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Vi
RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacion tiene como fin, investigar “La motivacion del recurso

humano de la empresa privada en el distrito central en tiempos de pandemia (covid-19)”.

Este documento de investigacion tiene como propdsito identificar las medidas y estrategias
de motivacién que las empresas emplearon durante la pandemia del virus Covid-19, los
programas de capacitacion a sus empleados en la transicion a la nueva forma de trabajo y las
medidas de seguridad que tomaron para proteger a sus empleados de ser contagiados por el

virus Covid-19. Como propdsito de mantener o aumentar la productividad de sus empleados.

Palabras Clave: Riesgos laborales, Cumplimiento de metas, Salud mental, Transicion,

proteccién Desemperio laboral.

ABSTRACT

The end goal of this research project is to investigate "The motivation of human resource of

private companies in the central district during the pandemic (covid-19)"

This research document has the purpose of identifying the motivational measures and
strategies that companies used during the Covid-19 virus pandemic, what training programs
were given to their employees to face the new method of working and security measures put in
place in order to protect their employees from being infected by the Covid-19 virus. With the

sole purpose of maintaining and increasing employee productivity.

Keywords: Occupational risks, Fulfillment of goals, Mental health, Transition, protection,

Work performance.
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GLOSARIO

BCH: Banco Central de Honduras

Burnout: también llamado "sindrome del trabajador quemado” esta relacionado con una

respuesta de estrés cronico en el trabajo.

COVID-19: Laenfermedad por coronavirus (COVID 19) es una enfermedad infecciosa

causada por un coronavirus recientemente descubierto.

Estrés laboral: es aquel que se produce debido a la excesiva presion que tiene lugar en el

entorno de trabajo.

IMAE: indice Mensual de Actividad Econémica

INE: Instituto Nacional de Estadistica

IPC: indice de Precios al Consumo

PIB: Producto Interior Bruto



1. INTRODUCCION

Branson (1998) menciond “Cuida de tus empleados que ellos cuidaran a tus clientes”

La empresa es un ente que por si solo nunca puede alcanzar sus objetivos ya que siempre

necesita personas que la ayuden a lograr sus metas.

La empresa necesita personas para que funcione de forma normal, pero si lo que desea es
que funcione de forma excelente esas personas necesitan estar motivadas. Por ello, es en la
motivacion del empleado donde la empresa obtiene la clave del éxito y los maximos

beneficios econdmicos.

El tema de estudio del presente informe, nace a raiz de la situacién actual que se vive. La
Pandemia de Covid-19 afecto a Honduras no solamente en el area de salud, también golpeo
duramente su economia, siendo la empresa privada el sector méas agraviado del pais. A causa
de esta crisis muchas empresas se vieron obligadas a tomar medidas drasticas en las cuales los

empleados fueron directamente perjudicados.

Por lo tanto, los objetivos de estudio se basan en el papel que han desarrollado los puestos
jerarquicos, ya gque estos deben mantener a los empleados en dptimas condiciones laborales.
Un empleado que sienta seguridad laboral ante la crisis y que pueda mantenerse motivado no

importa las circunstancias, se sentira parte y comprometido con la organizacion.



Ya que el principal problema es que la actual situacion genera en las personas estrés,
incertidumbre, crisis emocionales, falta de concentracion, preocupacion, miedo entre otros.

La empresa privada debe poner atencion a todos los factores que causa problemas en la
salud mental de sus empleados, ya que un empleado desmotivado pocas veces lograra el

cumplimiento de metas y objetivos de la empresa.

En el presente estudio de mercado se incluye un panorama sobre las diferentes teorias de
sustento que enfocan a la motivacién laboral y la gran importancia que este tiene para el
desarrollo de una empresa, esta herramienta es fundamental al momento de acelerar el
desarrollo y rendimiento en una organizacién, entre ellas tenemos La teoria ERG, Teoria de

las necesidades aprendidas de McClelland y Teoria del sindrome de Burnout.

El enfogque que se utilizo es un enfoque mixto que es apto para la investigacion,
combinando los métodos cuantitativos y cualitativos para obtener los resultados esperados y

darle una fortaleza a la investigacion.

El alcance que se le dio al proyecto fue de un estudio exploratorio. El disefio establecido es
el transversal ya que se cuenta con un tiempo establecido, los resultados son descriptivos y las

respuestas se basan la opinién de ambos puntos de vista, empresa y empleados.

El presente estudio se realiz6 en base al muestreo no probabilistico, por conveniencia al

interés de la investigacion. Por lo cual se establecio realizar una encuesta con preguntas que



incluyen las variables de esta investigacion, y una entrevista dirigida los puestos clave de las

empresas.

2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1 Antecedentes Del Problema

Dr. Ghebreyesus (2020) menciona gue la pandemia y cuarentena llegaron para crear
conciencia en cada persona, en los diferentes paises del mundo; trabajando juntos y

encontrando soluciones para poder salvar vidas.

La pandemia del SARS-CoV-2, mejor conocido como COVID-19, ha causado una de las
crisis sanitarias a nivel mundial, que conlleva un gran reto para todos los paises. El virus

aparecio en Asia a finales del afio 2019 y ha llegado a todos los continentes del mundo.

El contagio de este virus ha causado pérdidas en los diferentes aspectos: humanos, sociales
y econdémicos y educativos. Dichos casos de contagio y muerte aumentan diariamente en
muchos paises, siendo afectados unos mas que otros por su alta poblacion, el alto indice de

pobreza y recesion econémica.

Salvatierra (2020) aclara que en el sector productivo del pais Honduras los primeros 5
meses, Unicamente estuvo activo operando el 30% porque el gobierno aplic6 un toque de
queda, esto restringia la movilizacion y evitaba la aglomeracion de personas en los diversos

lugares del pais.



Honduras en estos momentos se encuentra batallando contra el problema ante la
propagacion del COVID19, realizando pruebas y brindando tratamiento a los pacientes
contagiados. Dedicandose a rastrear a las personas que son posibles focos de contagio,
limitando actividades, reuniones sociales y obligando a la poblacién a mantener

confinamiento y distanciamiento social.

Mismo que se extiende en periodos de tiempo ya sea semanal o quincenal; el cual ha
causado un gran decaimiento en la economia de Honduras, causando innumerables pérdidas
no solo en materia econémica, sino también que ha aumentado la tasa de desempleo, debido a
gue muchas empresas se han visto obligadas a cerrar sus negocios y realizar recorte de

personal para poder mantenerse a flote ante tal crisis, siendo el mas afectado el sector privado.

Rivera (2020) todos deben de ser sensibles a la situacion actual que se esta viviendo, hay
mezclas de emociones y pensamientos, que pueden dar una transicion a preocupaciones y

muchisima ansiedad, esto quita energia y afecta el ritmo de trabajo en los empleados.

La salud mental de la poblacion a nivel mundial ha sido golpeada, porque estar bajo
noticias adversas, problemas econémicos, incertidumbre del porvenir ha dado un resultado de
empleados con una productividad diferente; tomando en cuenta que la mayoria de empresas
optaron por el teletrabajo, inclindndose a esta decision como Ultima opcidn para salvar las

empresas en medio de la pandemia.



15 de Marzo a Julio
Empresas privadas
limitadas a causa que los

15 de Marzo
Alerta Roja y cuarentena
en Francisco Morazan
Empresas dejan de operar
a causa de la pandemia

empleados no podian
asistir a trabajar a las
instalaciones

Figura 2.1 Desarrollo del COVID 19 en Honduras.

Fuente: (Despacho de comunicaciones presidencial, 2020)

2.2 Definicion del Problema

2.2.1 Enunciado del Problema

A partir del mes de Julio
una reapertura con fases,
no muy exitosa a causa de

un rebrote, pero en Julio
empresas comenzaron a
operar de nuevo

En el Distrito Central se observa poca motivacion en los colaboradores del sector privado,

descuido de los recursos humanos y un enfoque mayor en la adaptacion de la nueva

normalidad llamada teletrabajo.

En las empresas privadas se tomaron decisiones y se pusieron en marcha sin un previo

andlisis de la situacién de cada empleado, sumandole el estrés sobre los despidos masivos que

se mencionaban en los noticieros diariamente.



La implementacion de la motivacion del recurso humano dara como resultado una

supervivencia a largo plazo.

Existe una falta de conciencia de parte de las autoridades de cada empresa, no existen
capacitaciones especiales para los temas actuales que se estan atravesando en el pais, las

empresas no estaban previstas sobre como debian de actuar en una pandemia mundial.

Se debe de tener acciones con resultados al corto plazo para tener una mejor productividad
y que cada empresa vele por el bienestar de sus empleados; ya que es evidente que una salud

mental no estable, provoca una productividad baja en su respectivo puesto de trabajo.

2.2.2 Formulacion Del Problema

Abstenerse en dar motivacion a cada empleado, puede traer consecuencias deficientes para
la empresa, donde no se aprovecharan las oportunidades que pueden presentarse, y las

fortalezas propias de la empresa se debilitaran.

Pasar por alto la gestion de motivacion en los empleados podria traer consecuencias de

estancamiento, falta de crecimiento, falta de productividad y hasta salir del mercado.

Un ambiente de trabajo pesado, incomodo, donde los empleados estan insatisfechos por el
trato de la gerencia respecto a la indiferencia y falta de accion para atacar los problemas

desatados por la pandemia.



Esto tendra como resultado letargo, falta de creatividad, cero proactividad y lento manejo

ante los conflictos que presenten como empresa.

Los objetivos a lograr, las metas a corto y largo plazo, se retrasaran y estancaran, porque la
fuerza motora de la empresa que son los empleados, no estan siendo motivados como tendria

que ser.

Es necesario crear programas de motivacion que logren disminuir el estrés, el agotamiento
fisico e intelectual del recurso humano, provocado por el estado actual de pandemia en que

realizan las actividades las empresas del Distrito Central.

Teniendo en cuenta una buena comunicacion entre los empleados y autoridades donde
exista comun acuerdo y un continuo chequeo en cada departamento, ya que muchas veces el

fracaso de las empresas no esta en las ventas, sino en el descuido de Recursos Humanos.

2.3 Preguntas De Investigacion

1. ¢Hasido aceptable el desempefio laboral de los empleados durante la pandemia de la
COVID-19?

2. ¢Se ha ofrecido una proteccion conveniente a los empleados respecto a la COVID-19?



3. ¢Se harealizado una transicion adecuada a la nueva forma de trabajo durante la

pandemia?

4. ¢Han realizado capacitaciones orientadas a la salud mental laboral de los empleados?

5. ¢Se han obtenido los resultados esperados respecto al cumplimiento de metas durante la
pandemia en el Distrito Central?

2.4 Variables De Investigacion

Riesgos Laborales

Posibles riesgos que son
consecuencia de la COVID-19 en
el Distrito Central

Desempefio Laboral Cumplimiento de metas

El rendimiento que han Lograr con éxito las metas

tenido los empleados como empresa ain en medio
durante los meses de de crisis

Motivacion
y
capacitacion

de los RRHH _
Seguridad en la salud y Cuidado de los empleados a
economia de los empleados causa de cuadros de ansiedad

diirante la nandemia v depresidn

Proteccion de los empleados Salud mental

Transicién a una nueva
forma de trabajo

Dirigir adecuadamente la
nueva forma de trabajar a
calsa de la COVIN-19

Figura 2.2 Diagrama sagital de variables



Fuente: propia
2.5 Justificacion De La Investigacion

Hernandez (2014) menciona que una investigacion debe ser justificada con ciertas
variables que respaldaran el por qué este tema es de notoria importancia para Honduras y en

especial para el Distrito Central, se desglosaran estas variables a continuacion:

i.  Conveniencia.

ii.  Relevancia Social.
iii.  Implicaciones Practicas.
iv.  Valor Tedrico.

v. Utilidad De La Metodologia.

