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RESUMEN EJECUTIVO

El Instituto de la Propiedad, fue creado mediante Decreto Legislativo No. 82-2004,
publicado en el Diario Oficial La Gaceta No. 30, 428 de fecha 29 de junio de 2004. El
IP, como se le denomina, es un ente desconcentrado de la Presidencia de la
Republica, y cuenta con personalidad juridica y patrimonio propio. La funcion principal
del IP es administrar el sistema de propiedad en Honduras, el cual incluye la propiedad

inmueble, intelectual, y vehicular.

El Instituto de la Propiedad se ha enfocado, por una parte, en transformar y modernizar
los sistemas de registro de derechos de propiedad con el propdsito de incrementar la
seguridad juridica del pais; y por otra, en la regularizaciéon de la propiedad para

solucionar conflictos relativos a la propiedad inmueble a nivel nacional.

Dentro de la administracion publica, el IP tiene una gran importancia, en vista que su
finalidad es otorgar seguridad juridica a los titulares de la propiedad, desarrollando y
ejecutando una politica nacional que permita la inversion nacional y extranjera y el
acceso a la propiedad por parte de todos los sectores de la sociedad. Por otra parte,
el IP también contribuye a la salvaguarda de la memoria histérica del pais, colaborando

en la preservacion de los registros de propiedad a nivel nacional.

El Departamento de Recursos Humanos del IP, es sumamente importante no solo para
ejecutar las funciones adscritas a este Departamento y las que emanan las entidad

nominadoras, sino también para mejorar la moral y mantener a sus empleados
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motivados y capacitados para que puedan ejercer funciones diarias con calidad,
generando un ambiente de trabajo agradable y adecuado para obtener como resultado
el alcance de todas las metas que el Consejo Directivo a través de la coordinacion y

direccion de la Secretaria Ejecutiva son generadas.

Siendo que en fecha 10 de marzo del afio 2020, la Secretaria de Estado en el
Despacho de Salud, mediante Comunicado, participo a la poblacién hondurefa la
presencia de los dos primeros casos de COVID-19 en el territorio hondurefio y
viéndose obligado acatar todas las medidas correspondientes de acuerdo a lo
establecido por la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) se declara un Estado de

Emergencia Sanitaria en todo el territorio nacional.

Ante la declaracion de estado de Estado de Emergencia Sanitaria, todas las empresas
publicas y privadas advierten la necesidad de implementar nuevas modalidades de
trabajo, que les permita salvaguardar la integridad fisica y emocional de los
colaboradores, como medida de prevencion ante la amenaza de propagacion de

COVID-2019.

Es por esa razén y en cumplimiento a las disposiciones de las maximas autoridades el
Instituto de la Propiedad resuelve implementar la modalidad de Teletrabajo para

proteger a sus colaboradores y evitar la propagacion del virus entre estos.

Por lo que, en esta investigacion se revela el andlisis del desempefio laboral a los

colaboradores en el Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la
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Propiedad, de la ciudad de Tegucigalpa, con respecto a la realizacion de teletrabajo,

en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID- 19).

Dando como resultado el andlisis obtenido de la encuesta y que se muestra mediante
gréficos, se presenta una propuesta de mejoramiento y continuidad de factores que
estan afectando al Desempefio Laboral con un plan de Capacitacién online donde les
permita a los Colaboradores identificar y superar sus debilidades, logrando que las
actividades laborales que se desarrollan ante la modalidad de teletrabajo se den de

manera eficiente y satisfactoria



\

INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion pretende analizar el desempefio laboral de los
colaboradores del Departamento de Recursos Humanos, del Instituto de la Propiedad
de Tegucigalpa, ante la realizacion de teletrabajo en el marco de la Emergencia

Sanitaria Nacional (Covid-19).

Por lo tanto, el actual informe se divide en los siguientes capitulos, los cuales se

describen a continuacion:

En el capitulo I, se expone la definicion, el enunciado, formulacion del problema, y

algunas preguntas de investigacion.

En el capitulo I, se enuncian los objetivos generales y especificos de la investigacion.

