antecedentes,
nacionales, que pretenden justificar el objeto de estudio. A continuacién se detallan

los siguientes:

Ulban (2008) en su investigacion tipo descriptiva expone acerca de la satisfaccion
laboral entre dos tipos de contratacion en el Organismo Judicial. Dicho estudio
afiade que al aplicar el instrumento de Escala de Satisfaccion Laboral de Warr, Cook
y Wall, aplicado a 100 trabajadores del Organismo Judicial no presentaron
diferencia significativa a nivel 0.05 en el grado de satisfaccion general, por lo que
concluy6 que los tipos de contrato utilizados en el Organismo Judicial no afectan la
satisfaccion general de los colaboradores, sin embargo se encontrd diferencia y
areas de oportunidad en relacion con los compafieros y el superior inmediato. La
respuesta a la responsabilidad que se le asigna, las relaciones entre jefe y
subordinados en la organizacion por lo que recomienda crear un espacio de
capacitacion para los jefes inmediatos de todas las areas sobre motivacion laboral,
relaciones interpersonales y reconocimiento al trabajo, para crear un ambiente

adecuado y de esta manera fomentar la actitud positiva en todo el personal.

Con el objetivo de conocer las diferencias de la identificacion laboral de los
trabajadores segun su tipo de contratacion en la Universidad Rafael Landivar
Quevec (2010) realizé una investigacion tipo descriptiva aplicando un instrumento
de tipo Escala de Likert a 292 trabajadores que estan contratados en planilla y por
outsoursing en la Universidad Rafael Landivar, encontrando que si existe una
diferencia entre trabajadores entre ambos grupos. Segun la prueba aplicada entre
ambos grupos los de trabajadores contratados por outsoursing presentan un nivel
mayor en la identificacion laboral que el grupo contratado por planilla. Ademas, el
estudio muestra que el grado de identificacion laboral de los trabajadores se
relaciona con los factores que estan vinculados con la comunicacion, motivacion,
compromiso, y satisfaccion laboral. La recomendacion de Quevec (2010) fue
desarrollar la identidad laboral en los trabajadores de ambos grupos tomando en
cuenta los distintos ambitos que envuelven la relacion del trabajador con su patrono,

y que con la concretizacion de politicas y desarrollo de factores involucrados en la



identidad laboral, puedan hacer frente a mercados econdmicos y situaciones
laborales cambiantes, gracias a la formacion de una identidad laboral fuerte en

todos sus ambitos.

Por su parte Barrios (2012) indagé en su investigacion tipo descriptiva sobre el valor
del trabajo de los empleados segun el tipo de contratacién dentro de una instituciéon
publica, utilizando un cuestionario obtenido del Test de Work Values Inventory
aplicado a 200 trabajadores de una institucion publica el cual identificé los aspectos
que se consideran importantes en el trabajo profesional. Dentro de los resultados
se puede mencionar que los trabajadores aprecian la seguridad, el altruismo,
comparferismo y direccién. Sin embargo se presenta una diferencia entre los tipos
de contratacion en cuanto al valor que se le da al trabajo, las personas que estan
contratadas en el renglén 029 se preocupan desinteresadamente por los demas,
saben tener buena comunicacién y son capaces de trabajar en equipo a diferencia
de las personas que estan contratadas en el renglén 011, quienes al mismo tiempo
de preocuparse por los demas resguardan propiedades y bienes dentro de la
institucion. En cuanto a la diferencia de ganancias economicas solo se encontro
diferencia en los puestos ejecutivos o altos mandos mismos que tienden a orientarse
por valorar el factor econémico. Finalmente se recomendo a las autoridades que se
informe y capacite a cada jefe de area acerca de la importancia de los valores con

el objetivo de conocer las actitudes, motivaciones expectativas de los individuos.

Segun Herrera (2012) en su investigacion tipo descriptiva determina los motivadores
para permanecer mas de un afio en un call center trabajando. Se aplic6 un
cuestionario que media siete factores, prestaciones monetarias y no monetarias,
flexibilidad de horarios, responsabilidad familiar, mercado laboral, oportunidad de
crecimiento, estabilidad econdémica y ambiente laboral, concluyendo que los
factores de motivacion mas importantes para un trabajador, no importando el tipo
de contratacion son: la estabilidad economica, la responsabilidad con la familia. De

acuerdo a la investigacion se determin6 que para las personas pasa a un segundo



plano el tipo de contratacidn, ya que sobreponen la estabilidad sobre el mismo tipo

de trabajo.

Loarca (2012) realiz6 una investigacion tipo descriptiva aplicando un instrumento a
100 personas en el que se elabord y depuré dos boletas de opinién las cuales
contenian cinco preguntas dirigidas a los maestros y diez preguntas para los
directores, asi mismo las boletas fueron distribuidas y respondidas respectivamente
sobre la motivacién como factor determinante en el desempefio del recurso humano,
dentro de la investigacion realizada en una escuela de espafiol en Quetzaltenango
se demostré que se tiene falta de factores motivacionales lo cual hace que el
servicio de ensefianza del idioma espafiol sea de baja calidad. Asimismo indica en
Su investigacion que para que los programas de ensefianza del idioma espafiol se
debe contar con personal altamente calificado y motivado, lo cual permitira cumplir
la orientacién a resultados y objetivo de instruir a estudiantes que se convertiran en
promotores de las mismas. La escuela tiene un plan de motivacion pero no es
aplicado de forma correcta y en los resultados se refleja que un porcentaje del
personal considera importante y de impacto la motivacién para ejercer un buen
desemperfio laboral y estar orientado hacia una direccion de cumplimiento en
comun. Por lo que la investigacion concluye que el personal de la escuela considera
afirmativo el hecho de que la motivacion es un factor determinante para un buen
desempeiio de la escuela. Se recomienda a los directores de las escuelas de
espafiol elaborar manuales motivacionales, estudiando de forma eficiente todos los
meétodos de motivacion, incentivos y técnicas motivacionales que existe es el mas

conveniente para ambas partes

Por su parte Bucaro (2013) realizé una investigacion de tipo descriptiva para
alcanzar los resultados del presente estudio se identificaron previamente ocho
variables que fueron seleccionadas basadas en tres criterios: Alcance Legal,
Homogeneidad en la aplicacion legal, Categoria empleado/patrono que establece el
instrumento contractual que tuvo como objeto contribuir a una mejor comprension

sobre la contratacion laboral del Estado de Guatemala y determinar si los



trabajadores contratados bajo el renglon 029 o bajo servicios profesionales, con
contratos temporales, tienen los mismos derechos que los trabajadores contratados
bajo cualquier otro renglén presupuestado. Blucaro concluye que ambos tipos de
contrataciones tienen la misma remuneracion ya que se trata de un derecho tutelar,
al igual que la dependencia y subordinacion a la que se sujeta el profesional y las
atribuciones asignadas son similares a las de cualquier otro trabajador contratado
bajo un renglén que esta presupuestado, lo que permite manifestar que ambos
renglones son contratados con caracteristicas de un trabajo de contrato y establece
que el derecho profesional contratado bajo el renglén 029 es similar al 011, se le
otorgan vacaciones, se le pagan sus prestaciones laborales al momento de finalizar

el contrato.

Chavajay (2013) en su investigacion tipo descriptiva con una muestra de 80
profesionales trabajando en institutos nacionales de educacion basica en Solol4,
quien utilizé un instrumento del test EMP (Escala de Motivaciones Psicosociales)
que ha sido disefiado, en primer lugar, para apreciar la estructura diferencial y
dindmica del sistema motivacional del sujeto en base a cinco componentes de
conducta; y en segundo lugar, para predecir el futuro comportamiento del sujeto
humano, sobre todo en el ambito laboral que la motivacion laboral es de alto impacto
para la sociedad trabajadora, ya que lleva como consecuencia la orientacion a
resultados. Esta investigacion compara a un grupo de trabajadores que estan
contratados en un sector publico y privado, utilizando el instrumento test EMP
concluyendo, que los trabajadores que estan en el sector privado muestran un
porcentaje mas alto de interés en los aspectos como: sobresalir, buscar mejoras
continuas, orientarse a los buenos resultados en los objetivos profesionales,
familiares y personales que los trabajadores que se desenvuelven en un ambiente
de trabajo publico. Por tanto, recomienda un plan de incentivos no econdmicos para
incrementar el porcentaje de motivacion y orientacion a resultados y cumplimiento

de objetivos en el sector de trabajadores publicos.