Conveniencia: Este tema de investigacion servira para poder ayudar a los empleados y asi
consigo a las empresas privadas para poder obtener un mejor desempefio laboral y un mejor
ambiente de trabajo; provocando tener empleados productivos, motivados y sanos en los

diferentes puestos de trabajo.

Relevancia Social: La investigacion abre puertas a un mejor manejo de los recursos
humanos, manteniendo empresas exitosas y que cada empleado empuje la vision que su
empresa tiene establecida, manteniendo en primer lugar el bienestar de cada individuo que

forma parte de la organizacion.
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Implicaciones Practicas: Contribuye a una mejora individual como empresas y también una

nueva cultura de trabajo que no se ha visto anteriormente en el Distrito Central.

Valor Tedrico: La investigacion sobre la motivacion en las empresas privadas, ayudara a
sacar todos los beneficios que posee el tener empleados comprometidos con la empresa y

satisfechos con la importancia dada a cada uno de ellos.

Utilidad De La Metodologia: En la investigacion de Motivacion de los RRHH dara
informacidn estadistica que ayudara a tener un mejor respaldo y cuidado previo de los
empleados, también conocer que motivaciones son adecuadas durante la pandemia y que areas

se deben de reforzar para poder mantener un rendimiento aceptable en la empresa.

Es un tema fundamental en toda empresa que la gerencia pueda tener un buen manejo en
las motivaciones, también se debe de tomar en cuenta las diferentes formas de trabajo que se

han implementado en la nueva normalidad durante la pandemia.

Conocer las razones del por qué ciertos empleados han cambiado su ritmo de trabajo desde
que inicio la cuarentena, la empresa debe conocer si sus empleados sufren de crisis de

ansiedad, depresion y los porcentajes han aumentado muchisimo mas desde Marzo del 2020.

En la investigacion se generara informacion Gtil e importante para todo gerente o jefe de

empresa privada que se puedan conocer las estrategias utilizadas para atacar problemas que
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surgieron en la cuarentena, para asi crear planes de accion que ayuden a la mejoria 'y

posicionamiento de toda empresa.

3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General

Realizar un diagnostico sobre la Motivacion del Recurso Humano de La Empresa Privada,

identificando los principales obstaculos y las necesidades por medio del desempefio laboral.
3.2 Objetivos Especificos

1. Conocer el desempefio laboral en las empresas privadas del Distrito Central durante la
pandemia de la COVID-19

2. Conocer la proteccién de los empleados por parte de las empresas privadas del Distrito
Central

3. ldentificar la transicion a la nueva forma de trabajo a causa de la COVID-19

4. Determinar la frecuencia de motivaciones de salud mental impartidas a los empleados a
lo largo de la pandemia del COVID-19

5. Identificar el logro de cumplimiento de metas en las empresas privadas del Distrito

Central durante la pandemia del COVID-19
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4. MARCO TEORICO

El marco tedrico es para poder integrar el tema de investigacion que se esta abordando con
las teorias de sustento, los diversos enfoques que existen, los estudios de macro entorno y

micro entorno todos dirigidos al tema de investigacion.

Tamayo (2012) afirma que en el marco tedrico se habla sobre la descripcion del problema

existente, se relacionan la teoria y la investigacion.

Herrera, L menciona que el marco tedrico es la sintesis conceptual que sirve de
fundamento cientifico al objeto de estudio. Debe ser pertinente al problema, actualizado,

solidamente argumentado, estructurado, tener coherencia interna y externa clasificada.

4.1 Analisis de la situacién actual
4.1.1 Macroentorno

Con la finalidad de tener informacidn respecto a la motivacion del recurso humano en la
empresa privada en tiempos de pandemia, se presenta un panorama basado en las fuentes
secundarias, que son las teorias de referencia que permitan ofrecer un documento de consulta

para futuras investigaciones.

Para comprender como la gestion de los Recursos Humanos en la motivacion y la
capacitacion, puede contribuir al logro y alcanzar una posicion de ventaja competitiva en las
empresas privadas, deben estar a la vanguardia, aquellas habilidades, recursos, conocimientos,

estrategias competitivas, el potencial de rentabilidad de las empresas, los atributos, de lo que
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carecen sus competidores a traves de la motivacion y capacitacion haciendo posible la
obtencion de rendimientos superiores a estos.), buscando mejoras sin descuidar su entorno,

aplicando mecanismos que les permitan adaptarse a los cambios e ir mas alla.

Porter (1982) indica, cuando se refiere constantemente a una ventaja competitiva siempre
se hace en el entendido de la ventaja sostenida. La base del desempefio sobre el promedio a
Lago plazo es una ventaja sostenida y no se comporta asi es un simple resultado coyuntural
que no hace a la empresa competitiva, de ahi que una de las cuestiones vitales para la empresa

es alcanzar una ventaja competitiva y sostenible en el tiempo de pandemia.

En las empresas del siglo XXI los recursos humanos se convierten en el principal activo a
los cuales debe atraer, desarrollar, motivar, conservar y proteger; y su correcta gestion
deviene en un requisito indispensable para la competitividad organizacional. El enfoque
moderno de Direccion de Recursos Humanos concibe a capital humano como una fuente de

ventaja competitiva sostenible.

Las empresas modernas deben modificar los patrones clasicos de la organizacion del
trabajo e incorporar en su oferta de productos o servicios cada vez mayor nivel de factores
intangibles, teniendo en cuenta que el capital humano es importante como base generadora y

potenciadora de las capacidades distintivas de las organizaciones.

El control externo de las empresas privadas; una perspectiva de dependencia de los
recursos, sugiere que aquellas empresas que cuentan con algin tipo de ventaja competitiva

sostenible, tienen que, primero, distinguirse de sus competidores; segundo, generar beneficios
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economicos efectivos; y tercero, que dicha ventaja competitiva no sea imitable de manera
rapida y facil. Realizo una investigacion tedrica y empirica sobre los temas de gestion de
recursos humanos, poder y politica en las organizaciones, gestion basada en la evidencia, la
brecha de saber hacer, liderazgo, estratificacion y mercados laborales, la relacion psicoldgica

entre el tiempo y el dinero, y la evaluacion economica. (Jeffrey Pfeffer)

Los recursos como la base para la rentabilidad corporativa.

La habilidad para generar una tasa superior de beneficio depende de dos factores: el
atractivo del sector en el que se encuentra y el logro de ventaja competitiva sobre los rivales.
El anélisis sectorial enfatiza en el atractivo del sector como la principal fuente para una
rentabilidad superior, lo que implica que la direccion estratégica esté interesada por la
identificacion de sectores favorables, localizando segmentos atractivos y grupos estratégicos
en ellos, y por la adopcion de estrategias que modifican las condiciones sectoriales y los

comportamientos de los competidores para moderar la presion competitiva.

Grant (1991) afirma que, los estudios empiricos no han podido demostrar la relacion entre
estructura industrial y rentabilidad dentro de los sectores. Ello se debe a tres factores, los
cambios tecnoldgicos y en la demanda, y la diversificacion de empresas a traves de los limites
sectoriales han elevado la presion competitiva en sectores que antes permitian faciles

beneficios.
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Como resultado, el desarrollo de los recursos y capacidades para establecer una ventaja
competitiva se ha convertido en la principal meta para la formulacién de la estrategia. De ese
modo, mientras la visién convencional de la ventaja competitiva a través de la motivacion y
capacitacion se orienta hacia sus fuentes genéricas, 0sea, ventajas en coste y diferenciacion, la
perspectiva basada en los recursos se centra en los recursos y capacidades que estan en la base

de esas ventajas.

La investigacion se enmarca en la perspectiva propuesta por el enfoque de recursos y
capacidades, desde finales de los 80 y que las habilidades, recursos, conocimientos, atributos,
de lo que carecen sus competidores a través de la motivacion y capacitacion en contraposicion
de entorno, centra su foco de atencidn en las caracteristicas internas de las empresas privadas,

de cara a explicar el surgimiento de las ventajas competitivas.

Johnson (2006) afirma que los recursos intangibles que han cobrado una especial
potencialidad para la consecucion de ventajas competitivas sostenidas, se trata de un recurso
valioso escaso y dificil de imitar y sustituir a lo que reflejan la importancia estratégica en
funcidn de la aportacion a los diferenciales de rentabilidad existentes entre las mismas, en la
medida que el citado recurso dota a las empresas de capacidad para fidelizar a los clientes, a

través de la diferenciacién y exclusividad.

Para que las empresas privadas puedan alcanzar una posicion de ventaja en relacién a la
competencia deben estar a la vanguardia, buscando mejoras sin descuidar su entorno,

aplicando mecanismos que les permitan adaptarse al cambio, asi pues, la formulacién de la
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estrategia de las empresas privadas requiere de un conocimiento posible del entorno
competitivo, asi como las capacidades de la propia empresa para poder responder y obtener

una ventaja de los cambios que se producen en el mismo.

Segun el planteamiento de PESTEL es preciso considerar los aspectos que influencian en
el macroentorno. Factores Politicos, econdmicos, sociopoliticos, tecnoldgicos, ecoldgicos,

legal.

Figura 4.1 Andlisis PEST

4.1.1.1 Factores politicos

Analizar los factores politicos que condicionan la forma en que se desarrollan las

empresas, ya sea por la ideologia del gobierno en cuestién o por aspectos electorales de la
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politica que fomentan medidas que pueden favorecer o desfavorecer las estrategias de la

empresa.

En Honduras una de las constantes es la inestabilidad politica lo que representa la
principal barrera para hacer negocios internacionales segun el informe de competitividad del

foro econdmico mundial.

Figura 4.2 Factores politicos relevantes

Fuente: (Pérez, 2015)

4.1.1.2 Factores econémicos

Banco mundial (2015) Desde la crisis econémica de 2008-2009, Honduras ha
experimentado una recuperacién moderada, impulsada por inversiones publicas,
exportaciones y altos ingresos por remesas. En afios recientes, Honduras habia registrado las
segundas tasas de crecimiento econémico mas altas de Centroamérica, superadas por las de

Panama. El crecimiento del PIB del pais alcanzo el 4,8 por ciento en 2017, el 3,7 por ciento
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en 2018 y el 2,7 por ciento en 2019, por encima del promedio en América Latina y el Caribe

(ALC).

La pandemia del COVID-19 esta afectando significativamente la economia de Honduras.
Se espera que el PIB del pais se contraiga un 7,1 por ciento en 2020 debido a una caida méas
profunda de lo esperado en el comercio, la inversion y el consumo en medio de la

desaceleracion mundial y las prolongadas medidas de contencidn.

Una contraccion del PIB més profunda de lo esperado y un alto desempleo en Estados
Unidos, el socio clave comercial y de inversion de Honduras y la mayor fuente de remesas,
amplificaron esta contraccion. Se espera que las pérdidas de empleo e ingresos afecten a los

pobres, los vulnerables y la clase media.

Para minimizar el impacto negativo en la actividad econémicay el bienestar social, el
Gobierno adopto estrictas medidas de contencion, autorizo financiamiento por US$2.500
millones (10% del PIB) y priorizo los servicios de salud y asistencia, incluido el apoyo a las
necesidades basicas de hogares pobres, asi como a las empresas. Un marco macroeconémico

prudente.

Se espera que la economia de Honduras se recupere en 2021 a un crecimiento del 4,9 por
ciento, en medio de la reactivacion de la actividad econdmica interna y la recuperacion de la

inversion y la demanda externa. No obstante, persisten los riesgos y los desafios. Una recesién
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mundial mas profunda en medio de una pandemia prolongada podria debilitar la recuperacion
econdmica y seguir amenazando la salud y el bienestar de la poblacién. (Banco Mundial, Oct

09,2020)

Las dimensiones mas relevantes dentro del analisis del entorno general ya que los cambios
econdmicos afectan por su propia naturaleza a toda la sociedad y modifican estructural o

coyunturalmente las reglas de los mercados.