En el capitulo Ill, se presenta el marco contextual, en el que narra las generalidades

de la empresa, descripcion del Departamento o Unidad, antecedentes del problema y

la justificacion de la investigacion.

En el capitulo IV, se desarrolla el marco tedrico, el cual contiene conceptualizaciones

y definiciones y el andlisis de la situacién actual relacionando las variables.

En el capitulo V, se detalla la metodologia utilizada en la investigacion, detallando la
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poblacion, muestra y técnicas, asi como las fuentes primarias y secundarias de

informacion.

En el capitulo VI, se presentaran las actividades de mejora, cronologia de trabajo y un

analisis de costo beneficio.

Por Ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones que surgen de los

analisis de resultados obtenidos.



CAPITULO |

1.1 PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1.1 Definicién de problema

Desde la plaga de Atenas en el afio 430 a. C, hasta el Covid-19 en el siglo XXI, mas
de 20 pandemias han puesto en riesgo la supervivencia humana. Cuatro de las méas
mortiferas han sido la peste negra, la viruela y la gripe espafiola. Reconociendo que
se produce una pandemia de gripe cuando surge un nuevo virus gripal que se
propaga por el mundo y la mayoria de las personas no tienen inmunidad contra él.
Por lo comun, los virus que han causado pandemias con anterioridad han provenido
de virus gripales que infectan a los animales. Hace 102 afios desde la ultima
pandemia y al menos cuatro generaciones en Honduras no se habia vivido una
enfermedad como el COVID-19 que obligé al Gobierno a la cuarentena, y esto
produce que los empleados en empresas publicas y privadas desarrollen sus

actividades laborales por medios no habituales como es el teletrabajo.

1.1.1.1 Enunciado del problema

Siendo que en fecha 10 de marzo del afio 2020, la Secretaria de Estado en el
Despacho de Salud, mediante Comunicado, informé a la poblacion Hondurefia la
existencia de los dos primeros casos de COVID-19 en el territorio Nacional y
debiendo tomar todas las medidas correspondientes de acuerdo a lo establecido
por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) declara un Estado de Emergencia

Sanitaria en todo el territorio nacional.



2
Y dado que es obligacion constitucional del Estado, defender los derechos de los
trabajadores, asimismo, establecer una obligacién para los patronos en cumplir y
hacer que se cumplan en sus instalaciones todas las disposiciones legales sobre
higiene y seguridad adecuadas, que permitan permitir prevenir riesgos profesiones

y asegurar la integridad fisica y metal de los trabajadores.

El Gobierno en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional por COVID-19, decide
mantener activo el Sistema Nacional de Gestion de Riesgos (SINAGER) e instruye
a todas las instituciones de la Administracion Publica Centralizada, Descentralizada
y Desconcentrada, ponerse a disposicion de la Comision de Permanencias de
Contingencias (COPECO) para integrarse a las acciones referidas de conformidad

a la Ley de SINAGER.

El dia 15 de marzo del afio 2020, en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional
ante la amenaza de propagacion de covid-19, El Sistema Nacional de Gestion De
Riesgos (SINAGER), comunica al pueblo hondurefio que como parte de las medidas
de bioseguridad se suspenden las labores en sector Publico y Privado durante el
tiempo de excepcion, provocando que todas las empresas cierren sus actividades,
estimulando a programar una nueva modalidad de trabajo que les permita llevar a
cabo todos los procesos y procedimientos que ayuden alcanzar la productividad y

dar cumplimiento a lo establecido en el Plan Operativo Anual (POA).

Es por ello, que las empresas advierten la urgencia de implementar la modalidad de

teletrabajo, para todas aquellas labores que los empleados o funcionarios del



Gobierno de la Republica pueden llevar a cabo y que deben realizarlo por los

diferentes medios electronicos que posean.

En este sentido, es de mucha importancia identificar el desempefio del personal de
Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad, para asegurar el cumplimiento de
las metas, objetivos individuales y organizacionales ante la Pandemia, asimismo,
continuar con los procesos y procedimientos asignados a los colaboradores de

dicho departamento.