Lopez (2013) muestra el bienestar psicolégico de colaboradores en una
investigacion tipo cuantitativo, descriptivo transaccional conformada por 12 sujetos
qgue laboran bajo el renglén 029 y tienen entre 10 meses hasta 33 afios laborando
en la institucion bajo ese renglén a quienes se les aplicé un cuestionario de la Escala
de Bienestar Psicologico (EBP) de Ryff (1998) para evaluar el bienestar psicologico
de los trabajadores de una institucibn gubernamental después del cambio de
autoridades. Lopez sefala que en Guatemala cada cuatro afios se lleva a cabo un
cambio de personal por lo que se sufren muchos despidos a todo nivel en las
instituciones gubernamentales, lo que conlleva crisis de ansiedad y el bienestar
psicolégico sufre de alteraciones. Estas personas que estan contratadas bajo el
renglén 029 pueden vivir momentos que llegan a formar en ellos un alto grado de
inestabilidad laboral y no llegar a sentirse comodos en su trabajo, pues se
encuentran con la incertidumbre de que su contrato no sera renovado. Lopez
concluye que el factor mas bajo que reflejaron los sujetos fue el de crecimiento
personal, este factor muestra la orientacion a expandirse profesionalmente.
Ademas, demostré que los sujetos de esta investigacion no tienen un desarrollo
sustancial, por lo que recomendo crear programas de carreras para fomentar e
incrementar el factor de desarrollo personal. La recomendacion de Lopez (2013) es
crear programas de capacitacion a los sujetos que les permitan a los empleados
encontrar un sentido al tipo de trabajo que realizan y sentirse orgullosos del mismo,
esto lleva a mantener un nivel apropiado de bienestar psicoldgico, a pesar de

encontrarse en un ambiente laboral con mucha carga emocional.

En tanto Beltran (2013) expone en su investigacion tipo cualitativa, la problematica
generada en los distintos regimenes de contratacion de personal en el Estado. Los
contratos de servicios no personales fueron creados con la finalidad de considerar
la necesidad de proveer al estado de servicios autbnomos sin subordinarse. Dentro
de esos procesos se tomo la iniciativa de promover la capacitacion y desarrollo
profesional para que las caracteristicas sean similares a la labor que desempefian
los trabajadores que ingresan directamente a trabajar para el Estado, que se puedan

reconocer sus derechos, perciban el pago de sus beneficios sociales, bonificaciones



y que puedan tener la oportunidad de crecimiento dentro del mismo Estado a

mejores puestos.

Asi mismo se recopilaron una serie de antecedentes internacionales, que pretenden
justificar el objeto de estudio. A continuacidon se detallan los siguientes e

internacionales

Guirado, Alonso, & Navas, (2003) pretenden conocer las diferencias entre lideres
de distinto sexo en dos aspectos: las relaciones existentes entre los
comportamientos auto percibidos referidos a estos estilos y los estilos que mejor
predicen la eficacia de la unidad o departamento, la satisfaccion con distintos
aspectos de su trabajo y el esfuerzo extra logrado en sus subordinados. Para ello,
solicitdé a 118 personas (65 hombres y 53 mujeres) que ocupaban puestos de
responsabilidad en distintas organizaciones espafolas que completaron un
cuestionario en el que se incluian todas estas variables. Los resultados muestran
que, en general, hombres y mujeres perciben que adoptan similares estilos de
liderazgo, pero las relaciones entre ellos y los estilos que predicen los resultados

organizacionales son diferentes en cada caso.

Godoy, & Mladinic, (2009) explican como estereotipos y roles de género afectaban
la evaluacion que recibia un hombre y una mujer gerente. El estudio fue cuasi
experimental, transversal e inter sujeto. Participaron 242 ejecutivos, quienes debian
leer la descripcion de un gerente hombre o mujer y evaluarle en varios dominios
laborales y personales. Se realizaron analisis, multivariados y de mediciones
repetidas de la varianza, considerando sexo del evaluado y del participante y ambito
(laboral y personal). Concluyendo que no se encontraron diferencias en las
evaluaciones con respecto al sexo de los participantes o de los evaluados dentro de

la organizacion donde se realizo el analisis.

Uribe, Garrido, & Rodriguez, (2011) presentan en Colombia una investigacion que

pretende analizar la influencia que tiene el tipo de contratacion en la calidad de vida



laboral, enfocandose objetivamente, a los factores de riesgo psicosociales
generados por las diferentes modalidades contractuales en funcionarios
santandereanos. Se realiz6 un estudio exploratorio de tipo descriptivo a 221
trabajadores pertenecientes a diferentes instituciones santandereanas. La
informacion se recogiéo mediante la aplicacion del Cuestionario de Calidad de Vida
Laboral. Los resultados muestran diferencias significativas entre el tipo de
contratacion y las escalas condiciones de trabajo (CT), clima social de trabajo
(CST), politica organizativa (PO) y efectos colaterales del trabajo (ECT). Como
conclusion se identifican mejores condiciones de trabajo, mejor clima social del
trabajo, menos efectos colaterales para el contrato estable y condiciones de trabajo
menos favorables para el contrato a término fijo, ademéas de una mayor influencia

de la politica organizativa en los trabajadores con contrato temporal.

Pefa, & Giraldo, (2013) exponen en su investigacién de enfoque empirico de nivel
cualitativo, de corte: estudio de caso con 100 trabajadores de la empresa Gestidn
Energética S. A. ESP que, la contratacion a plazo fijo y por empleo temporal se ha
implementado en las empresas, donde aumenta cada vez mas el niamero de
personas que ingresan a una organizacion por un periodo de tiempo corto para
desarrollar diferentes actividades, dejando detras la posibilidad de una rutina
estable y la permanente estancia en una empresa a la que es leal y que a cambio
ofrece un puesto de trabajo estable, que no solo garantiza estabilidad econdmica
sino una mejor calidad de vida donde se concluye que no se obtuvo una diferencia
significativa en las variables de motivacion ya que tanto el grupo contratado bajo
término fijo como el contratado a término indefinido mostraron estar motivados al

logro de tener una buena productividad.

Estos son algunos antecedentes de la investigacion a presentar para comparar los
resultados obtenidos en la misma y poder identificar la diferencia entre el personal
que esta contratado bajo el renglon 011 y el personal contratado bajo el renglén
029.



Como se ha mencionado anteriormente existen investigaciones que han tomado
suma importancia en el tema de identificar las diferencias que puede haber en tipos
de contrataciones de un contexto laboral, debido a lo anterior se presentan algunos

datos tedricos sobre el tema:

1. Contratos

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2014) define que un contrato es la
proteccion que brindan las organizaciones a las personas que trabajan para un
empleador con el cual han establecido una relacion de trabajo. EI contrato se

denomina como la herramienta juridica establecida de manera escrita o verbal.

En Guatemala el Codigo de Trabajo (2010) es la ley que rige lo relacionado con el
tema laboral, y define el contrato de trabajo segun el articulo 18 como un vinculo
econémico-juridico mediante el cual un trabajador queda obligado a prestar al
patrono sus servicios personales o a ejecutarse una obra, bajo la dependencia

continua a cambio de una retribucion de cualquier clase o forma.

En el articulo 19 se expone que para que el contrato individual de trabajo exista y
se perfeccione basta con que se inicie la relacion de trabajo, que es el hecho mismo
de la prestacion de los servicios o de la ejecucién de la obra en las condiciones que

determina el articulo precedente.

Siempre que se celebre un contrato individual de trabajo y alguna de las partes
incumpla sus términos antes que se inicie la relacion de trabajo, el caso se debe
resolver de acuerdo con los principios civiles que obligan al que ha incumplido a
pagar los dafios y perjuicios que haya causado a la otra parte, pero el juicio
respectivo es de competencia de los tribunales de trabajo y prevision social, los que

deben aplicar sus propios procedimientos.



Toda prestacion de servicios 0 ejecucion de obra que se realice conforme a las
caracteristicas que especifica el articulo precedente, debe regirse necesariamente
en sus diversas fases y consecuencias por las leyes y principios juridicos relativos

al trabajo.

Ademas, en el articulo 21 se pone en manifiesto que si en el contrato individual de
trabajo no se determina expresamente el servicio que debe prestarse, el trabajador
queda obligado a desempeiiar solamente el que sea compatible con sus fuerzas,
aptitudes, estado o condicion fisica, y que sea del mismo género de los que formen

el objeto del negocio, actividad o industria a que se dedique el patrono.

De esta manera Sillay Lopez (2012) determinan que un contrato es un documento
que se ha utilizado para establecer relaciones de trabajo entre los trabajadores y
empresas el cual, se produce a partir de la contratacién que considera parcialmente
las expectativas del empleado y empleador, tanto para los empleados temporales
como de los permanentes. En el contrato se revela el cumplimiento de las
obligaciones y derechos a los cuales se estara sometiendo tanto el empleado como

el empleador.

Leodegario (2014) propone que el contrato de trabajo es una figura de forma juridica
y su presencia delimita el campo de aplicacion en donde sera la relacion juridica
gue surge entre los colaboradores que presentan voluntariamente servicios
retribuidos por cuenta ajena y dentro del &mbito de organizacion y administracion
de otra persona, la cual determina como empleador. El contrato de trabajo es un

desarrollo perfeccionado del arrendamiento de servicios civil.