3. Las politicas

1. Crecimiento del PIB monetarias y
fiscales

4. Fluctuacion de

2. Participacion tipos de cambio

7. Variaciones en
los impuestos
directos e
indirectos

6. Cambio en las
tasas de
desempleo

5. Mejora del
consumo privado

Figura 4.3 Actores macroeconémicos

Fuente: (David, 2003)

Tras la crisis economica en la actualidad en todo el mundo las empresas han visto como la
situacion del entorno econdmico puede determinar sus movimientos estratégicos, siendo por
ello, un factor clave para hacer frente a las amenazas o a aprovechar las oportunidades que

cada empresa ve en ello.
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En la situacion de crisis financiera, muchas empresas cierran por la falta de liquidez no
solo por los cambios en los tipos de interés, y eso, determina la capacidad de sobrevivir de
cualquier empresa. La confianza de los inversores ante situaciones de crisis e incertidumbre
las empresas carecen de los recursos necesarios para desarrollar sus estrategias de crecimiento

0 simplemente para evitar la quiebra.

4.1.1.3 Factores Sociales

Son todos los que envuelven la cultura, creencias, religion y otros que de una manera
pueden afectar las actividades empresariales. Los avances tecnoldgicos posibilitan redes de
comunicacion que en algun caso se ha dicho que esta configurando un nuevo tipo de persona

y que demandan una atencién especifica.

En general, existen muchos factores que determinan la evolucion del entorno social y,
como se ha indicado, todo ello influye en el posicionamiento y en las estrategias desarrolladas

por las empresas privadas.

Continuar con el enfoque para impulsar la competitividad en el desarrollo econdémico rural,
invertir en capital humano y fortalecer la proteccion social en Honduras también puede
mejorar los resultados sociales y apoyar la recuperacion al fomentar mas oportunidades

laborales y economicas entre los mas vulnerables del pais. Las reformas institucionales sobre
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temas clave, como la mejora de las sostenibilidades del sector eléctrico, asi como la
gobernanza y el clima empresarial, también pueden contribuir a seguir desarrollando un

marco para el crecimiento inclusivo en Honduras. (Banco Mundial, Oct 09,2020)

4.1.1.4 Factores Tecnologicos

Las tecnologias nos rodean y las empresas deben estar pendientes a los cambios
tecnoldgicos que pueden ofrecer nuevas oportunidades de negocio o bien pueden erosionar la

ventaja competitiva que deja de ser sostenible.

Jorge Sébato (1980) afirma que se le considera como el conjunto ordenado de todos los
conocimientos empleados en la produccion, distribucién (por via comercial o cualquier otra) y

utilizacion de bienes y servicios.

Reconoce Sabato que, si se le atribuyen tales alcances, la tecnologia “constituye un
elemento esencial de los sistemas econémicos, educativos, cultural y politico y, en
consecuencia, influye globalmente sobre toda la sociedad™ y es, por tanto, un elemento del

desarrollo econémico y social.



3. Nuevos
medios de
comunicacion

1. Tasa de desarrollo tecnoldgico

4. Nuevos
2. Penetracion de internet procesos de
fabricacion

6. Telefonia movil
5. E-commerce y elm-
business

7. Gestion del
conocimiento

Figura 4.4 Aspectos tecnoldgicos a considerar

Fuente: (L6pez, 2016)

4.1.2 Microentorno

Para las empresas privadas este es un factor muy importante, se centra el estudio de los
clientes potenciales, la competencia, los intermediarios y los proveedores, lo que ayuda a
estas empresas a definir las posibles estrategias para poder competir en el mercado y de este
modo puedan mantenerse y salir de cada situacién como lo que esta sucediendo en la

actualidad o durante este tiempo de pandemia.

Las empresas en estos tiempos deben implementar una estrategia creadora de valor, que
permita generar y mantener una ventaja competitiva que las diferencie de su competencia 'y

que esta Ultima no pueda imitarla con facilidad.

22
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Ademas, debe ser factible alcanzar una rentabilidad sostenible en el tiempo de pandemiay
defenderse contra las fuerzas competitivas. Para la realizacion de este analisis se utiliza la

herramienta de gestion de las 5 fuerzas de Michael Porter en 1979.

Cada una de estas cinco fuerzas que se detallan a continuacién afecta la capacidad de las
empresas privadas para competir en un mercado concreto, y el poder combinado de todas ellas
lo que determina la posibilidad que tiene la empresa de obtener un alto rendimiento con su

actividad.

1. El poder del cliente.

2. El poder el proveedor.

3. Los nuevos competidores entrantes.

4. Laamenaza que generan los productos sustitutivos.

5. La naturaleza de la rivalidad.
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A q Amenaza de
menaza de VO

sustitutivos competidores

Rivalidad

Competitiva

Poder de
compradores

Figura 4.5 Rivalidad competitiva

Fuente: (David, 2003)

La utilidad de esta herramienta de gestidn, es que las empresas privadas puedan analizar y
medir sus recursos frente a estas cinco fuerzas. A partir de ahi, estaran en condiciones dptimas
para establecer y planificar estrategias que potencien sus oportunidad o fortalezas para hacer

frente a las amenazas y debilidades en tiempos de pandemia.

La implicacion de cada factor de incidencia se describe asi; como se indica en las cinco
fuerzas de Porter, para poder ampliar esta informacion y estar acorde a lo que implica las
estrategias que estan en tendencia; creando canales que les permita estar a nivel de las

exigencias cambiantes de los empleados clientes;

1. Poder de negociacidon de los clientes.
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Porter considera que cuanto mas se organicen los consumidores, mas exigencias y
condiciones impondran en la relacion de calidad o servicios, por tanto, la empresa privada
debera contar con un margen y el mercado serd entonces menos atractivo. Ademas, el cliente
tiene la potestad de elegir cualquier otro servicio o producto de la competencia, esta situacion

se hace maés visible si existen varios proveedores potenciales.

oty
Y T
- [(1=™  Aumentar la inversién en
g=t 8 marketing y publicidad
og ¥
-
Mejorar los canalesde  <*° %

venta $ :

Incrementar la calidad del
N producto y/o servicio o
reducir su precio

Proporcionar un nuevo
valor afiadido

Figura 4.6: Diversas estrategias

Fuente: (L6pez, 2016)

2. Poder de negociacion de los proveedores.

Cuando los proveedores cuentan con mucha organizacion dentro de su sector, recursos

relevantes y condiciones sobre precios y tamafios de los pedidos, es cuando hacen un mercado

mas atractivo. Aqui medimos lo facil que es para nuestros proveedores variar precios, plazos



de entrega, formas de pago o incluso cambiar el estandar de calidad. Cuanta menor base de
proveedores, menor poder de negociacion tendremos.

1. Aumentar

2. Establecer 3. Pasar a fabricar
nuestra cartera de alianzas a largo nuestra propia
proveedores plazo con ellos materia prima
Figura 4.7 Estrategias para no depender de un solo proveedor
Fuente: (PORTER)

3.

Amenaza de nuevos competidores entrantes.

Si las barreras de entrada a la industria no son muy accesibles, entonces, no es atractiva. La

amenaza esta en que pueden llegar otras empresas con los mismos productos y nuevos

recursos que se aduefien de esa parte del mercado. En este sentido las barreras mas
importantes para preservar nuestra cuota de mercado son:

Economia de escalas: las grandes empresas privadas logran niveles de produccion mucho

mayor que las mas pequefias y esto trae como consecuencia una reduccion en los costos.
Tabla 4.1

Economia de escalas

5.1dentificacion de marca

jim
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6. Diferenciacion del producto

8. Movimientos de organizaciones ya

sentadas
3

O
E

Fuente: (Thompson, 2008)

Para hacer frente a estas amenazas podemos:

e Mejorar/aumentar los canales de venta.
e Aumentar la inversion en marketing y publicidad.
e Incrementar la calidad del producto o reducir su precio.

e Proporcionar nuevos servicios/caracteristicas como valor afiadido a nuestro cliente.
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9. Amenaza de nuevos productos sustitutivos.

Un mercado 0 segmento no sera atractivo si hay productos sustitutos o cuando son mas
avanzados tecnolégicamente o presentan precios mas bajos. Estos productos y/o servicios
suponen una amenaza porque suelen establecer un limite al precio que se puede cobrar un
producto, se debe estar siempre atentos a las novedades de nuestro sector y a la influencia que

dichas novedades pueden tener sobre nuestra organizacion.
Para cambiarlo se propone algunas estrategias:

e Mejorar los canales de venta.
e Aumentar la inversion de marketing.
e Incrementar la calidad del producto o reducir su costo.

e Diversificar la produccion hacia posibles productos sustitutos.

10. Rivalidad entre los competidores.

Este factor es el resultado de las cuatro anteriores y es el que proporciona a la organizacion
la informacion necesaria para el establecimiento de sus estrategias de posicionamiento en el
mercado. Cada competidor establece las estrategias con las que destacar sobre los demas. De

tal modo, que en una fuerte rivalidad se traduce en muchas estrategias.

La rivalidad aumenta si los competidores son muchos, estdn muy bien posicionados o

tienen costos fijos, entre otros factores. En este caso se trata de mercados poco atractivos.

4.2 Teorias de sustento
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En la presente investigacion se incluye un panorama sobre las diferentes teorias de sustento
que se enfocan a la motivacion y la gran importancia que tiene para que una empresa pueda
desarrollarse y crecer de forma adecuada, la motivacion y capacitacion es muy importante que

toda empresa la tenga incluida, por lo que se citaran los siguientes autores:

421 LaTeoria ERG

Esta teoria facilita la investigacion en cada necesidad que los empleados de una empresa
posean, habla sobre que la conducta laboral que exista no necesariamente es dependiente de la
satisfaccion que tengan respecto a las necesidades superiores sino lo contrario las necesidades

inferiores.

Clayton Alderfer (1969) menciona sobre cambios en la pirdmide de Maslow, a causa que las
necesidades varian entre las personas y esto se debe de tomar en cuenta en el ambito de la

motivacion.

La teoria ERG es sumamente importante para la investigacion porque resalta que la
satisfaccion que tengan los trabajadores no solo depende de un factor, al contrario, pueden ser

de multiples factores que estén afectando la motivacion laboral.
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Tabla 4.2
Consideraciones que los trabajadores deben de cumplir

Necesidades de Existencia Necesidades de Relacion Necesidades de Desarrollo

(B) (R) (®))

Incluyen junto a las Agrupan las necesidades Que se refieren al deseo de

necesidades fisiologicas y de = sociales y de consideracion = autoestima y autorrealizacion,

seguridad de Maslow las de Maslow. Segun Alderfer, a traves de una fuerte
condiciones de trabajo y estas necesidades se implicacion en la dindmica
retribuciones. satisfacen mas con una laboral y por la completa

interaccion abierta, correctay | utilizacion de las habilidades,

[\
honesta que por mantener capacidades y creatividad.

(-
V2 “.ILA
j‘l relaciones agradables B = B

eludiendo la critica.

Fuente: Alderfer (1969)

Quirds y Cabestrero (2008) mencionan que el modelo de Alderfer tiende a ser mas util de
usar y poder realizar un doble proceso, ya que no se necesita cubrir todas las necesidades
inferiores que posean los empleados para que puedan sentir las necesidades superiores, sino se
cumplen dichas necesidades superiores viene la frustracion, por eso el sustituto y motivador

sera el cumplimiento de las necesidades inferiores.
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Nos basamos en la teoria de ERG ya que durante el tiempo de la pandemia Covid-19 la
piramide de necesidades que plantea Aldelfer, se vio afectada por todas las situaciones que se
dieron. Esto fue uno de los causantes principales para que la desmotivacion en las personas

aumentara.

En la necesidad de existencia, el desempleo, la suspension temporal de los empleados, y la
reduccion del trabajo, afecta directamente la necesidad fisica de alimentacion para muchas
personas de bajos recursos que perdieron sus fuentes de ingreso, el descanso ya que, al caer en
altos niveles de estrés, las personas comenzaron a padecer de insomnio. La salud, el estrés no
solamente afecta mentalmente, sino fisicamente también. Contando también las personas que

fueron infectadas por el virus.