1.1.1.2 Formulacion del problema

Siendo, que el departamento de Recursos Humanos es el encargado de todos los
procesos tales como, reclutamiento, seleccion, contratacién, capacitacion y
movimientos de personal para evaluar y tomar decisiones que cumplan con las
necesidades del patrono, es de vital importancia determinar como este
departamento desarrollarad o velara por que las funciones se realicen en tiempo y
forma, con el propdsito de que se cumplan con todas las estrategias Institucionales
y a la vez velando por la integridad y desempefio de los empleados del Instituto de

la Propiedad.

Analizar el desempefio laboral de los colaboradores del departamento de recursos
humanos del instituto de la Propiedad de la ciudad de Tegucigalpa, ante la
realizacion de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-

19).



1.1.1.3 Preguntas de investigacion

1.

¢, Cual es el desempefio laboral de los colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, ante la
realizacion de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional

(COVID-19)?

¢Cuéles son los factores criticos que afectan al desempefio de los
colaboradores del Departamento Recursos Humanos del Instituto de la
Propiedad, al realizar sus funciones a traves de teletrabajo en el marco de la

Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19)?

¢,Cuél es el nivel promedio de motivacion de los colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del IP, que realizan sus funciones a
través de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-

19)?

¢,Cudl es la comparacion de la jornada laboral de los colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del IP, al realizar sus funciones a través
de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19),

con respecto a la jornada laboral en época regular?



CAPITULO I

2.1 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Objetivo General
Analizar el desempefio laboral de los colaboradores del Departamento de Recursos
Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, ante la realizacion de

teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19)

2.1.2 Objetivos Especificos

1. Identificar por medio de una encuesta cuales son los factores que afectan el
desempeiio de los colaboradores del Departamento Recursos Humanos del
Instituto de la Propiedad, a través de teletrabajo en el marco de la Emergencia

Sanitaria Nacional (COVID-19).

2. Determinar el nivel promedio de motivacion de los colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del IP, en relacién de sus funciones a
través de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-

19)

3. Comparar la jornada laboral de los colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del IP, al realizar sus funciones a través de teletrabajo en
el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19), con respecto a la

jornada laboral en época regular



4. Proponer un plan de mejoramiento y continuidad de factores para un buen
Desempefio Laboral por medio capacitaciones online a los colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de
Tegucigalpa, ante la realizacion de teletrabajo en el marco de la Emergencia

Sanitaria Nacional (COVID-19)



CAPITULO I

3.1 MARCO CONTEXTUAL

3.1.1 Referencia Institucional

3.1.1.1 Generalidades de la empresa

El Instituto de la Propiedad creado mediante Decreto Legislativo No. 82-2004,
publicado en el Diario Oficial La Gaceta No. 30, 428 de fecha 29 de junio de 2004.
En el Articulo No. 4, literalmente dice: “Créase el Instituto de la Propiedad (IP) como
un ente desconcentrado de la Presidencia de la Republica. Tendra personalidad
juridica y patrimonio propio, funcionara con independencia técnica administrativa y

financiera. (Ley de Propiedad.pdf, s. f., p. 3).

El instituto de la Propiedad (IP) ejercera sus funciones en todo el territorio nacional.
Tendra su domicilio en la Capital de la Republica pudiendo establecer dependencias
y centros asociados en los lugares que estimen convenientes.” (Ley de

Propiedad.pdf, s. f., p. 3).

El Instituto de la Propiedad (IP) tiene las atribuciones y deberes siguientes:
1. cumpliry hacer cumplir la presente Ley y sus reglamentos:
2. Coordinar la creacion y operacion de un sistema integrado de informacion de
la propiedad;
3. Operar una red informatica con el propdsito de permitir el acceso publico a
datos relativos a la propiedad en el pais.

4. Incorporar normas técnicas y practicas internacionales sobre las materias de



10.

11.

propiedad sujetas a su competencia, siempre que no contravengan el
derecho interno.

Administrar y supervisar procedimientos uniformes que permitan y aseguren
gue de manera rapida, econémica y segura se realice la constitucion,
reconocimiento, transmision, transferencia, modificacion, gravamen vy
cancelacion de los derechos de propiedad sujetos a registro.