Asi mismo la Ley de Servicio Civil, Articulo 2 en Guatemala (1968) garantiza a la
Nacion la eficiente operacion de los servicios publicos, afirmar y proteger la dignidad
de los trabajadores del Estado; remunerar el correcto desempefio de cada cargo
publico en forma justa y decorosa; establecer que a igual trabajo desempefiado en

igual salario. Por lo que segun el articulo 2 de la Ley de Servicio Civil indica que el
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propésito de dicha ley es regular las relaciones entre el patrono y sus servidores,

con el fin de garantizar la eficiencia y justicia en el trabajo.

1.1. Tipos de contrato

La OIT (2014) establece los siguientes tipos de contratos, segun su duracion:
contrato formativo y a tiempo parcial.

Segln su duracion:

e Contratos indefinidos

Es aquel que tiene como objetivo la prestacion de un trabajo de manera
retribuida pero por un tiempo indefinido, este contrato es el mas utilizado a nivel
de organizacion. Este tipo de contrato es el que todos los trabajadores buscan
pues no tiene fecha delimitada para terminar el servicio y es el que contiene mas

prestaciones de ley.

Contratos temporales:

e Contrato por obra o servicio determinado
Es aquel que se presenta en el momento que se desea un servicio con

autonomia dentro de una organizacién con tiempo limitado.

e Contrato eventual por circunstancias de la produccion
Tiene como finalidad considerar exigencias circunstanciales que el mercado
solicita, se pueden determinar actividades en las que se requiera personal

eventual para una situacion esporadica en la organizacion.

e Contrato de interinidad
Este contrato se define cuando se debe sustituir a un colaborador con la

disposicion de reservar el puesto de la persona a suplir, la persona que esta
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contratada bajo estas circunstancias es temporal pues es Unicamente en lo que
la persona que ocupa el puesto fijamente regresa de alguna situacion personal

0 de causa mayor.

e Contrato temporal de insercion
Tiene como objetivo fomentar la contratacion de personas que se encuentran en

una situacion de exclusion social.

Contratos formativos:

e Contrato en practicas

Tiene como finalidad facilitar la practica profesional adecuada al nivel que se
requiera, le sirve a la organizacion para determinar ciertos lineamientos para que
el practicante tenga en cuenta el objetivo de la oportunidad laboral que se le

puede ofrecer.

e Contrato parala formacién
Este tipo de contrato le dan uso las personas que trabajan en la formacion
profesional que no tienen el nivel reconocido para lograr un contrato de practicas

y ademas necesita ser retribuido monetariamente.

El articulo 25 del Cdodigo de Trabajo declara que el contrato individual de trabajo
puede ser:

a) Por tiempo indefinido: Cuando no se especifica fecha para su terminacion.
b) A plazo fijo: Cuando se especifica fecha para su terminacién o cuando se ha
previsto el acaecimiento de algun hecho o circunstancia, como la conclusion

de una obra, que forzosamente ha de poner término a la relacion de trabajo.

En este segundo caso, se debe tomar en cuenta la actividad del trabajador
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en si mismo como objeto del contrato, y no el resultado de la obra.

c) Para obra determinada: Cuando se ajusta globalmente o en forma alzada el
precio de los servicios del trabajador desde que se inician las labores hasta
gue éstas concluyan, tomando en cuenta el resultado del trabajo, es decir, la

obra realizada.

De acuerdo al articulo 27 el contrato individual de trabajo puede ser verbal cuando

se refiera:

a) A las labores agricolas o ganaderas.

b) Al servicio domeéstico.

c) A los trabajos accidentales o temporales que no excedan de sesenta dias.

d) A la prestacion de un trabajo para obra determinada, siempre que el valor de
ésta no exceda de cien quetzales y, si se hubiere sefalado plazo para la

entrega, siempre que éste no sea mayor de sesenta dias.

En todos estos casos el patrono queda obligado a suministrar al trabajador, en el
momento en que se celebre el contrato, una tarjeta o constancia que Unicamente
debe contener la fecha de iniciacion de la relacion de trabajo y el salario estipulado
y, al vencimiento de cada periodo de pago, el nimero de dias o jornadas trabajadas

o el de tareas u obras realizadas.

Ademas Leodegario (2014) aporta que existen dos tipos de contrato los cuales son:
de tiempo parcial y contrato de relevo. Los dos tipos de contratacion son figuras

laborales sin embargo se distinguen a su proximidad y el régimen laboral comun.
a) Contrato de trabajo a tiempo parcial, se determina como la prestacion de

servicios durante un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio

que se haya acordado. En este contrato se debe formalizar de manera escrita
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el nimero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al afio

y la distribucion que se dara.

b) El Contrato de relevo, es aquel que sirve a la organizacion para sustituir a un

trabajador a la hora que falte. Este contrato se debe determinar por periodos.

En Guatemala la Ley de Servicio Civil en el articulo 31. Clasificacion. Expone que
los puestos en el servicio del Estado se comprenden en los tipos de:

e Servicio Extenso

e Servicio sin Oposicién

e Servicio por Oposicidn

Segun el articulo 32 el servicio Extenso tiene como excepciones a la ley a los
siguientes puestos:

e Funcionarios nombrados por el Presidente a propuesta del Consejo de
Estado.

e Ministros y Viceministros de Estado, secretarios, subsecretarios y consejeros
de la Presidencia de la Republica, directores generales y gobernadores
departamentales.

e Funcionarios y empleados en la Carrera Diplomatica de conformidad con la
ley Organica del Servicio Diploméatico de Guatemala.

e Tesorero General de la Nacion.

e Escribano del Gobierno

e Gerente de la Loteria Nacional

e Funcionarios del Consejo de Estado

e Registradores de la propiedad y personal correspondiente.

¢ Inspector General de trabajo

e Funcionarios de la Presidencia de la Republica que dependan directamente

del Presidente.
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e Miembros de los cuerpos de seguridad de personas que sean contratadas
para prestar servicios interinos, ocasionales o por tiempo limitado por
contrato especial

e Empleados de la Secretaria de la presidencia de la Republica.

e No mas de diez funcionarios o servidores publicos en cada Ministerio de
Estado, cuyas funciones sean clasificadas de confianza por los titulares
correspondientes.

e Personas que desempefien cargos ad honorem.

El Articulo 33 se refiere a la definicion del Servicio sin Oposicion el cual argumenta
que los puestos regidos a esta ley en este articulo son:

e Asesores Teécnicos

e Asesores Juridicos

e Directores de Hospitales

Y el Servicio por Oposicidbn segun el Articulo 34 incluye a los puestos no
comprendidos en los servicios exentos y sin Oposicibn y que aparezcan
especificamente en el Sistema de Clasificacion de Puestos del Servicio por

Oposicidn que establece esta ley.

En Guatemala existe el manual de clasificaciones presupuestarias para el sector
publico de Guatemala 5ta edicion (2013) que crea las condiciones presupuestarias
de los empleados publicos para ser contratados por el Estado, quedando definidos
por grupos, subgrupos y renglones de gastos; de la readecuacion del clasificador
por tipo de gasto a efecto de hacerlo coherente con la clasificacion econémica del

gasto.

Los clasificadores contenidos en el presente manual son los siguientes:
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» Clasificacion institucional

Organiza al sector publico en: Gobierno general y empresas publicas. Clasifica
por sector las instituciones y unidades gubernamentales del sector publico, se
basa en los aspectos juridicos y econdmicos presupuestarios los cuales tienen
relevancia en los aspectos estadisticos que hacen participes en la
implementacion de las politicas de Estado. Tiene como propésito distinguir a
cargo de quien estan las diferentes decisiones en lo que se refiere a gastos o
ingresos. Con ello, la clasificacion institucional facilita la incorporacion de las

transacciones del sector publico en las cuentas nacionales.

Segun el manual de clasificaciones presupuestarias para el sector publico de
Guatemala (2013) el ordenamiento institucional se ha adoptado una codificacion
de ocho digitos, divididos en cinco campos, segun se indica en la tabla que

aparece a continuacion:

Codificacién del Clasificador Institucional

Sector Subsector Grupo | Subgrupo | Instituciéon/Entidad

Digitos
Asignados 0 0 0 0 0000

» Clasificacién geografica

Segun el manual de clasificaciones presupuestarias, esta clasificacion ordena,
agrupa y presenta las transacciones econdémico financieras que realizan las
instituciones del sector publico, en las distintas regiones del territorio nacional,
tomando como unidad basica la division politica de la Republica de Guatemala.
De igual manera, facilita la conformacion de estadisticas regionales y

departamentales.
» Clasificacion por finalidades y funciones

Detalla los objetivos socioecondmicos que las instituciones publicas desean

alcanzar por medio de las diferentes transacciones monetarias que realizan.
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Las funciones por su parte, definen los diferentes medios que el sector publico
utiliza para la consecucion de los objetivos generales, siendo ejemplos de dichos
medios, la prestacion de servicios de policia y seguridad ciudadana, servicios de
salud publica, reduccion de la contaminacion y abastecimiento de agua, entre

otros.