En la necesidad de seguridad, la seguridad fisica, muchas personas perdieron la seguridad
moral, y al entrar en confinamiento, muchas familias experimentaron incremento de

problemas familiares, violencia en el hogar, etc.

El confinamiento y distanciamiento social, impidio que la necesidad de relacion, se pudiera

satisfacer, esto causo muchos problemas de salud mental en las personas.

Por otra parte, la transicion hacia la nueva forma de trabajo, genero estancamiento en el

crecimiento y la autorrealizacion de las personas.

4.2.2 Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

Los logros son muy importantes, no necesariamente por las recompensas que tienen como

resultado; ya que en el area laboral los empleados que deseen ver logros son personas
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sumamente motivadas, que desean mejorar y buscan estrategias para facilitar tareas o

disminuir el tiempo invertido para obtener resultados mas rapidos.

McClelland (1961) afirma que cada uno de los impulsos motivacionales van conectados
con la necesidad de logro, afiliacion y por Gltimo poder. Las personas que desean logros, son
aquellas que buscan responsabilidad personal y una rutina de superar cada obstaculo para

lograr los objetivos determinados.

Quiros, Cabestrero (1969) hablan sobre que las personas que desean logros no estan
motivadas por el beneficio monetario que pueden obtener con dicho logro, las personas
motivadas por el logro no se esfuerzan para satisfacer su area financiera, sino que lo hacen

para mejorar y poder ser reconocidos en el trabajo.

Es muy importante identificar en las empresas, los empleados que solo estan alli para
recibir su sueldo mensualmente, ya que dificilmente existira creatividad o innovacion porque

no desea obtener un logro, sino que Unicamente realizar lo que se le exige en el trabajo.

McClelland (1961) afirma que el poder y afiliacion son importantes también, pero debe ir
al mando el logro, porque si una persona esta con la urgencia de tener poder, puede ser
riesgoso para el personal a cargo de esta persona, se pueden desatar acciones y reacciones no

deseables en la empresa.
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Un jefe no puede estar motivado y lleno solo de poder, ya que esto puede imposibilitar el
intuir en qué momento es apto dejar pasar ciertas situaciones para que todo se pueda manejar

de una mejor forma; esto crea un ambiente laboral tenso y limita el logro de metas.
Tabla 4.3

Teoria de McClelland

Motivacién de logro Motivacién de poder Motivacién de afiliacion

Lleva a imponerse elevadas  Necesidad de influir y Necesidad de formar parte
metas que alcanzar. Tienen  controlar a otras personasy | de un grupo.

una gran necesidad de grupos y a obtener el
ejecucion, pero muy poca de | reconocimiento por parte de

afiliarse a otras personas. ellas.

X

- Deseo de excelencia - Legustaquele - Le gusta ser popular

- Trabajo bien consideren - Le gusta el contacto
realizado importante con los demas

- Acepta - Quiere prestigio y - Ledisgusta estar
responsabilidades status solo, se siente bien

- Necesita feedback en equipo
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- Legusta que - Legusta ayudar a
predominen sus ideas otra gente
- Suele tener

mentalidad politica

Fuente: McClelland (1961)

Esta teoria es muy importante para la investigacion a causa que muchas veces los
individuos no necesitan factores para que puedan estar motivados y tengan un buen
rendimiento en su trabajo, sino que su motivacion es lo que puede lograr al cumplir las metas

y en esto radica toda su motivacion.

Fundamentamos nuestro tema de investigacion en esta teoria, porque la mayoria de las
empresas, se vieron afectadas en el cumplimento de sus metas, debido a la crisis econémica

del pais y el periodo de confinamiento.

Para muchos empleados la exigencia en el cumplimiento de las metas aumento, aun siendo
del conocimiento de la empresa, todos los obstaculos presentes, mucha gente desempleada,
negocios en quiebra, reduccion de las fuentes de ingreso de las personas. Esto impide que los

empleados puedan alcanzar las metas establecida. por la empresa

No solamente afecta en el cumplimiento de las metas, sino que también la falta de poder
obtener las recompensas deseadas, y cumplir la necesidad de pertenecer a un grupo debido al

confinamiento y distanciamiento social.
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4.2.3 Teoria del sindrome de Burnout

En 1974 Freudenberguer inicio un estudio sobre este tema, luego diferentes autores han
realizado teorias de este fendmeno; existen dos perspectivas que se han desarrollado sobre

esta teoria: la perspectiva clinica (Selye, 1934) y la perspectiva psicosocial (Maslach, 1986).

Selye (1934) menciona que el burnout se produce cuando una persona llega a su estado

maximo de estrés en el trabajo.

El Burnout puede llegar a una persona a causa de demasiado estrés en su area de trabajo,
documentos acumulados o también la incertidumbre si podra terminar las tareas asignadas con

éxito.

Maslach (1986) afirma que la perspectiva psicosocial se considera como un proceso que es
a causa de las caracteristicas del entorno laboral que existe y en el que la persona se

desempefia y las caracteristicas de la vida personal de la persona.

El Burnout también puede ser una mezcla entre area laboral y vida personal, estos dos
aspectos unidos llegan a desgastar y tener empleados frustrados, desmotivados y sin querer

cumplir ningun logro en su trabajo.
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La diferencia entre ambos enfoques es clara ya que el primero analiza el problema en

relacion al estado personal y el segundo lo analizo como un proceso dindmico, producto de la

interaccion de varios factores (Tonon, 2003).

Tabla 4.4

Psicologia Clinica

Freudenberger

Fischer

Fuente: Tonon (2003)

Conceptualizacion

Estado de agotamiento,
decepcidén y perdida de interés
como  consecuencia  del
trabajo cotidiano en la
prestacion de servicios y ante
expectativas inalcanzables.

Estado resultante del trauma
narsicista que lleva a la

disminucidn en la autoestima.
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Tabla 4.5

Psicologia Social

Conceptualizacion

Harrison Las personas que trabajan en
profesiones de servicios estan
motivadas para ayudar a las demas.
Si en su contexto laboral existen
factores que obstaculizan su tarea y
no la dejan conseguir sus objetivos,
esto afecta su esperanza de
conseguirlos y con el tiempo se
genera el burnout, retroalimenta

negativamente su motivacién para

ayudar.
Pinesy Proceso de desilusion en una persona
Aronson T R g altamente motivada por su trabajo,

que se caracteriza por fatiga
emocional, fisica 'y  mental;
sentimientos de inutilidad,
impotencia, sentirse atrapado y baja

autoestima.

Fuente: Tonon (2003)

Muchos estudios afirman que las personas estan perdiendo la salud mental, debido al
confinamiento, agregando que realizar trabajos desde casa se vuelve més dificil, ya que se

extienden las horas de trabajo, las personas no solamente se dedican a sus trabajos, sino a las
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tareas domesticas a la vez, sumando que si tienen hijos deben estar pendiente de sus estudios

desde casa.

El estrés laboral ha aumentado, por las medidas que las empresas toman como la

suspension indefinida, los despidos, cierres de las empresas, reduccion de salarios.

Muchas personas tuvieron dificultad para realizar trabajos desde casa, por falta de

herramientas de trabajo y recursos.

Cada uno de los problemas mencionados anteriormente son causantes del sindrome de
Burnout. Y fundamenta nuestra investigacion sobre las estrategias que las empresas estan

implementando para afrontar esta situacion.

4.3 Conceptualizacién

Durante el proceso de investigacion se necesita identificar de forma precisa, las palabras
importantes y claves que poseen relevancia en el trabajo de investigacion respecto al tema de

motivacion y capacitacion en las empresas privadas del Distrito Central.

4.3.1 Desempefio laboral

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades
y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicién del desempefio laboral

brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual.
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Aamodt (2010) definen que el uso mas importante de la evaluacion del desempefio es
mejorar y asi poder proporcionar capacitacion sobre las actividades que se necesitan reforzar.
Incluso si la motivacién de los empleados debe ser un proceso continuo a la revision de la
evaluacion del desempefio, la cual es recomendable realizar dos veces al afio, para reunirse
con los empleados y hablar de sus fortalezas y debilidades. Sin embargo, no se debe olvidar lo
mas importante que es establecer el momento para determinar como se pueden corregir estas

ultimas.

4.3.2 Proteccion de los empleados
“La salud ocupacional debe tener como objetivo la promocién y mantenimiento del méas
alto grado de bienestar fisico, mental y el bienestar social de los trabajadores en todas las
ocupaciones, la prevencion entre los trabajadores de las desviaciones de salud causados por
sus condiciones de trabajo, la proteccion de los trabajadores en su empleo contra los riesgos
resultantes de factores adversos a la salud; la colocacién y el mantenimiento del trabajador en
un entorno de trabajo adaptado a sus capacidades fisioldgicas y psicoldgicas y, para resumir:

la adaptacion del trabajo al hombre y cada hombre a su puesto de trabajo.” (OMS, OIT 1950)

4.3.3 Transicion a una nueva forma de trabajo

CEPAL (2020) “Mas alla de los posibles accidentes de trabajo, el teletrabajo también
puede tener repercusiones sobre el equilibrio psicoldgico del trabajador y se ha informado

sobre un aumento de los casos de violencia de género vinculados a la cuarentena”.
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4.3.4 Salud mental

El primer impacto de una epidemia es la crisis misma. No obstante, la poblacion en general
y las personas suelen presentar temor, ansiedad, angustia y depresion. En el afio 2003, al
inicio del brote de SARS, se informaron problemas de salud mental, que incluyeron depresion
persistente, ansiedad, ataques de panico, excitacion psicomotora, sintomas psicoticos,

delirium e incluso tendencias suicidas. (Ojeda, 2020)

4.3.5 Cumplimiento de metas

Gould y Smith (2010) explican que el planteamiento de metas es establecer las correctas,
es decir aquellas que brinden instrucciones y aumenten la motivacion de, las metas objetivas
se centralizan en lograr un nivel especifico de destreza en una tarea, habitualmente dentro de
un tiempo estipulado, por el contrario, las metas subjetivas son declaraciones generales de

intencionalidad que no son mesurables ni objetivas.

Garzarelli (2009) define el planteamiento de metas como el establecimiento de objetivos
que puedan llevarse a cabo de manera integral, lo cual incrementara el rendimiento, quien
debera reforzar el aprendizaje adquirido a través de este proceso; los mismos deben ser
especificos, funcionales y que concuerden con el contexto sin necesidad de enfocarse mucho

en la consecucion de victorias sino en el desempefio.

5. METODOLOGIA Y PROCESO

5.1 Enfoque y métodos utilizados
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5.1.2 Enfoque

Segtin Hernandez Sampieri (2014) “Los métodos mixtos representan un conjunto de
procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y
analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como, su integracion y discusion para lograr

un mayor entendimiento del fenémeno estudiado”.

La investigacion puede abarcar tanto el enfoque cualitativo como el cuantitativo, y llegar

a complementarse, ademas de que es posible mezclarlos cuando se utilizan diversos tipos de
instrumentos de medicion, como registros observacionales, cuestionarios, entrevista, estudios

de caso, etc. (Hernandez Sampieri, 2014, p.353).

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos
de investigacion e implican la recoleccion y el anélisis de datos cuantitativos y cualitativos,
asi como su integracion y discusién conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacidn recabada y lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo estudio. (Mendoza

& Ortiz, 2006).

En este proceso de investigacion, con base a la informacion obtenida y los objetivos
trazados en esta investigacion se concluye que sera con una orientacion de enfoque mixto, ya
que se utilizaran metodos de investigacion cualitativos y cuantitativos, dicho trabajo se
realizara con una estrategia de trabajo de investigacion de campo, permitiria recolectar la

informacion y los datos de manera real y directa para su respectivo analisis.