» Clasificacién por tipo de gasto

Se define en esta clasificacion a los programas, proyectos, actividades
institucionales, entidades de acuerdo a los servicios 0 bienes a prestar o a
producir con el objeto de identificar si tienen la finalidad de apoyar la gestion

administrativa.

» Clasificacion por fuentes de financiamiento

Presenta los gastos genéricos que producen los recursos que los financian,
permite identificar fuentes de ingreso y determinar la orientacién especifica de
cada fuente. También identifica préstamos, donaciones, y organismos

estructurados que son financiadores.

* Clasificacién de recursos por rubros
Agrupa los recursos publicos y se ordena por rubros que provienen de fuentes
tradicionales, como impuestos, tasas, derechos y transferencias, venta de

activos, rentas.

» Clasificacién econémica de los recursos

Se engloban todos los gastos corrientes, de capital y fuentes financieras. Sirve
como herramienta de analisis de la estructura de evolucién del sistema tributario
para agrupar y calcular su elasticidad y determina los ingresos publicos.
Asimismo, brinda la informacién de la deuda publica y la distribucién en recursos

a corto y largo plazo.
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» Clasificacion por objeto del gasto

El manual de clasificaciones presupuestarias para el sector Publico de
Guatemala (2013) establece que esta clasificacion constituye una ordenacién
sistematica y homogénea de los bienes y servicios, las transferencias y las
variaciones de activos y pasivos que el sector publico aplica en el desarrollo de
su proceso productivo. Esta clasificacion identifica con claridad y transparencia
los bienes y servicios que se adquieren, las transferencias que se realizan y las

aplicaciones financieras previstas.

Se estructura en tres niveles, el primer digito corresponde al grupo de gasto,
luego se atribuye al subgrupo que se refiere al concepto de gasto y finaliza con

el tercer digito que se refiere al rengléon.

» Clasificacién econémica del gasto
Evalla el impacto y repercusiones que generan las acciones fiscales. En este
sentido, el gasto se subdivide en corrientes, de capital o como aplicaciones

financieras.

Estableciéndose en la presente investigacion en la clasificacion por objeto del gasto,
solo el grupo 0, el cual se ubica el personal que labora en el Estado, asi como la

ubicacion del personal técnico y profesional.

Dentro del grupo 0 que comprende los servicios personales prestados en relacion

de dependencia o sin ella tenemos los siguientes grupos:

e Personal en cargos fijos
Pago que se realiza al personal que ocupa puestos fijos 0 permanentes en
concepto de retribucion al cargo, asi como por complementos y derechos. Este

cargo incluye el renglon 011 el cual se describe mas adelante.
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* Personal temporal
Relaciona los pagos que corresponden por concepto de retribuciones al puesto
gue se haga al personal que ocupa cargos temporales, para trabajos especiales

y transitorios. Este cargo incluye el renglon 029 el cual se describe mas adelante.

* Servicios extraordinarios
Comprende los pagos por remuneraciones a las que tiene derecho el personal
permanente, transitorio y jornal en concepto de labores ejecutadas al margen de

horarios normales.

Grupo 0: Servicios personales

Comprende la retribucion de los servicios personales prestados en relacion de
dependencia o sin ella y a los miembros de comisiones, juntas, consejos, etc.
Incluye aportes patronales, servicios extraordinarios, dietas, gastos de
representacion, asistencia socioeconomica y otras prestaciones relacionadas con
salarios. Se incluye ademas, otras retribuciones por servicios personales. Se divide

en los siguientes subgrupos y renglones:

01 Personal en cargos fijos

Personal que ocupa puestos fijos 0 permanentes en el sector publico, en concepto
de retribucion al cargo, asi como complementos y derechos de crecimiento

personal. Una de las subdivisiones es la del siguiente renglon:

Renglon 011. Personal permanente.

Comprende las remuneraciones en forma de sueldo a los funcionarios, empleados
y trabajadores estatales, cuyos cargos aparecen detallados en los diferentes

presupuestos analiticos de sueldos.
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02 Personal Temporal

Este subgrupo comprende que por concepto de retribuciones al puesto, se haga al
personal que ocupa puestos temporales en el sector publico, para trabajos

especiales y transitorios. Una de las subdivisiones es la siguiente:

Renglon 029. Personal Temporal

Otras remuneraciones de personal temporal. En este rengldn se incluyen honorarios
por servicios técnicos y profesionales prestados por personal sin relacion de
dependencia, asignados al servicio de una unidad ejecutora del Estado, y que
podran ser dotados de los enseres y/o equipos para la realizacion de sus

actividades, en periodos que no excedan un ejercicio fiscal.

De acuerdo a lo anterior expuesto para la presente investigacion es de importancia
conocer los diferentes tipos de contrato y comprender que el contrato es donde se
especifica los alcances de la relacién laboral, detallando con claridad lo mas posible
las atribuciones, obligaciones y motivos de aceptacion del mismo, de tal forma que
tanto el patrén como el empleado sepan claramente el compromiso que conlleva su

relacion una vez firmado el contrato.

2. Motivaciéon

Lépez (2002) menciona que la motivacion es una caracteristica psicolégica que
aporta al grado de compromiso de la persona, es un proceso el cual orienta el
comportamiento de los sujetos hacia la realizacibn de metas propuestas y
resultados esperados.

El comportamiento es causado por un factor interno o externo producto de un
ambiente. El comportamiento es motivado por impulsos, deseos, necesidades

dirigidas hacia un objetivo.
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La motivaciéon dentro del ambiente laboral se caracteriza por mantener el
comportamiento de los sujetos hacia la orientacion a cumplir objetivos, por lo tanto,
es importante conocer las causas que estimulan a los colaboradores dentro de una
organizacion. El capital humano es un factor de competitividad de alto impacto a
largo plazo, por lo que la meta constante de las organizaciones es mejorar el

rendimiento de los individuos.

Lépez (2002) sefiala que el comportamiento esta compuesto por motivos como
gustos, necesidades, valores y por capacidades ya sea aptitudes fisicas y mentales

terminando con el conocimiento educacion y habilidades.

La motivacién en un puesto de trabajo se basa en el enriquecimiento que se asocia
a un incremento de satisfaccion, el compromiso que se tenga con la organizacion y
el rendimiento de trabajo. Aquellas organizaciones que tienen puestos en donde se
toma en cuenta las dimensiones de satisfaccion estan expuestas a tener
repercusiones positivas con respecto a la motivacion y a consecuencia de esto sin

lugar a duda habra una mejora a la orientacion de resultados de la organizacion.

Motivacion Laboral

Zubiri (2013) menciona que la motivacion en un estado interno controla y orienta la
conducta. La motivacion y la satisfaccion son dos cosas que se complementan
dentro de una empresa para el éxito empresarial. Actualmente depende de la
motivacion en gran medida la adquisicion de los objetivos. Las principales
motivaciones de permanecer en una organizacion o abandono de la misma
consisten en la humanizacion de la forma en que valoran la conciliacion de la vida
personal y laboral, y otros aspectos los cuales son motivadores no monetarios,
como la flexibilidad, la autonomia, programas de apoyo, y crecimiento con la

empresa.
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Ramirez, R., Abreu, J., & Badii, M. (2008) expone en su investigacion que la
motivacion laboral es un proceso interno que parte de una serie de necesidades
personales y que se orienta a la satisfaccidon de estas a través de unas realizaciones
externas concretas de indole laboral. La satisfaccion en el trabajo, por su lado, es
una actitud que, en tanto se posee, facilita y hace menos penoso el proceso de
satisfaccion de las necesidades a las que orienta la motivacién, e incide en que o
se mantenga como tal la meta a la que se orienta la motivacion, o en que la persona

trate de reorientarse hacia otra meta diferente.

3. Orientacion a Resultados

Cedillo A., Ortiz E., y Domingo J. (2012) comentan que la orientacion surge de la
exigencia que cada persona se trace a lo largo de su vida profesional para alcanzar
retos y metas por cumplir.
La necesidad de crear servicios de orientacion surge de la preocupacion por dar
respuesta a la importancia de la introduccion laboral, las personas van necesitando
una formaciéon mayor profunda en conjunto con a la especializacion pues de esta
manera se puede medir el desempefio de cada colaborador en los diferentes
puestos de trabajo que se ocupe. Cedillo, Ortiz y Domingo (2012) manifiestan que
existen factores por los que se crean servicios de orientacion los cuales son:

e Democracia y organizacion Social

e Tecnologia y distribucion del trabajo

e Condiciones socioecondémicas y laborales

Tipos de Orientacion

Orientacién a Resultados Objetivos

Segun los autores del Test de Orientacibn Motivacional. Borgogni, Petitta, y

Barbaranelli (2010), la orientacion a resultados depende de una serie de

experiencias enfatizadas en la autoconfianza y el estado de animo, ya que generan
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ansiedad que podria apartar al individuo de la meta a la que quiere llegar. Este tipo
de orientacion es una serie de consecuencias de una experiencia competitiva

continua y asi desarrolla una perspectiva de meta de logro.

El clima motivacional es la influencia que se le da a esta orientacion de alcanzar los
objetivos ya que se relaciona con patrones adaptativos, creer en el éxito el cual se
consigue a través del esfuerzo con el fin de alcanzar la formacion personal y
profesional y de esta manera mostrar una mayor satisfaccion con los resultados que

reflejan acerca del progreso profesional.

La orientacién a resultados normalmente se genera por la ansiedad competitiva que

causa un efecto a los estandares internos de ejecucion y por el esfuerzo medible.

Por lo tanto la orientacibn de resultados a objetivos genera expectativas
relacionadas con la victoria en la competicién, ser el mejor, destacar sobre todos los
demds. La orientacion a resultados conlleva un énfasis en el dominio de las

habilidades y un interés en la actividad en si misma.

En el cuestionario Test de Orientacion Motivacional (TOM) el promedio es de 56
puntos obtenidos para que el sujeto modere la dimensién de orientacién a la
innovacion, haciendo que esta persona esté capacitada para tener en debida cuenta
las variables implicadas en la situacién y evitando asi que su impulso creativo

desemboque en proyectos poco realistas.

Denota también que esta persona tiende a aceptar oportunidades ocasionales para
ponerse a prueba e intenta esforzarse, aunque de forma inconstante, para alcanzar

los objetivos prefijados.

Acepta el feedback sobre su actuacion y es dada a emplear sobre todo el positivo
para mejorar su rendimiento. La puntuacion media obtenida en orientacién a los

objetivos denota que esta persona es habitualmente cauta al asumir riesgos, valora
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racionalmente los costes y beneficios de sus acciones y asume sus
responsabilidades laborales. Si la situacion lo requiere, organiza las prioridades, no
tiene dificultades particulares en respetar los plazos prefijados y los vinculos

impuestos por el contexto y tiende a gestionar adecuadamente el tiempo

Orientacién a la Innovacién

Bas (2014) apunta que la orientacion a la innovacion aplica en aquellas personas
que demuestran tener creatividad la cual se convierte en un factor que ha de
acompaniar la proactividad. Siendo proactiva la persona genera mas oportunidades,
piensa a futuro, integra nuevas tecnologias y decide a donde se quiere llegar con

esta orientacion.

La idea de Bas es reforzar el papel central que ha de tener el desarrollo de una
cultura de la innovacién, que en las organizaciones seria el elemento esencial para

del bienestar del desarrollo.

El mundo empresarial es un ecosistema social donde los seres humanos basan su
supervivencia a través de la adaptacion al entorno. Asimismo la orientacién a la
innovacion es la necesidad de pensar en el futuro, la capacidad de planificar,

asimilar y darle cierto interés al porvenir.

En el cuestionario TOM, Test de Orientacidon Motivacional el promedio es de 51
puntos obtenidos en el test para que el sujeto refleje que tiende a descubrir o
inventar soluciones y procedimientos nuevos, pero sobre todo que se ve estimulada
por la posibilidad de aprovechar esta cualidad. De hecho, siempre busca formas
innovadoras de enfrentarse a situaciones habituales y es dada a modificarlas incluso
cuando no seria necesario. Observa cada fenomeno desde distintas perspectivas

para analizarlo en su complejidad y encontrar soluciones nuevas.
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Es una persona curiosa, capaz de captar elementos de otras culturas o contextos
de trabajo y de transformar dichos elementos readaptandolos segun sus exigencias;
la misma curiosidad la lleva a acoger con entusiasmo métodos y tecnologias

nuevos, sobre todo si son Utiles para el desarrollo de sus actividades.

Cuando la puntuacién obtenida es particularmente elevada puede decirse que
promueve y se adapta con facilidad a los cambios, incluso a los rapidos, y no le
asusta la posibilidad de desenvolverse en contextos desconocidos ni la idea de

experimentar con actividades y roles completamente nuevos.

Orientacién al liderazgo

Garcia (2013) dice que la orientacion al liderazgo debe ser adoptada por una
persona que tiende a asumir o definir como quiere que sea la organizacion. Una
persona que esta orientada al liderazgo es aquella que tiene la respuesta a la
pregunta de por qué se busca esa situacion, y a quienes afecta el proceso de
cambio, esta persona también tiene la capacidad de generar una opinién buscando

opciones que determinen y argumenten la misma.

En el cuestionario TOM, Test de Orientacion Motivacional el promedio es de 55
puntos obtenidos en el test para que el sujeto se vea atraida por puestos de
liderazgo, en los que es reconocida como jefe por los demés. Se esfuerza en
convencerlos de sus ideas modulando su propio estilo de comunicacion con tal de

implicar a todos en su proyecto.

Se interesa por la promocion en el contexto laboral si ello conlleva la posibilidad de
influir en el grupo de iguales pero sobre todo la coordinacion de los demas. Tiende
a tomar decisiones asume la responsabilidad de sus acciones; le gusta estar en el

centro de atencion.
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Orientacion a las Relaciones

Esta orientacion se basa en el comportamiento que se tiene con los demas
colaboradores en el trabajo. El sujeto que esta orientado a las relaciones reune las
caracteristicas de ser capaz de vivir en una vida de duracion normal, y en
condiciones humanas, tiene saludo corporal, integridad fisica, cuenta con la
percepcion que desarrollan capacidades intelectuales, educacion, libertad de
expresion, y creatividad.

Un individuo que esta orientado a buenas relaciones puede tener el sentido de
relacionarse sin problema con las demas personas, tiene buen juicio y critica,
libertad de conciencia, convive con las demas personas de manera amistosa, justa,

digna, y respeta el medio ambiente.

En el cuestionario TOM el promedio es de 50 puntos obtenidos en el test para que
el sujeto le dé importancia a las relaciones interpersonales, incluso en el ambito

laboral, y que le gusta trabajar en un entorno tranquilo.

Si la puntuacion en orientacion a las relaciones es particularmente elevada, podria
decirse que esta persona dedica mucho tiempo a los demas, escuchandolos y
atendiendo sus necesidades y peticiones, que tiene en consideracion y se esfuerza
en satisfacer. La atencion a las exigencias y caracteristicas de los demas le permite
ser reconocida por los otros como una persona en la que poder confiar incluso en

los momentos dificiles

Adicionalmente segun el articulo de Pumpin, (1988) indica que es muy importante
el tipo de orientacién que se de en la culta empresarial para llegar de orientaciones
a resultados a metas. Las orientaciones que propones son:

e Orientacion al cliente: que se refiere la estimacién directa del cliente.

e Orientacion al personal: que busca la estimacion del personal, en base a la

confianza, participacion y comportamiento frente al personal
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e Orientacion a los resultados y a la capacidad de prestaciones: que promueve
la concienciacion de los objetivos, predisposicion al trabajo, intensidad del
trabajo y agresividad que una persona presente

e Orientacion a la innovacion: Fomentando un comportamiento innovador en
todas las areas, la frecuencia de las innovaciones, y la disposicion en
cometer errores en relacion a este proceso de innovacion

e Orientacion a Costos: el cual indica que se basa en la orientacién a producir
ahorros en la economia de la organizacion.

e Orientacion a la empresa: es la lealtad que un trabajador guarda a la

organizacion.

En conclusion, se puede encontrar en los datos tedricos anteriormente
mencionados que existen en Guatemala diferentes tipos de contratos haciendo
enfasis al contrato que se encuentra en el renglén 011 el cual determina que es el
personal permanente que comprende las remuneraciones en forma de sueldo a los
funcionarios, empleados y trabajadores estatales, cuyos cargos aparecen
detallados en los diferentes presupuestos analiticos de sueldos y el renglon 029
renglon que incluye honorarios por servicios técnicos y profesionales prestados por

personal sin relacion de dependencia.

Mencionando también que los colaboradores pueden tener diferentes
orientaciones que se pueden relacionar dependiendo del contrato al que estan

regidos.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los seres humanos se enfrentan dia a dia a situaciones desfavorables que deben
resolver y afrontar directamente del razonamiento intelectual, ya que se necesita
saber manejar y controlar la propia conducta para alcanzar resultados satisfactorios,
es por esta razdn que las organizaciones se enfocan actualmente en seleccionar y
contratar personal directamente en planilla como personal por contrato definido, los
cuales deben tener la capacidad de desempefarse adecuadamente en sus puestos
de trabajo no importando el tipo de contratacion, sin embargo dichas personas
pueden exteriorizar conflictos provocando friccion y dificultades en el desempefio

laboral por esta diferencia de tipo de contratacion.

Los colaboradores pueden llegar a mostrar problemas a la hora de manejar sus
emociones e influir en la motivacion, lo que puede llevarle a reaccionar de manera
desmesurada o por el contrario, a no expresar emociones de acuerdo a las

circunstancias.