Asimismo, con el analisis de los resultados obtenidos se podra determinar propiedades y
caracteristicas de género (femenino y masculino) y se puntualizara un rasgo importante como
ser el fendmeno de las personas activas en el sector econémico que han sido afectadas en esta
pandemia, de igual modo, sobre las medidas de motivacion que las empresas han tomado para

el cumplimiento de las metas basadas en el desempefio laboral.

\ -

Figura 5.1 Enfoques de investigacion

Fuente: (L6pez, 2016)

5.1.3 Disefio de la investigacion

Hernandez Sampieri, 2014, afirma: “el Diseflo, Plan o estrategia que se desarrolla para

obtener la informacion que se requiere en una investigacion y responder al planteamiento” (p.

128).
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Por lo que, establece que existen diferentes disefios experimentales y no experimentales, y
que cuando se establecen y formulan hipétesis, los disefios sirven también para someterlas a
prueba; del mismo modo, se deja en claro que ningdn tipo de disefio es intrinsecamente mejor
que otro, sino que son el planteamiento del problema, los alcances de la investigacion y la
formulacion o no de hipdtesis y su tipo los que determinan qué disefio es el mas adecuado
para un estudio en concreto; y que ademas, es posible utilizar mas de un disefio. (Hernandez

Sampieri, 2014, p. 129 y 130).

Los disefios experimentales se utilizan cuando el investigador pretende establecer el
posible efecto de una causa que se manipula (Hernandez Sampieri 2014, p. 130); no obstante,
tomando en cuenta que en este estudio de investigacion no se pretende la manipulacion de
variables independientes, se estara utilizando el Disefio No Experimental Transversal, en

virtud que la recoleccion de datos se hara una unica vez.
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Enfoque Mixto Tipo Muestreo No Probabilistico

Alcance Descriptivo Marco Muestral

Diseno no

. Tipo Transversal
Experimental

Figura 5.2 Disefio de investigacion

Fuente: Propia

5.1.4 Métodos

Con el proposito de poder organizar cada una de las etapas desarrolladas en el proceso de
elaboracion del presente Proyecto de Graduacion y poder demostrar la coherencia entre las
variables incluidas desarrolladas, se muestra a continuacion la tabla de Congruencia

Metodoldgica.
Tabla 5.1
Congruencia metodolégica

Titulo de la Objetivo Objetivos Preguntas de
Investigacion General de la Especificos de la Investigacion

Investigacion investigacion




Motivacion del
Recurso Humano de
la Empresa Privada

en El Distrito Central

en tiempos de
Pandemia

Realizar un
diagnostico sobre
la Motivacion del
Recurso Humano
de La Empresa
Privada
identificando los
principales
obstaculos y las
necesidades por
medio del
desempefio
laboral.

1. Conocer el
desemperio laboral
en las empresas
privadas del Distrito
Central durante la
pandemia de la
COVID-19

2. Conocer la
proteccion de los
empleados por parte
de las empresas
privadas del Distrito
Central

3. ldentificar
la transicion a la
nueva forma de
trabajo a causa de la
COVID-19

4. Determinar
la frecuencia de
capacitaciones de
salud mental
impartidas a los
empleados a lo
largo de la
pandemia del
COVID-19

5. Identificar
el logro de
cumplimiento de
metas en las
empresas privadas
del Distrito Central
durante la pandemia
del COVID-19
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1. ;Ha sido
aceptable el
desempefio laboral
de los empleados
durante la
pandemia de la
COVID-19?

2. ¢Se ha
ofrecido una
proteccion
conveniente a los
empleados
respecto a la
COVID-19?

3. ¢Se ha
realizado una
transicion
adecuada a la
nueva forma de
trabajo durante la
pandemia?

4, ;Han
realizado
capacitaciones
orientadas a la
salud mental
laboral de los
empleados?

5. ¢Se han
obtenido los
resultados
esperados respecto
al cumplimiento de
metas durante la
pandemia en el
Distrito Central?
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5.1.5 Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de las variables ayuda a una buena elaboracion de cada uno los
instrumentos con los que se medird; facilitan el desarrollo y se llega a un nivel mas concreto,

se puede observar y recoger datos de valor.

Para poder encontrar la informacion deseada es fundamental saber las fuentes principales y

las secundarias. La fuente de informacion principal fue la encuesta realizada (ver anexos).

En ella se puede descubrir la motivacion de los recursos humanos en las empresas y los

servicios con los que cuenta o les gustaria contar.

Tabla 5.2

Operacionalizacién de variables

Desempefio Robbins, Stephen, Identificar el 1.Productividad Cuestionario:
laboral Coulter (2013) desempefio laboral por  2.Eficiencia
definen que es un medio de la 3.Actitud del De la pregunta 3
proceso para productividad, empleado hasta la 7
determinar qué tan eficiencia, actitud del 4.Trabajo en
exitosa ha sido una empleado y trabajoen  equipo
organizacion (o un equipo.
individuo o un

proceso) en el logro
de sus actividades y
objetivos laborales.
En general a nivel
organizacional la
medicion del



Proteccién de
los empleados

desempefio laboral
brinda una
evaluacion acerca del
cumplimento de las
metas estratégicas a
nivel individual.

“La salud
ocupacional debe
tener como objetivo
la promocion y
mantenimiento del
maés alto grado de
bienestar fisico,
mental y el bienestar
social de los
trabajadores en todas
las ocupaciones, la
prevencion entre los
trabajadores de las
desviaciones de salud
causados por sus
condiciones de
trabajo, la proteccién
de los trabajadores
en su empleo contra
los riesgos
resultantes de
factores adversos a la
salud; la colocacion
y el mantenimiento
del trabajador en un
entorno de trabajo
adaptado a sus
capacidades
fisiologicas y
psicoldgicas y, para
resumir: la
adaptacion del
trabajo al hombre y
cada hombre a su
puesto de trabajo.”
(OMS, OIT 1950)

Identificar la
proteccion de los
empleados que existe
en las empresas por
medio de la
bioseguridad y horas
de trabajo.

1.Bioseguridad
2. Horas de trabajo

Cuestionario:

De la pregunta 8
hasta la 10
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Transicion a
una nueva
forma de
trabajo

Salud
mental

CEPAL (2020) “Mas
alla de los posibles
accidentes de trabajo,
el teletrabajo también
puede tener
repercusiones sobre
el equilibrio
psicoldgico del
trabajador y se ha
informado sobre un
aumento de los casos
de violencia de
género vinculados a
la cuarentena”.

El primer impacto de
una epidemia es la
crisis misma. No
obstante, la
poblacion en general
y las personas suelen
presentar temor,
ansiedad, angustia y
depresion. En el afio
2003, al inicio del
brote de SARS, se
informaron
problemas de salud
mental, que
incluyeron depresion
persistente, ansiedad,
ataques de panico,
excitacion
psicomotora,
sintomas psicéticos,
delirium e incluso
tendencias suicidas.
(Ojeda, 2020)

Determinar la
transicion a una nueva
forma de trabajo en las
empresas del Distrito
Central por medio de la
induccion a la nueva
forma de trabajo,
equipo de trabajo y
adecuar la nueva forma
de trabajo.

Consiste en observar la
salud mental en las
empresas por medio de
la comunicacién
ineficiente, apoyo a los
empleados, claridad en
los objetivos y poder
de decisiéon del
trabajador.

1.Induccién a la
nueva forma de
trabajo
2.Equipo de
trabajo

1.Comunicacion
2.Apoyo a los
empleados
3.Claridad en los
objetivos
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Cuestionario:

De la pregunta 11
hasta la 12

Cuestionario:

De la pregunta 13
hasta la 15



Gould y Smith
(2010) explican que
el planteamiento de
metas es establecer
las correctas, es decir
aquellas que brinden
instrucciones y
aumenten la
motivacion de los,
las metas objetivas se
centralizan en lograr
un nivel especifico
de destreza en una
tarea, habitualmente
dentro de un tiempo
estipulado, por el
contrario, las metas
subjetivas son
declaraciones
generales de
intencionalidad que
no son mesurables ni
objetivas.

Cumplimien
to de metas

5.2 Poblacion y muestra

Identificar el
cumplimiento de metas
en las empresas por
medio del rendimiento
de los trabajadores en
la época de pandemia y
el logro mensual de
metas.
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1.Rendimiento de Cuestionario:

los trabajadores en

la época de De la pregunta 16
pandemia hasta la 18

2. Logro mensual

de metas

Hernandez Sampieri (2014), menciona que, la muestra es en esencia, un subgrupo de la

poblacidn, siendo un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas al que Ilama poblacién. (P. 175).

Para lo cual, en esta investigacion se ha tomado en cuenta que la poblacién total en el

Distrito Central en el 2019 alcanz6 un total de 1,259,646 y que la Poblacion Econdmicamente

Activa (PEA) es de 531,571, representando el 42.2%; lo que simboliza bajo la condicién de
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“asalariado” entre hombres y mujeres, los cuales estan entre empleados y funcionarios de

instituciones pablica y privadas. (INE, Informe Mercado Laboral, 2018, p.2).

INE (2019) afirma, que las empresas del sector privado que se detallan a continuacion son

las que se encuentran ubicadas en el area demogréfica de Distrito Central:

Tabla 5.3

Cantidad de empresas en el Distrito Central

5.3 Muestra
En el presente estudio a realizar, el tipo de muestreo a utilizar es el no probabilistico, por

conveniencia al interés de la investigacion.

Morphol (2017), afirma que: El muestreo no probabilistico es el que permite seleccionar
aquellos casos accesibles que se acepten a ser incluidos, fundamentado en la conveniente
accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador. (Carlos Manterola, 2017, p.

230)
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La muestra es la parte representativa de la poblacion, ya que por medio de la misma se
puede emplear mejor el objeto de estudio, y poder obtener los resultados deseados en la
investigacion que se desarrolle, los elementos que contiene son las caracteristicas mismas que

definen la poblacion.

Hernandez (2014) menciona que la muestra, es un subgrupo de la poblacion, como un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas a la

que Ilamamos poblacién. (p. 175).

Para los fines de la investigacion, se trabajara con una muestra de 5 empresas que sean del
sector privado, de las cuales se entrevisto al encargado de recursos y/o conocedor del tema.
También se encuesto a 50 personas que sean empleadas divididas de forma equitativa de las
mismas empresas seleccionadas, localizados en el Distrito Central, las cuales fueron
seleccionadas bajo el criterio siguiente

1. Empresas de diferente sector (sector financiero, comercial,
MiPymes, Educacidn)

2. Empresas con diferente cantidad de empleados

3. Diferente modalidad de trabajo, (presencial, tele trabajo, mixto)

4. Empresas afectadas por la nueva normalidad.

5.4 Unidad de analisis y respuesta

Para la seleccion de la muestra, lo primero que hay que hacer es definir la unidad de

analisis (individuos, organizaciones, periddicos, comunidades, situaciones, eventos).
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Una vez definida la unidad de andlisis se delimita la poblacion, se procedera con la etapa
de recoleccion de datos pertinentes sobre los atributos, conceptos o variables de las unidades

de andlisis casos. (Hernandez Sampieri, 2010, p.172)

La unidad de analisis se determinara por la cantidad de funcionarios que tienen personal a
cargo y cuentan con cargos como: jefes, gerentes y ejecutivos de empresas privadas, sin
restricciones de género, edad, estatus social y econdmico, residentes en el Distrito Central, ya

que son considerados como parte de la muestra todos los funcionarios potenciales.

De acuerdo con Paredes Heller (2012), asevera que: “la unidad de respuesta esta
conformada por conteo o cantidades, como ser unidades, lempiras, dolares, % metros,

centimetros, °C, entre otros”. (Manual para la redaccion de tesis, p.34).

Por lo que, para este estudio la unidad que se utilizaré en esta investigacion es el niUmero
de funcionarios de las instituciones privadas y que tienen personal a cargo, y que bajo su
responsabilidad se encuentra dirigir las actividades y metas de un departamento, unidad o

gerencia.

5.4.1 Técnicas e instrumentos aplicados

Los métodos y técnicas son las herramientas metodoldgicas de la investigacion, ya que
permiten instrumentar los distintos procesos especificos de ésta, dirigiendo las actividades

mentales y practicas hacia la consecucion de los objetivos formulados. (Rojas, 2006, Pag. 96)
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5.4.2 Instrumentos

Con la finalidad de llevar a cabo la recoleccion de datos se elabord un cuestionario para los
gerentes de las empresas publicas y privadas, a partir de las variables independientes,

objetivos especificos, e indicadores.

5.4.3 Encuesta

Los cuestionarios son instrumentos que se utilizan para una amplia variedad de propositos
desde tratar investigar temas de gobierno hasta resolver problematicas de produccién. Los
cuestionarios son herramientas que contienen un listado de preguntas relacionados con las

variables de investigacion. (Hernandez Sampieri, 2014).

Para efectos de esta investigacion, se ha disefiado un cuestionario o instrumentos en escalas
de likert; asi como, preguntas cerradas, el cual se estara aplicando a funcionarios de empresas

privadas, respectivamente.

Se realizaran 50 encuestas a empleados de empresas del Distrito Central, Honduras.

5.4.4 Entrevista

Segun Sampieri (2006), las entrevistas implican que una persona calificada aplica el
cuestionario a los sujetos participantes, el primero hace las preguntas a cada sujeto y anota las
respuestas. La habilidad del entrevistador es vital para el éxito en la busqueda de hecho por

medio de la entrevista.
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Se planteara una serie de preguntas sobre el tema de estudio, en esta oportunidad sobre la

aplicacion de programas de motivacion, para lograr mantener o incrementar el nivel de

productividad laboral en este tiempo de pandemia COVID-19.

Se realizarén 5 entrevistas a jefes de recursos humanos de empresas del Distrito Central,

Honduras.

5.4.5 Técnicas

(Rodriguez, 2008) sefiala: “Las técnicas, son los medios empleados para recolectar

informacion, entre las que destacan la observacion, cuestionario, entrevistas, encuestas”.

Tabla 5.4

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas
Encuesta
dirigida de
preguntas
cerradas

Entrevista
sobre plan
de
motivacion
de la
empresa.
Fuente: propia

Instrumentos
Encuesta

Entrevista

Informante
Trabajadores

Gerente de
Recursos
Humanos
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5.5 Fuentes de informacion

5.5.1 Fuentes primarias

Fuentes de Informacion Primarias, este tipo de fuentes contienen informacion original es
decir de primera mano, son el resultado de ideas, conceptos, teorias y resultados de

investigaciones.

Contienen informacion directa antes de ser interpretada, o evaluado por otra persona. Las
principales fuentes de informacion primaria son los libros, monografias, publicaciones
periddicas, documentos oficiales o informe técnicos de instituciones publicas o privadas, tesis,
trabajos presentados en conferencias 0 seminarios, testimonios de expertos, articulos

periodisticos, videos documentales, foros. (Fernandez, 2015, p.3).

5.5.2 Fuentes secundarias

Este tipo de fuentes son las que ya han procesado informacion de una fuente primaria. El
proceso de esta informacion se pudo dar por una interpretacién, un analisis, asi como la

extraccion y reorganizacion de la informacion de la fuente primaria. (Maranato, 2015)

Para la construccion del marco tedrico se busco en accesos confiables en el internet. Se
encontrd en algunos libros con el tema relacionado de la investigacion, que ayuda a mejorar la

busqueda de lo solicitado en los sitios web.



5.6 Limitantes del estudio

Cronograma

Tabla 5.5

1 Introduccion

2 Planteamiento de la
actividad

3 Marco tedrico

4 Metodologia de la

investigacion

5 Determinar cudl sera
nuestra poblacion meta

6 Protocolo

Ada Gutierrez
Edwin Salgado
Jenny Mendez

Ada Gutierrez
Edwin Salgado
Jenny Mendez

Ada Gutierrez
Edwin Salgado
Jenny Mendez

Ada Gutierrez
Edwin Salgado
Jenny Mendez

Ada Gutierrez
Edwin Salgado
Jenny Mendez

Ada Gutierrez
Edwin Salgado

Planteamiento del
problema decidir cual
seria el tema de
investigacion para el
proyecto de graduacion
Definir los antecedentes
y enunciado del
problema. Objetivos:
general y especificos,
justificacion y diagrama
sagital de variables
Anaélisis de la situacion
actual del macroentorno
y microentorno Teoria
del sustento y
Conceptualizacion
Congruencia
metodoldgica y
organizacion de las
variables enfoque de la
investigacion y su
alcance

Descripcion de la
poblacién Justificar el
método de muestreo
Identificar nuestra
poblacion Determinar el
marco muestral
Calcular el tamafio de la
muestra

Disenar el protocolo
para el informe de

Semana 1

Semana 2

Semana 3

Semana 4

Semana 5

Semana 6
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Jenny Mendez proyecto de graduacion
7 Formulacion de las Ada Gutierrez Planteamiento de las Semana 7
encuestas Edwin Salgado encuestas para la
Jenny Mendez poblacion
8 Resultados de la Ada Gutierrez El conteo de las Semana 8
encuesta Edwin Salgado encuestas y sus
Jenny Mendez respectivas graficas.

6. RESULTADOS Y ANALISIS

6.1 Generalidades

Gréfico 6.1 Género

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.1 Género

El género de las personas que respondieron nuestra encuesta fue distribuido en un

porcentaje del 46% en género femenino y un 54% en el género masculino, viendo una

participacion muy cercana de ambos géneros.
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m 18 a 25 afios
m 26 a 35 afios
1 36 a 45 afos

m 46 a 55 afos

= Mayor de 56 afios

Grafico 6.2 Edad
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.2 Edad

Las personas que atendieron nuestra encuesta tenian edades entre 18 hasta méas de 56 afios,

las edades que tuvieron mas presencia en la encuesta fueron entre los 26 a los 35 afios con un

46%.

6.2 Desempefio laboral
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Grafico 6.3 Cuanto espera la empresa del empleado
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.3 En una escala del 1 al 5, siendo 1 lo mucho y 5 lo muy poco, ¢ Cuénto crees que la empresa espera de ti en cuanto
a dedicacion y carga de trabajo?

La respuesta de los empleados es que las empresas donde laboran diariamente esperan

mucho de ellos y de sus trabajos realizados dia con dia.

Gréfico 6.4 Asignaciones de trabajo

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.4 ;Ha podido cumplir con éxito y sin ningln problema todas las asignaciones de trabajo que se le

han delegado desde inicio de pandemia?

El 70% de los empleados respondieron en esta pregunta que no han podido cumplir con
éxito las asignaciones de trabajo que se le han delegado durante la pandemia, lo que da una

clara referencia de como ha estado su rendimiento durante todo este afio 2020.
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Gréfico 6.5 Animo en el trabajo

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)
P.5 En una escala del 1 al 5, siendo 1 lo muy malo y 5 lo muy bueno ¢C6émo considera su animo en el

trabajo desde que inici6 la pandemia del COVID-19?

Las personas respondieron que su animo en el trabajo durante la pandemia del COVID-19
fue muy malo con un 42% y malo con un 34%, se puede observar una respuesta bastante

negativa y desfavorable para esta pregunta.
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Grafico 6.6 Desarrollo de trabajo en equipo

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.6 ¢Ha podido desarrollar sin ningtin inconveniente los trabajos en equipo o la comunicacién con sus comparieros
de trabajo?

En esta pregunta los encuestados respondieron con un 74% mencionando que si han tenido
inconvenientes al momento de poder desarrollar los trabajos en equipo y que la comunicacién

con sus comparieros no ha sido la mejor al momento de laborar.
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PREJUICIOS ﬁa-
COMPANEROS QUE NO
TRABAJAN BIEN 2

5
ESTRES

COMPAREROS TOXICOS

FALTA DE COMUNICACION

Grafico 6.7 Inconvenientes trabajo en equipo
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=37)

P.7 ¢ Cuales han sido los inconvenientes al momento de trabajar en equipo?

Observamos que el mayor problema que tienen los empleados al momento de poder
trabajar en equipo es el estrés con un 78% y la falta de comunicacion con un 73%, eso

provoca un trabajo en equipo ineficiente y poco productivo.
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6.3 Proteccion de los empleados

Grafico 6.8 Implementacién de medidas de bioseguridad
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.8 En su lugar de trabajo, ¢;Implementaron todas las medidas de bioseguridad y cuidados ante la pandemia del
COVID-19?

Se les preguntd a los empleados si en la empresa donde laboran implementaron todas las
medidas a causa de la pandemia del COVID-19 y la respuesta con mayor porcentaje fue el

“NO” con un 46%.



NINGUNA DE LAS ANTERIORES

OBTUVO INCENTIVOS

TRABAJO EN CASA

CAMBIO DE HORARIO

SUSPENSION INDEFINIDA

REDUCCION DE SALARIO

Grafico 6.9 Medidas a tomar
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.9 ;Cuales de las siguientes medidas tomaron en la empresa donde usted labora?

La medida que la mayoria de empresas tomaron ante la pandemia fue la reduccion de

salario con un 73% y también la suspension indefinida con un 64%.

64
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Grafico 6.10 Respeto de horas laborales
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.10 En la empresa donde usted labora, ¢Han respetado las horas laborales establecidas?

El 80% responde que no se han respetado las horas laborales establecidas en la empresa, y

solo un 20% menciona que si han respetado las horas de trabajo.
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6.4 Transicion a una nueva forma de trabajo

Grafico 6.11 Capacitacion previa a retomar trabajo

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.11 ¢ Tuvo una capacitacion sobre la nueva forma de trabajo previa a retomar su trabajo luego de la cuarentena
exigida por las autoridades hondurefias?

El 82% dijo que no recibieron ningun tipo de capacitacion previa a iniciar a trabajar de
nuevo luego de la cuarentena establecida por las autoridades, sabemos que es muy importante

informar a los empleados sobre la nueva forma y la nueva normalidad.
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mSi mNo

Grafico 6.12 Equipo de trabajo
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.12 ;Le asignaron nuevos instrumentos de trabajo, Utiles para hacer mas fécil el trabajo durante la pandemia en
su oficina u hogar? (Mascarilla diaria, gel, computadora para poder hacer su trabajo desde casa, etc)

Un 76% respondi6 que no recibio el equipo necesario para poder retomar su trabajo con
eficiencia, el equipo de trabajo es muy importante para poder realizar las asignaciones

correspondientes de cada empleado.
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6.1.5 Salud mental

Grafico 6.13 Directrices

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.13 ;Ha recibido directrices claras de sus jefes respecto al trabajo que usted realiza?

El 70% de los encuestados responde que sus jefes no han enviado directrices claras y

entendibles sobre el trabajo que cada empleado realiza en la empresa.
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Grafico 6.14 Cambios de trabajo a causa de la pandemia
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.14 En una escala del 1 al 5, siendo 1 lo muy mal y 5 lo muy bien ¢(Qué tan bien se le ha guiado y ensefiado
respecto a los cambios y nuevas formas de trabajo durante la pandemia?

Un 36% de los encuestados afirma que ha sido “mal” guiado y ensefiado al momento de

hacer los cambios y las nuevas formas de trabajo durante la pandemia.
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Grafico 6.15 Objetivos de la empresa
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.15 Respecto a los objetivos de la empresa en la que labora, ¢Le han informado como usted aporta y ayuda a
poder cumplir los objetivos que poseen como empresa?

El 76% contest6 que no sabe cdmo su trabajo diario puede aportar a cumplir los objetivos
que la empresa tiene para crecer y expandirse mas, es importante transmitir a los empleados

como ellos son soporte y ayuda dia a dia.
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6.6 Cumplimiento de metas

Grafico 6.16 Decaimiento durante jornada laboral

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.16 En una escala del 1 al 5, siendo 1 muy frecuentemente y 5 nunca ¢ Qué tan frecuentemente ha sentido pesadez,
agotamiento, poca concentracion, estrés o decaimiento durante su jornada laboral?