Debido a lo anterior, la presente investigacion pretende determinar la diferencia
entre el personal contratado bajo el renglon 011 y bajo el renglon 029, segun los
factores de motivacion y el nivel de orientacion a resultados en una ONG, estos
pueden variar en dificultar, asumir y dominar situaciones pasadas que le provocaron

frustraciones por no ser cumplidas sus expectativas.

De esta manera dicho estudio pretende responder a la pregunta de investigacion:
¢ Existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05, entre el personal
contratado bajo el renglon 011 y bajo el renglon 029, segun los factores de

orientacion en una Organizacion No Gubernamental?
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2.1. Objetivos

2.1.1 Objetivo General

e Determinar si existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05,
entre el personal contratado bajo el renglon 011 y bajo el renglén 029, segun

los factores de orientacion en una Organizaciéon No Gubernamental.

2.1.2 Objetivos especificos

e Determinar si existe diferencia estadisticamente significativa al nivel de 0.05
en la orientacién a los objetivos entre el personal contratado en planilla y el
personal con contrato definido dependiendo del tipo de contratacion.

e |dentificar el nivel de orientacién hacia la innovacion, hacia el liderazgo y
hacia las relaciones del personal contratado en planilla y el personal con
contrato definido.

e Establecer la relacién al nivel 0.05 entre la motivacién y el género de los

sujetos del estudio.

2.2. Variables

Variable dependiente:

e Orientacion a los objetivos.

2.4. Definicion de variables

2.4.1 Definicién conceptual de las variables
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Orientacién a los objetivos

Se entiende por orientacion a objetivos el trabajar los estandares de mas eficiencia,
de la mano con la motivacion que es el factor que lleva a realizar el esfuerzo e
interés en alcanzar metas y objetivos. Asimismo, se relaciona con adaptarse a los
cambios continuos encontrando nuevas oportunidades, segun Borgogni, Petitta, y

Barbaranelli, (2010) autores del test TOM. Test de Orientacién Motivacional

2.4.2 Definicion Operacional
Para el presente estudio se entiende por Orientacion a los objetivos los resultados
obtenidos del Test de Orientacidon Motivacional (TOM) que es un cuestionario de
auto informe desarrollado para evaluar los motivos que orientan el comportamiento
laboral o las tendencias motivacionales incluyendo las dimensiones que el
instrumento en su conjunto mide:

e Orientacion a los objetivos (OO)

e Orientacion a la innovacion (Ol)

e Orientacion al liderazgo (OL)

e Orientacion a las relaciones (OR)

2.5. Alcances y Limites

Se utiliz6 Unicamente el cuestionario TOM Test de Orientacion Motivacional
aplicado a 50 personas con el fin de determinar la diferencia entre el personal
contratado bajo el renglén 011 y el renglén 029, segun los factores de orientacion y
el nivel de orientacion a resultados en una Organizacion No Gubernamental,

abarcando todos los puestos administrativos.

Este estudio presentd resultados de trabajadores que prestan servicio a una
Organizacion No Gubernamental en Guatemala dichos colaboradores cumplen con
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ciertas caracteristicas especificas, los resultados podrian no ser representativos

para otras muestras que no posean las mismas caracteristicas.

2.6. Aporte

Cooperar a que la organizacion interprete la trascendencia de establecer el nivel de
orientacion a resultados entre los colaboradores que estan contratados bajo el
renglon 011 y contratados bajo el renglon 029, de esta manera se estableceran

estrategias para ubicar puestos claves dependiendo del tipo de contratacion.

Se pretende lograr con esta investigacion una capacitacién al capital humano de
acuerdo a las necesidades de cada area de trabajo y el resultado sea identificar
nivel de orientacion motivacional para un buen comportamiento laboral con la
organizacion. Asi mismo se ofrece una herramienta como opcion, un material
informativo acerca del salario emocional y asi reforzar los diferentes tipos de
orientacion:

e Orientacion a los objetivos (OO)

e Orientacion a la innovacion (Ol)

e Orientacion al liderazgo (OL)

e Orientacion a las relaciones (OR)

En general, determinar para las empresas una mejora a las condiciones de vida de

quienes han estado contratados bajo un determinado contrato.

Al mismo tiempo para la Universidad Rafael Landivar un documento de
investigacion el cual se pueda consultar los resultados de le presente investigacion,
y para Guatemala poder recomendar propuestas de solucion ante los resultados de

las personas que trabajan para la sociedad guatemalteca.
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Il METODO
3.1. Sujetos

Se seleccionaron a miembros de una organizacion no gubernamental (ONG)
internacional que sirve colectivamente a micro-emprendedores manteniéndose
como entidad lider del mercado y operando con principios comerciales de
rendimiento y sostenibilidad, quienes proveen servicios financieros a los
microempresarios de bajos ingresos para que asi puedan crear sus propios

empleos, incrementar los ingresos del hogar y mejorar su estandar de vida.

Dicha ONG esta organizada en cinco divisiones: comité internacional, comision
informacion 'y comunidades, comisidon investigacion, tecnologia 'y
comercializacién, comision mecanismo de cooperacion de fondos y comités

nacionales.

Para el desarrollo de la presente investigacion la muestra estuvo conformada
por 50 sujetos que son los que conforman la poblacion total de la ONG bajo el
renglon 011, 13 mujeres y 12 hombres entre las edades de 24 y 50 afios; y bajo
el renglén 029, 4 mujeres y 21 hombres también entre las edades de 24 y 50

anos.

Para seleccionar a los sujetos se utilizé el método de muestreo probabilistico de
tipo aleatorio conocido como muestra dirigida, que segun Hernandez, Fernandez

y Baptista (2010) es en donde la seleccion de elementos depende del criterio del

investigador.
Género
H M
33 17
66% 34%
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Tipo de Contratado

011- 25

029-25

31.25%

31.25%

3.2. Instrumento

El instrumento que se utilizo en la investigacion es un instrumento estandarizado

llamado Test de Orientacion Motivacional (TOM) de Borgogni, Petitta y

Barbaranelli (2010) el cual tiene como objetivo evaluar las motivaciones que

orientan el comportamiento laboral.

El cual esta basado en la teoria de las necesidades de McClelland y los estudios

sobre el pensamiento creativo de Berlyne.

Mide cuatro tipos de dimensiones:

e Orientacion a los resultados (objetivos),

e Orientacion a la innovacion,
e Orientacion al liderazgo

e Orientacion a las relaciones.

Para uso de esta investigacion se utilizaron los siguientes criterios cuantitativos:

Total de Puntos

Bajo

Medio — Bajo
Medio

Medio — Alto
Alto

75
25-35
36-45
46-55
56-65
66-75
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Se aplicé con en un tiempo de 10 a 15 minutos, entregando cuadernillos a los

participantes, luego cada prueba se ingres6 al sistema de calificacién para

obtener los resultados.

3.3. Procedimiento

La presente investigacion se realizé teniendo en cuenta el siguiente procedimiento:

Se aprobé el tema como ante proyecto.

Se aplico el instrumento a utilizar (Test de Orientacién Motivacional)
Se recopilaron todos los datos para tabular utilizando la herramienta
estadistica de SPSS.

Se interpretaron los resultados obtenidos de la tabulacion utilizando
las medidas de tendencia central (media aritmética, desviacion
estandar, moda y mediana), y la t de Student y correlacion.

Se realiz0 la discusion de resultados comparando con estudios
anteriores similares a la presente investigacion.

Se realizaron las conclusiones de dicha investigacion.

Se hicieron las recomendaciones necesarias de acuerdo a los
resultados obtenidos, dichas recomendaciones a diferentes areas de
la organizacion.

Se presentd el informe final.

3.4. Tipo deinvestigacién, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo cuantitativo descriptivo, es decir los

resultados explican el fendmeno evaluado en un momento determinado.

Ademas segun Hernadndez, Fernandez y Baptista (2006) el método cuantitativo

recolecta datos para probar una hipotesis, con base en la medicion numérica y

el anadlisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar

teorias.
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La metodologia estadistica que se utilizé fue las medidas de tendencia central
(media aritmética, desviacion estandar, moda y mediana), y la t de Student y
correlacion, dicha medidas fueron calculadas a través del programa operativo
SPSS. La t de Student es una distribucion de probabilidad que se utiliza para

obtener diferencias entre grupos.

Sin embargo para que sea estadisticamente significativa se requiere establecer

el tamafo del efecto (d de Cohen), el cual se obtuvo a través del siguiente link.

http://effectsizefag.com/cateqory/effect-size/

Asi mismo la correlacion es una medida la relacion que existe entre dos variables
para que sea significativa a nivel 0.05 debe considerarse el coeficiente de

correlacion, el cual se obtuvo a través del siguiente link.

http://department.obg.cu.hk.edu.hk/index.asp?scr=1024
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los datos obtenidos por medio del instrumento

escogido para este estudio de investigacion.