Un 58% respondié que muy frecuentemente se siente con pesadez y poca concentracion al
momento de trabajar diariamente, hay muchos motivos que pueden ocasionar estos resultados

por eso los empleados deben estar motivados.
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Grafico 6.17 Metas asignadas

Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=50)

P.17 ;Ha cumplido con éxito las metas asignadas mensualmente en su trabajo?

Un 62% de los encuestados no ha podido cumplir con éxito las metas que se les han sido
asignadas en su trabajo mensualmente, esto afecta muchisimo a la empresa y también trae

mayor presion al ambiente de trabajo.
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POCOS INCENTIVOS DE PARTE
DE LA GERENCIA

PROBLEMAS PERSONALES

MUCHO ESTRES Y PRESION

EXIGENCIA ALTA

FALTA DE COMUNICACION

Gréfico 6.18 Metas asignadas
Unidad: Porcentajes
Base: Total muestra (n=31)

P.18 ;Qué ha impedido que pueda cumplir las metas laborales?

Los mayores impedimentos que hay segln los empleados para poder cumplir sus metas
laborales son la exigencia alta con un 81% y luego sigue el estrés y falta de comunicacién con

un 65%.



6.7 Entrevista

6.7.1 Entrevista semiestructurada a expertos

Perfil del entrevistado

Nombre:

Lic. Fernando Velasquez

74

Empresa donde labora:

Grupo Azteca Honduras

Cargo que desempefia:

Jefe Personal

Profesion: Master en Direccion Empresarial
Numer
0 Pregunta Respuesta
No, la empresa siempre ha contado
¢Cuentan con plan de incentivos para con una politica de motivacion para
1 los empleados durante este tiempo de los empleados, pero durante la
pandemia? pandemia, se ha eliminado este
beneficio
¢Han suspendido, despedido o Si, nos hemos visto obligados a
2 reducido el sueldo de los empleados?  suspender, reducir salarios y despedir
¢ Qué efecto ha tenido? personal
_ . Contamos con plan de capacitacion
¢Han capacitado a los empleados en las : )
) general, pero la modalidad de trabajo
3 areas de salud mental y sobre las A . .
. . sigue siendo la misma aun estando en
nuevas modalidades de trabajo?
casa
o~ . . . Se les proveyd de gel anti-bacterial, y
5 Ao IR O SouHgIiiee 5o les mascarilla respectivamente a cada

dio a los empleados?

empleado
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¢ Qué cambios tuvieron en cuanto a la
modalidad de trabajo?

¢Les han brindado las herramientas y
recursos necesarios a los empleados
para poder desemperiarse?

¢Respecto a las metas que la empresa

tiene, han tenido alguna modificacion,

aumento, reduccion o se mantuvieron
igual?

¢Qué puede decirme sobre las
relaciones entre los empleados, con los
jefes, subalternos y entre comparieros?
¢Han tenido algin cambio en el
ambiente laboral?

¢Ha sido aceptable el desempefio de los
empleados?

Se turno el personal operativo y
personal administrativo realizamos
homework

Sus equipos de trabajo, como ser las
computadoras asignadas, y sus
moviles con plan activado

Si redujo las metas del personal
asignado al area de negocios en el
banco, y area de ventas en las tiendas

A pesar que toda esta situacion se
presta para crear un ambiente de
inseguridad laboral y estrés, el
personal se ha mantenido con una
actitud positiva

Si nos basamos en el cumplimiento de
las metas, no. Pero comprendemos lo
dificil de la situacién y sabemos que

los empleados se estan esforzando.

75
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6.7.2 Perfil del entrevistado

Nombre: Lic. Irma Rodriguez
Empresa donde labora: Forever Living Products
Cargo que desempefa: Director General Honduras
Profesion: Lic. Negocios Internacionales
Nugner Pregunta Respuesta

¢Cuentan con plan de incentivos para los
1 empleados durante este tiempo de No, no contamos con plan
pandemia?

Si, tomamos algunas de esas
medidas, como reduccion del
salario, descuento de las
vacaciones y despidos.

¢Han suspendido, despedido o reducido el
2 sueldo de los empleados? ¢ Qué efecto ha
tenido?

¢Han capacitado a los empleados en las
3 areas de salud mental y sobre las nuevas De ninguna manera
modalidades de trabajo?

¢ Qué medidas de bioseguridad se les dio a El uso de anti-bacterial y
los empleados? mascarillas
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¢ Qué cambios tuvieron en cuanto a la
modalidad de trabajo?

¢Les han brindado las herramientas y
recursos necesarios a los empleados para
poder desempefarse?

¢Respecto a las metas que la empresa tiene,
han tenido alguna modificacién, aumento,
reduccion o se mantuvieron igual?

¢Qué puede decirme sobre las relaciones
entre los empleados, con los jefes,
subalternos y entre comparfieros? ;Han
tenido algun cambio en el ambiente laboral?

¢Ha sido aceptable el desempefio de los
empleados?

77

La cantidad de empleados es
minima, no hay aglomeracion
de personal

Lo bésico

Las metas se mantuvieron
igual con la exigencia del
cumplimiento

Localmente no, a nivel
regional el ambiente laboral
se ha vuelto estresante

A nivel local si, pero en
general se ha visto reducido
el cumplimiento de metas



6.7.3 Perfil del entrevistado

Nombre:

Lic. Wendy Mendez

78

Empresa donde labora:

Instituto G Penzzoti

Cargo que desempefa:

Director Educativo y Administrativo

Profesion: Lic. Ciencias Comerciales
Numero Pregunta Respuesta
Antes de la pandemia,
¢Cuentan con plan de incentivos contabamos con algunos
1 para los empleados durante este incentivos para el personal, pero
tiempo de pandemia? durante este afio por la situacién
no hemos dado ningun incentivo
Si hubo suspensiones, personal
administrativo y parte de los
¢Han suspendido, despedido o docent.es. Mg re@uleron los
X salarios, pero tuvimos que
2 reducido el sueldo de los .
~ 2 . acreditar en partes. Como efecto
empleados? ¢ Qué efecto ha tenido?
el personal que quedo laborando
estaba mas estresado y cansado
por la carga laboral
Respecto a la nueva modalidad de
_ . trabajo si capacitamos a los
¢Han capacitado a los empleados en )
. docentes debido a que el uso de
3 las &reas de salud mental y sobre las .
. . plataformas educativas y
nuevas modalidades de trabajo? ~ :
ensefianza virtual era algo
completamente nuevo.
o~ . . . No brindamos ninguna medida,
5 e meEeks ol [oegertie gt como todo el trabajo fue desde

les dio a los empleados?

casa, no hubo obligacion de ello



10

¢ Qué cambios tuvieron en cuanto a
la modalidad de trabajo?

¢Les han brindado las herramientas
Yy recursos necesarios a los
empleados para poder
desemperiarse?

¢Respecto a las metas que la
empresa tiene, han tenido alguna
modificacion, aumento, reduccion o
se mantuvieron igual?

¢Qué puede decirme sobre las
relaciones entre los empleados, con
los jefes, subalternos y entre
compafieros? ¢Han tenido algun
cambio en el ambiente laboral?

¢Ha sido aceptable el desempefio de

los empleados?

Cambio todo completamente, la
metodologia para dar clases,
convertimos las clases
presenciales a clases virtuales.
Todo el trabajo fue hecho desde
casa
Lastimosamente no, los maestros
tuvieron que trabajar con sus
propios recursos, su internet,
celulares y saldo, y sus
computadoras. Y muchos de ellos
no tenian ni computadora ni
internet

Tuvimos aumento de metas,
debido a las exigencias por parte
del distrito educativo en cuanto a

los alumnos

Hay un poco de molestia de parte
de los empleados hacia los
directivos por ciertas decisiones
injustas que se han tomado, pero
eso no ha dafiado el ambiente
laboral entre compafieros, yo
como jefe trato de mantener el
mejor comparierismo posible

Ha sido dificil, pero ellos lo estan
intentando

79



6.7.4 Perfil del entrevistado

Nombre:

Lic. Mario Cesar Ardon

80

Empresa donde labora:

S.C. Johnson

Cargo que desempefa:

Jefe Administrativo Honduras

Profesion: Lic. Administracién de Empresas
Nu(r)ner Pregunta Respuesta
_ . . Si, eventualmente compramos pizza
¢Cuentan con plan de incentivos para e
. para los empleados y sus familias,
1 los empleados durante este tiempo de .
) entre otros obsequios que la
pandemia? e
compaiiia da
_ ) . Anteriormente a la pandemia,
G SWiggrielels, elogpzeliio @ tuvimos reduccion de personal, asi
2 reducido el sueldo de los empleados? ;
N . que durante la pandemia no nos
¢ Qué efecto ha tenido? . . .
vimos obligados a suspender a nadie
¢Han capacitado a los empleados en
3 las areas de salud mental y sobre las No hemos brindado capacitaciones
nuevas modalidades de trabajo?
. . . . Todos los empleados trabajan desde
5 ¢Qué medidas de bioseguridad se les casa. ellos Ii)endrén SUs pjropias

dio a los empleados?

medidas
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¢Qué cambios tuvieron en cuanto a la
modalidad de trabajo?

¢Les han brindado las herramientas y
recursos necesarios a los empleados
para poder desemperfiarse?

¢Respecto a las metas que la empresa

tiene, han tenido alguna modificacion,

aumento, reduccion o se mantuvieron
igual?

¢Qué puede decirme sobre las
relaciones entre los empleados, con
los jefes, subalternos y entre
comparieros? ¢Han tenido algun
cambio en el ambiente laboral?

¢Ha sido aceptable el desempefio de
los empleados?

No hemos tenido ningin cambio, se
trabaja desde casa de la misma
manera

Las computadoras que se les ha
asignado

Las metas son las mismas, pero por
las exigencias se aumentaron las
horas de trabajo

Los departamentos son de pocos
empleados, eso permite un ambiente
laboral estable

Entre lo que se ha podido lograr
conforme a la situacion, si
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6.7.5 Perfil del entrevistado

82

Nombre: Lic. Esther Villanueva

Empresa donde labora: PartnerHero America

Cargo que desempefia: Jefe Talento Humano

Profesion: Lic. en Psicologia

Numero Pregunta Respuesta

¢Cuentan con plan de incentivos para
1 los empleados durante este tiempo de
pandemia?

¢Han suspendido, despedido o
2 reducido el sueldo de los empleados?
¢ Qué efecto ha tenido?

¢Han capacitado a los empleados en
3 las areas de salud mental y sobre las
nuevas modalidades de trabajo?

¢ Qué medidas de bioseguridad se les
dio a los empleados?

Si, al comienzo de la pandemia, dimos a los
empleados canasta de alimentos y un bono
de emergencia

No, solamente se hizo movilizacion de
areas, para no reducir el personal

Si, capacitamos a todos sobre las nuevas
metodologias de trabajo y tenemos
reuniones para verificar su salud mental

Se les provey6 de mascarillas kn95
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¢Qué cambios tuvieron en cuanto a la
modalidad de trabajo?

¢Les han brindado las herramientas y
recursos necesarios a los empleados
para poder desempefiarse?

¢Respecto a las metas que la empresa
tiene, han tenido alguna
modificacion, aumento, reduccion o
se mantuvieron igual?

¢Qué puede decirme sobre las
relaciones entre los empleados, con
los jefes, subalternos y entre
comparieros? ¢Han tenido algun
cambio en el ambiente laboral?

¢Ha sido aceptable el desempefio de
los empleados?
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Todos los empleados trabajan desde sus
casas

Si, todos tienen en sus casas equipo provisto

por la empresa

Las metas se mantuvieron igual

La relacion laboral se ha mantenido,
tenemos un buen ambiente

Si el cumplimiento de metas no se redujo
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6.8 Analisis de la Encuesta

Se entrevistaron a 5 encargados de recursos humanos y expertos en el tema, ellos son: Irma
Rodriguez, empresas Forever Living una empresa de multinivel internacional, Fernando
Velasquez, Grupo Azteca sector financiero y comercial también una empresa internacional,
Wendy Mendez, Instituto G Penzzoti, sector educacion Escuela 'y Colegio privado, Mario
Ardon, S.C. Jhonson empresa internacional de abarrotes internacional, Lic. Esther Villa

Nueva, PartnerHero America, empresa de servicios call center internacional.

Cada una de estas empresas cambio la modalidad de su trabajo a homework, a excepcion
de Forever Living que permanecid trabajando presencialmente y Grupo Azteca que turno su
personal, la parte administrativa trabajando desde su casa, y la parte operativa trabajo

presencial.

De las 5 empresas, 2 cuentan con un plan de incentivo para los empleados, dando bonos de
alimento, 2 de las empresas aseguraron que antes de la pandemia, ellos contaban con plan de
incentivos, pero este fue suspendido. Y 4 de las empresas se vieron obligadas a tomar medias

como, reduccion de salarios, suspension y despidos.

Solamente 2 de las empresas se vieron obligadas a capacitar al personal, ya que trabajar
desde casa no era igual que trabajar presencial, las otras 3 empresas aseguran que trabajar
desde casa no cambiaba nada al trabajo que se realizaba en la oficina por lo que no
necesitaban capacitar al personal. Y solamente una empresa se preocup0 por capacitar y a sus

empleados en el area de la salud mental asi mismo de cuidar de ellos.
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En cuanto a las medidas de bioseguridad, 2 de las empresas aseguran que no necesitan
implementar medidas, ya que los empleados estan trabajando en sus hogares, mientras que las

otras 3 solamente proveyeron de mascarillas y gel anti-bacterial.

En cuanto al aprovisionamiento de equipo y herramientas de trabajo, 4 de las empresas
aseguro que trabajaron desde casa con sus equipos asignados. Una de las empresas menciono

que sus empleados tuvieron que buscar sus propios recursos para poder trabajar desde casa.

Solamente 1 empresa redujo las metas debido a la situacion, 3 mencionaron que las metas
son las mismas, pero la exigencia de su cumplimento aumento, 1 sus metas son iguales, pero

no han tenido inconveniente en su cumplimiento.

Desmotivadon Inseguridad Laboral
Alta exigenda al debido a las medidas
cumplimiento de metas como despido y
poco o nada de incentivo suspensiones

Desmotivacion
laboral durante

pandemia Covid-19

Falta de interesen la

EiaideCapactacon salud mental de los

rF:::.l‘:::s |zl|o:;lrr::::::ti:lelir:uurse,li a1 empleados,
trabajo en casa nuevg Lol:gﬂrg:-t:: e Hay alto nivel de
estresy sobre caga de
trabajo

Diagrama de Tshikawa causas de Ta desmotivacion Taboral

Una pregunta gue los entrevistados se les dificulto responder fue cuando se les pidi6 hablar

sobre el desempefio de los empleados, ya que primero hacian énfasis sobre la situacién dificil
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que se afrontaba, para después mencionar que el desempefio era bueno de una manera

excusada.

Por otra parte, se obtuvo informacion de fuentes primarias, personas a las que se les hizo
entrevistas informales sobre su situacion laboral, muchos mencionaron lo dificil que es
realizar trabajo en casa, ya que, aunque contaban con las computadoras provistas por sus

empleos, las lineas de internet pasaban por horas sobresaturadas.

Muchos ni siquiera contaban con servicio de internet en sus casas y tenian que gastar en
recargas para sus teléfonos, o visitar algin familiar que pudiera compartir de sus lineas de
internet. Y también los casos de personas que no contaban con computadoras como el ejemplo

de los maestros del Instituto Penzzoti.

Sabemos que no importa cuan grande o pequefio sea el incentivo, para el empleado recibir
un extra fuera de su salario es un motivante, que a largo plazo crea un compromiso con la
empresa, que asegura un mayor éxito en el cumplimiento de las metas. Pero en este tiempo de

crisis la mayoria de empresas suspendieron o no contaban con planes de incentivos.

Las empresas enviaron a sus trabajadores a casa y el hecho de estar en confinados y
distanciados fisicamente ha afectado la salud mental. Trabajar desde casa puede representar
varios retos para la gente y todo afecta desde la organizacion que se tenga hasta si vive solo,
con padres o tiene hijos o pareja, la concentracion no es la misma o no es tan sencillo si te
tienes que hacer cargo de las tareas del hogar, como le toco a muchos, realizar trabajo en casa,

y estar pendiente de los estudios de sus hijos y la responsabilidad del hogar.

La falta de interes de parte de las empresas por la salud mental de los empleados fue

notoria, al no crear campafas de concientizacion, y obviar cualquier tipo de capacitacion para
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los empleados, cuando se podia percibir los altos niveles de estres de los empleados, estos
causados por la inseguridad laboral, debido a las medidas tomadas por la empresa como

despidos y suspension laboral.

Se puede concluir que durante la crisis de la Pandemia del Covid-19 la mayoria de
empleados sufria una fuerte desmotivacion laboral, la alta exigencia por el cumplimiento de
metas, horarios extensos de trabajo, falta de herramientas y recursos para trabajar, sobrecarga
de trabajo, ambientes de trabajo hostiles, alto estrés e inseguridad laboral, solo son algunos de
los motivos que podemos mencionar; y sumado a toda esta situacion la falta de incentivos e

interés por parte de las empresas.

7. CONCLUSIONES

1. Desempenio laboral:

Los empleados de las empresas del Distrito Central mencionaron que en el lugar donde
laboran esperan mucho de ellos con un 42%, esto hace ver que existe una demanda alta en los

empleados y que hay una cierta exigencia en cada uno de ellos.

2. Protecciéon de los empleados:

El 46% menciono que en la empresa donde labora no implementaron las medidas de
bioseguridad y el 36% respondié que solamente incluyeron ciertas medidas de bioseguridad,
esto afecta el rendimiento del empleado; ya que puede existir inseguridad o miedo al

momento de laboral.
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3. Transicién a una nueva forma de trabajo

Al entrar una pandemia mundial, se debe instruir y capacitar a los recursos humanos para
que estos sepan como sera la nueva metodologia de trabajo, el 82% no recibid ningun tipo de

induccidn ni capacitacion para saber como trabajar o cuales seran las metas a lograr.

4. Salud mental

El 70% de los empleados no reciben las directrices claras de lo que se espera de ellos o de

las metas que deben cumplir semanalmente.

5. Cumplimiento de metas

El 58% de los empleados muy frecuentemente sienten pesadez, decaimiento, poca
concentracion y cansancio durante la jornada laboral; el ambiente de trabajo que existe

durante esta pandemia es de pesadez y el cumplimiento de metas llega a ser ineficiente.

8. RECOMENDACIONES

1. Es de suma importancia que las empresas tengan en consideracién planes de
incentivos para las altas exigencias del cumplimiento de metas, enfocarse en la motivacion
laboral y no en la exigencia del cumplimiento de metas es una palanca que incrementa la

productividad laboral.
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2. Aumentar las medidas de bioseguridad, no solamente el uso de gel y mascarilla,
esto ayudara a reducir el miedo y estrés de muchos empleados. Cuando se implementan todas
las medidas de bio-seguridad, los empleados se sentiran mas seguros en su ambiente de
trabajo, y mas para los que estan expuestos al servicio al cliente y otras areas las cuales se

sientan expuestos a contaminacion.

3. Es importante que las empresas establezcan planes de capacitacion, aunque
aseguren que la metodologia de trabajo sigue siendo la misma al realizar el trabajo desde casa.
Se debe tomar en cuenta todas las dificultades que el empleado puede afrontar, y que

remotamente los encargados de dar solucion, no van a poder dar soluciones prontas.

4. La empresa debe asegurarse de transmitir correctamente las estrategias, objetivos,
metas, instrucciones y directrices, ya que muchos empleados aseguran que no estan claros

sobre las directrices a tomar.

5. Priorizar actividades para ayudar a aligerar cargas, se puede enfocar en que la
compaiiia trabaje por objetivos y no por horarios. Esto para que los empleados puedan atender

a sus familias y no estén esclavizados al trabajo.
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ANEXOS

ceutec

de unitec
LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

Buen dia, como estudiantes de la carrera de Administracion de empresas del Centro de
Estudios Universitario (CEUTEC), estamos realizando una investigacion sobre la motivacion
en los empleados, les agradecemos por su tiempo y respuestas con sinceridad que a
continuacion se le presentaran:

1. Género
Femenino
Masculino

2. Edad

__18a25afios
___26a35arios
___36a45arios
___46 a 55 arfios

___Mayor de 56 afios

3. ¢Qué crees que la empresa espera de ti en cuanto a dedicacion y carga de trabajo?

__Mucho
__Bastante
__Normal
___Poco
___Muy poco
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4. ¢Ha podido cumplir con éxito y sin ningun problema todas las asignaciones de trabajo que

se le han delegado desde inicio de pandemia?
Si

__No
5. ¢Cdmo considera su &nimo en el trabajo desde que inicié la pandemia del COVID-19?
__Muy malo
__Malo
__Neutral
__Bueno

__Muy bueno

6. ¢Ha podido desarrollar sin ningln inconveniente los trabajos en equipo o la comunicacién
con sus comparieros de trabajo?

__Si (pasar a pregunta 8)
__No (pasar a pregunta 7)

7. ¢Cuales han sido los inconvenientes al momento de trabajar en equipo?
__Falta de comunicacion
__Compafieros toxicos
__ Estrés
___ Comparfieros que no trabajan bien
__Prejuicios

___Otros (especifique)

8. En su lugar de trabajo, ¢ Implementaron todas las medidas de bioseguridad y cuidados ante
la pandemia del COVID-19?
Si

No
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__Solamente algunas

9. ¢Cuales de las siguientes medidas tomaron en la empresa donde usted labora?

__Reduccion de salario
__Suspension indefinida
__Cambio de Horario
__Trabajo en Casa
__Obtuvo incentivos
__Ninguna de las anteriores

10. En la empresa donde usted labora, ¢Han respetado las horas laborales?

Si

No

11. ¢ Tuvo una capacitacién sobre la nueva forma de trabajo previa a retomar su trabajo luego
de la cuarentena exigida por las autoridades hondurefias?

Si

No

12. ¢ Le asignaron nuevos instrumentos de trabajo, Utiles para hacer mas facil el trabajo
durante la pandemia en su oficina u hogar? (Mascarilla diaria, gel, computadora para
poder hacer su trabajo desde casa, etc)

Si

No

13. ¢Ha recibido directrices claras de sus jefes respecto al trabajo que usted realiza?

Si

No



14. ;Qué tan bien se le ha guiado y ensefiado respecto a los cambios y nuevas formas de
trabajo durante la pandemia?

__ Muy mal
__Mal
__Neutral
__Bien

__Muy bien

15. Respecto a los objetivos de la empresa en la que labora, ¢Le han informado como usted

aporta y ayuda a poder cumplir los objetivos que poseen como empresa?
Si

No

16. ¢Ha sentido pesadez, agotamiento, poca concentracion, estrés o decaimiento durante su
jornada laboral?

__Muy frecuentemente
__Frecuentemente
__Ocasionalmente
__Raramente

__Nunca

17. ¢Ha cumplido con éxito las metas asignadas mensualmente en su trabajo?
__Si (finaliza encuesta)

__No (pasar a pregunta 18)

18. ¢ Qué ha impedido que pueda cumplir las metas laborales?
__Falta de comunicacion
__Exigencia alta

___Mucho estrés y presion
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___Problemas personales
__Pocos incentivos de parte de la gerencia

__Otros (especifique)
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