Los resultados contienen informacion valiosa para conocer si existe diferencia
estadisticamente significativa al nivel de 0.05, entre el personal contratado bajo el
renglon 011 y bajo el renglén 029, segun los factores de orientacion en una
Organizacion No Gubernamental y su concordancia con el objetivo del presente
estudio.

Para un mejor entendimiento de este estudio de investigacion los resultados se han
dividido en seis tablas, para obtener los resultados se utilizo la t de Student, el
tamafo del efecto, y las medidas de tendencia central (media, moda y mediana) y
desviacion estandar, asi como la correlacion, todo ello para mostrar si existe
diferencia entre un grupo y otro y los niveles de dichos factores. Asi mismo se
incluye la correlacion de género y motivacion para comparar si existe relacion al

nivel de 0.05 en los sujetos y la variable mencionada.

Tabla 4.1 Diferencia entre el personal contratado bajo el renglon 011 y bajo el

renglon 029.
0-29 0-11
Media 290.08 291.96
DS 49.34 39.86
Sujetos 25 25
Diferencia hipotética de las medias 0
Estadistico t -0.15
P(T<=t) dos colas 0.88
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d 0.40
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En la tabla 4.1, se puede notar que no existe diferencia estadisticamente
significativa al nivel 0.05 entre el personal contratado bajo el rengléon 011 y bajo el
renglon 029, segun los factores de orientacion. De acuerdo al tamafio del efecto (d)

se considera que al ser 0.40 es bajo por lo tanto no tuvo relevancia en este estudio.

Tabla 4.2 Diferencia estadisticamente significativa a un nivel de 0.05 en la
orientacion a los objetivos entre el personal contratado en planillay el
personal con contrato definido dependiendo del tipo de contratacién.

Orientacién a Objetivos

29 11
Media 61.24 61.96
DS 101.94 77.96
Sujetos 25.00 25.00
Diferencia hipotética de las medias 0.00
Estadistico t -0.27
P(T<=t) dos colas 0.79
Valor critico de t (dos colas) 2.01
d -0.01

En la tabla mencionada anteriormente se puede notar que no existe diferencia
estadisticamente significativa al nivel 0.05 en la orientacion a los objetivos entre el
personal contratado en planilla y el personal con contrato definido dependiendo del
tipo de contratacion y que de acuerdo al tamafio del efecto (d) se considera que al

ser -0.01 es bajo por lo tanto no tuvo relevancia en este estudio
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Tabla 4.3. Nivel de orientacion por Factor

0-29 Personal Contrato Definido
Orientacion a Orientacion al Orientacion a
la Innovacion Liderazgo las Relaciones

media 58.32 57.72 51.60
mediana 58.00 60.00 54.00
moda 50.00 60.00 54.00
desvest 9.82 11.91 13.98

0-11 Personal Contratado en Planilla
Orientacion a Orientacién al Orientacioén a
la Innovacion Liderazgo las Relaciones

media 58.16 56.40 53.72
mediana 58.00 57.00 56.00
moda 64.00 59.00 65.00
desvest 9.11 10.90 11.24

En la tabla 4.3 Se puede observar que la media del factor de Orientacion a la
Innovacién (Ol) estan segun el rango de escalas del instrumento TOM en un nivel
medio — alto ambos grupos segun la tabla reflejada en la pagina 33, el cual indica
gue son sujetos atraidos por las situaciones poco conocidas, en el trabajo dan lo
mejor de si mismos cuando tienen la posibilidad de implicarse en tareas y proyectos
nuevos. Tienen curiosidad por todo aquello que sea nuevo, tanto por experimentar
la novedad como por usar nuevos métodos y tecnologias; en las situaciones
habituales y rutinarias tienden a aburrirse y prefieren trabajar en multiples tareas de

forma simultanea.

Se puede observar que la media del factor Orientacion al Liderazgo (OL) se
encuentra segun el rango de escalas del instrumento TOM en un nivel medio — alto
el cual indica que en el trabajo dan lo mejor de si mismos cuando es reconocido por
los demas como jefe. Les gusta tomar decisiones en nombre de otros, se esfuerzan

en convencer y logran encontrar buenas estrategias para influir con sus iniciativas.
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Tratan de situarse en el centro de atencion y toleran a duras penas la idea de seguir

las propuestas de los demas.

Se puede observar que la media del factor Orientacion a las Relaciones (OR) se
encuentra segun el rango de escalas del instrumento TOM en un nivel medio, el
cual indica que en el trabajo consideran bastante importante la solidaridad y el
apoyo afectivo de los compafieros. En general prefieren colaborar y trabajar en un
entorno tranquilo antes de competir. Tienden a evitar conflictos y a no incomodar a

los demas, con los cuales mantienen por lo general relaciones cordiales.

Tabla 4.4 correlacion Género y Motivacion.

Género Total Factores

Género 1
Total Factores -0.13 1
r 0.28

En la tabla anterior se muestra que en el coeficiente se relacion obtuvo una
puntuacion de 0.28 lo cual indica que no hay correlacion estadisticamente
significativa al nivel del 0.05 entre el género masculino y el femenino en cuanto al
nivel de motivacion del grupo evaluado, por lo que el género no determina ni influye

en el nivel de motivacion.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Por medio de la siguiente investigacion se pudo conocer la diferencia entre el
personal contratado bajo el renglén 011 y bajo el renglon 029, segun los factores de

orientacion en una Organizacion No Gubernamental (ONG).

Luego de conocer los resultados obtenidos de la presente investigacion se realizo

un analisis de comparacion con los estudios encontrados previamente.

Para iniciar en un estudio realizado por Ulban (2008) cuyo objetivo era identificar la
diferencia de la satisfaccion laboral entre dos tipos de contratacion en el Organismo
Judicial, indica que no presenté diferencia estadisticamente significativa a nivel 0.5
en el grado de satisfaccion general, por lo que concluy6 que los tipos de contrato
utilizados en el Organismo Judicial no afectan la satisfaccion general de los
colaboradores, lo cual concuerda con el presente estudio, ya que se pudo
comprobar que no existe diferencia estadisticamente significativa a nivel 0.5 en los

tipos de contratacion y en la motivacion del grupo de la entidad evaluada.

Por otra parte Quevec (2010) realiz6 una investigacibn en un grupo de
colaboradores que estan contratados en planilla y por outsoursing en la Universidad
Rafael Landivar, encontrando que si existe una diferencia entre trabajadores de
ambos grupos. Segun la prueba aplicada entre ambos grupos, los trabajadores
contratados por outsoursing presentan un nivel mayor en la identificacién laboral
que el grupo contratado por planilla; lo anterior difiere del presente estudio ya que
en esta investigacion no se encontré ninguna diferencia significativa en el personal
evaluado. Cabe mencionar que en el presente estudio el tipo de contratacion

evaluado era en planilla y servicios profesionales.
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Siguiendo en la misma linea, Barrios (2012) indagd en su investigacion sobre el
valor del trabajo de los empleados segun el tipo de contratacién dentro de una
institucion publica, donde se muestra en los resultados son los trabajadores
aprecian comparfierismo y direccion; lo anterior concuerda con los grupos
comparados de esta investigacion en el factor de Orientacion a las Relaciones que
indica que la media de los colaboradores del grupo del estudio les gusta trabajar de
manera cordial y buscan el comparfierismo en lugar del conflicto, de igual manera
concuerda con el resultado del factor Orientacion al Liderazgo el cual indica en la
presente investigacién que les gusta tomar decisiones en nombre de otros, se
esfuerzan en convencer y logran encontrar buenas estrategias para influir con sus
iniciativas. Sin embargo se presenta una diferencia entre los tipos de contratacion
en cuanto al valor que le da al trabajo las personas que estan contratadas en el
rengldn 029 ya que estas se preocupan desinteresadamente por los demas, saben
tener buena comunicacion, a diferencia de la investigacion de Barrios que
solamente un grupo presentd este factor; asi mismo concuerda con el presente
estudio que no importando el tipo de contratacion se muestra que la mayoria del
grupo prefieren colaborar y trabajar en un entorno tranquilo antes de competir,

tienden a evitar conflictos y a no incomodar a los demas.

Otro indicador importante en este estudio de investigacion es la orientacion a
resultados y objetivos, segun Chavajay (2013) en su investigacion compara a un
grupo de trabajadores que estan contratados en un sector publico y privado
concluyendo, que los trabajadores que estan en el sector privado muestran un
porcentaje mas alto de interés en los aspectos como: sobresalir, buscar mejoras
continuas, orientarse a los buenos resultados en los objetivos profesionales,
familiares y personales que los trabajadores que se desenvuelven en un ambiente
de trabajo publico. A diferencia de la investigacion actual ambos grupos no
importando bajo qué rengldn se encuentren contratados por la Organizacion No
Gubernamental, buscan la orientacion a resultados y el cumplimiento de los

objetivos en el contexto laboral para seguir buscando satisfaccion y éxito propio.
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La investigacion de Lopez (2013) que pretendia evaluar el bienestar psicolégico de
los trabajadores de una institucion gubernamental después del cambio de
autoridades, determind que personas que estan contratadas bajo el renglon 029
presentan una crisis de ansiedad y el bienestar psicolégico sufre de alteraciones.
Lépez concluye que el factor mas bajo que reflejaron los sujetos fue el de
crecimiento personal, este factor muestra la orientacibn a expandirse
profesionalmente, lo cual se distingue de la investigacion presente pues los
colaboradores que se encuentran contratados bajo el renglén 029 en el factor de
orientacién a innovacién muestran que son sujetos atraidos por las situaciones poco
conocidas, en el trabajo dan lo mejor de si mismos cuando tienen la posibilidad de
implicarse en tareas y proyectos nuevos, en las situaciones habituales y rutinarias
tienden a aburrirse y prefieren trabajar en multiples tareas de forma simultanea para

seguir avanzando profesionalmente.

Al igual que Pefa, & Giraldo, (2013) en Colombia indican que, la contratacién a
plazo fijo y por empleo temporal se ha implementado en las empresas donde
aumenta cada vez mas el nUmero de personas que ingresan a una organizacion por
un periodo de tiempo corto para desarrollar diferentes actividades; este estudio
concluye que no se obtuvo una diferencia significativa en las variables de motivacion
ya que tanto el grupo contratado bajo término fijjo como el contratado a término
indefinido mostraron estar motivados al logro de tener una buena productividad. En
el caso de Guatemala con un tipo de contratacion 029 y 011 como lo presenta el
grupo evaluado en la ONG, los resultados reflejan que tanto la orientacion a
objetivos y a resultados son indicadores de peso para que ambos grupos lleven su

trabajo a una alta productividad.

Guirado, Alonso, & Navas, (2003) pretende conocer las diferencias entre lideres de
distinto sexo en dos aspectos: las relaciones existentes entre los comportamientos
auto percibidos referidos a estos estilos y los estilos que mejor predicen la eficacia

de la unidad o departamento, para ello, solicitamos a 118 personas (65 hombres y
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53 mujeres) que ocupaban puestos de responsabilidad en distintas organizaciones
espafolas. Los resultados muestran que, en general, hombres y mujeres perciben
gue adoptan similares estilos de liderazgo. En Guatemala para la presente
investigacion concuerda que el género no influye en la direccion de orientacion a
objetivos. Asi mismo Godoy, & Mladinic, (2009) en Chile explica como estereotipos
y roles de género afectaban la evaluacion que recibia un hombre y una mujer
gerente, concluyendo que no se encontraron diferencias en las evaluaciones con
respecto al sexo de los participantes o de los evaluados dentro de la organizacion
donde se realiz6 el andlisis, al igual que en la presente investigacion en Guatemala,
el género no determina el nivel de motivacion debido a que no se encontré una

correlacion estadisticamente significativa a nivel 0.05 en las variables mencionadas.

Finalmente los resultados presentados en esta investigacion demuestran que no
hay diferencia estadisticamente significativa a nivel 0.05 entre el personal
contratado bajo el renglén 011 y bajo el renglon 029, segun los factores de
orientacion a resultados, lo cual se demuestra en los resultados de cada uno de los
factores analizados siendo todos marcados hacia una misma tendencia, esto

coincide con la mayoria de estudios realizados y mencionados con anterioridad.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente estudio se concluye que:

e Segun los resultados obtenidos los colaboradores de la organizacion no
gubernamental (ONG) no presentan diferencia estadisticamente
significativa al nivel de 0.05 entre el personal contratado bajo el renglén

011 y bajo el renglén 029, segun los factores de orientacion evaluados.

e Segun los resultados obtenidos los colaboradores de la organizacion no
gubernamental (ONG) no presentan diferencia estadisticamente
significativa al nivel 0.05 en la orientacién a los objetivos entre el personal
contratado en planilla y el personal con contrato definido dependiendo del

tipo de contratacion

e Los colaboradores de la organizacion no gubernamental sometida al
presente estudio, tanto los que se encuentran contratados bajo el renglon
011 y 029, presentan un perfil medio — alto segun la escala del
instrumento aplicado Test de Orientacién Motivacional (TOM) en los
factores medidos: Orientacion a la Innovacion, Orientacién al Liderazgo y

un nivel medio en el factor de Orientacion a las Relaciones.

e En el presente estudio, el género no determina el nivel de motivacion
debido a que no se encontrd6 una correlacion estadisticamente

significativa a nivel 0.05 en las variables mencionadas.

e El tipo de contratacion no representa mayores diferencias hacia la

orientacion a resultados por objetivos en la ONG

44



Vil.  RECOMENDACIONES

A la Organizacion No Gubernamental (ONG) mantener una cultura
orientada a los resultados por medio de un sistema de medicidén para
ambos grupos y que esto permita la igualdad obtenida entre los dos tipos

de contratacion, y crear asi un ambiente propicio para los trabajadores.

A recursos humanos en el factor Orientacion a las relaciones, propiciar
actividades fuera del area de trabajo que tengan como fin continuar
reforzando las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la

Institucion.

A recursos humanos considerar que se mantenga un equilibrio en cuanto

a salario emocional que compensen en el tipo de contratacion.

A la Organizacion No Gubernamental (ONG) se recomienda seguir
realizando investigaciones acerca la orientacion a objetivos con el fin de
contar con datos actualizados cada cierto tiempo que contribuyen a la

tarea contintia de la administracion del talento humano en la organizacion.
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Anexo 1

Ficha Técnica

Nombre TOM. Test de Orientacidbn Motivacional

Autores Laura Borgogni, Laura Petitta y Claudio Barbaranelli

Afo 2010

Aplicacién Individual o Colectiva

Ambito de

aplicacion Adultos en contextos laborales

Duracion Entre 10 y 15 minutos

Finalidad Evaluacion de las principales motivaciones u orientaciones laborales
Material Manual, Cuadernillo, Hoja de Respuestas
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Anexo 2

Salario Emocional en una Organizacion No
Gubernamental (ONG) para los colaboradores
no importando el tipo de contratacion

Guatemala, octubre de 2015
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¢QUE ES?

El salario emocional esta compuesto por retribuciones no monetarias que un
colaborador recibe de la organizacién para quien labora, y que complementan el
sueldo tradicional con novedosas y creativas formulas que se adaptan a las
necesidades de las personas de hoy.

Podemos dividir el salario emocional en:

e Elementos intrinsecos: son percibidos de manera subjetiva por el
colaborador como una recompensa. Puede ser, la satisfacciéon en el
trabajo, la delegacion de responsabilidad, el reconocimiento del trabajo,
etc.

e Elementos extrinsecos: Tienen un coste cuantificable para la organizacion
que el trabajador percibe como un beneficio objetivo. En esta categoria
tienen cabida las nuevas férmulas de las medidas de conciliacién vida

personal/laboral.

OBJETIVO GENERAL

Satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del colaborador y

asi mismo mejorar la calidad de vida fomentando la conciliacion laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Disminuir rotacion del personal.

e Reducir niveles de absentismo

e Incrementar la satisfaccién del colaborador, para aumentar los indices de
productividad y competitividad.

e Ser factor motivador para los colaboradores y mejorar asi la opinion que
tienen de la empresa.

e Recibir prestaciones que el colaborador concibe como beneficios mas valioso
gue un aumento de sueldo.



RESPONSABLES

Area de Recursos Humanos.

HERRAMIENTAS

Horario Flexible

Trabajo remoto

Dias libres para
temas personales

Jornada reducida

Salida temprano
los viernes

Salas de descanso = Dia libre por

Guarderia Infantil

Cafeteria

Maquina
dispensadora

Refrigerios

Cumpleafios

Reposicién de
tiempo personal
por viaje laboral

Eventos de
bienestar

Espacios de
relajacion
Dias de
vacaciones
extralegales

Programas de

Reconocimientos

Programas de
Coaching

Plan de Carrera

Promociones

Gimnasio

Convenio
descuento
nomina

Vestimenta
casual

Regalos

Créditos empresa



GUIA DE TRABAJO

~

*Se escogen qué elementos se adoptaran en la configuracién de la parte del
salario no monetaria.

- sTiene que haber opciones flexibles y no monetarias para todos los
Definicion colaboradores no excluyendo a ningun tipo de contratacion. )

N

eHay que implicar a los trabajadores en el proyecto. Si se opta por una
retribucién variable es positivo que los trabajadores colaboren en la definicidn
de objetivos.

Comunicacion

J

*El impacto presupuestario y de gestién del nuevo modelo tiene que estar
plenamente previsto.

| *No se tiene que hacer precipitadamente. Una agenda razonable supondria de

LEWIEEEIE 6 meses a un afio entre el estudio de viabilidad y la implantacion efectiva
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