Administrar, supervisar e instruir sobre el uso de normativas técnicas y
formatos estandarizados por funciones y notarios que aseguren el
cumplimiento de los procedimientos que permitan y garanticen que, de
manera rapido, econoOmica Yy segura se realice la constitucion
reconocimiento, transmision, transferencia, modificacion, gravamen vy
cancelacion de los derechos de propiedad sujetos a registro;

Emitir la normativa administrativa para el establecimiento y operacion de los
registros de la propiedad inmueble, mueble, mercantil, de propiedad
intelectual y demas que se creen o se coloquen bajo su competencia.
Garantizar la seguridad y conservacion perpetua de las inscripciones que se
realicen.

Diseflar y ejecutar un programa de regulacién, titulacion y registro de la
propiedad inmueble que no se encuentre registrada o que estandolo presente
problemas;

Normar el funcionamiento de centros asociados para que operen
determinados registros o catastros o faciliten el cumplimiento de sus
propdsitos

Utilizar otra base de datos, metadatos recursos geomanticos; mapas y



12.

13.

14.

15.

16.

9
registros, propiedad del Estado que contengan informacién que considere (til
para el cumplimiento de sus propésitos;

Crear administrar y poner a disposicion del publico por cualquier medio
electrénico o fisico la informacion sobre los derechos y registros que son de
su competencia con las limitaciones sefialadas por la ley;

Contribuir a la salvaguarda de la memoria histérica de la nacion prestando
su colaboracion para la preservacion de los principales archivos del pais.
Emitir las resoluciones que sean necesarios para el cumplimiento de sus
atribuciones y deberes
Ejecutar las resoluciones emitidas por los 6rganos jurisdiccionales; v;

Las demas que sefale la Ley y sus reglamentos. (Ley de Propiedad.pdf, s. f.,

p. 3, 4, 5).

El Instituto de la Propiedad (IP) estara integrado por:

1.

2.

El Consejo Directivo, Como 6rgano de direccion;

Secretaria Ejecutiva;

Direcciones Generales;

Programa Nacional de Regularizacién Predial;

La Comision Nacional de Politica y Normativa de la Propiedad (CONAPON);
La Inspectoria General; y;

La Superintendencia de Recursos. (Ley de Propiedad.pdf, s. f., p. 5)
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3.1.1.1.1 Misidn
Somos la institucion del Estado que otorga seguridad juridica a los titulares de
propiedad de bienes muebles, inmuebles e intelectuales en todo el territorio nacional
de forma permanente, expedita, transparente y equitativa. (Mision y Vision | Instituto

de la Propiedad, s. f.)

3.1.1.1.2 Visién

Para el afio 2020 ser una institucion eficiente, transparente y confiable en la
prestacion de servicios de proteccion de la propiedad y administracion del territorio,
garantizando la seguridad juridica e impulsando la competitividad y el desarrollo

sostenible de pais. (Mision y Vision | Instituto de la Propiedad, s. f.)

3.1.1.1.3 Objetivos
1. Mejorar el acceso a la tierra con el fin de reducir conflictos sobre la tenencia de
la tierra a través del mecanismo de regularizacidon por causa de necesidad

publica.

2. Disminuir los tiempos de respuesta de los registros de propiedad para consolidar
la seguridad juridica a nivel de todo el pais (Marco Institucional | Instituto de la

Propiedad, s. f.).



3.1.1.1.4 Organigrama

Figura 1: Organigrama IP
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3.1.1.2 Descripcion del Departamento / Unidad
Recursos Humanos, es el encargado de la administracién del Recurso Humano del
Instituto, conforme al Reclutamiento, Seleccion y Capacitacion, asi mismo vigilar
gue se cumplan los derechos y deberes de los empleados conforme al Reglamento
Interno y lo estipulado en los Codigos de Trabajo y Civil. (Recursos Humanos |

Instituto de la Propiedad, s. f.)

El Instituto de la Propiedad ha experimentado un cambio gerencial en el
Departamento de Recursos Humanos, dicho cambio ha generado efectos positivos
para el Departamento y para el Instituto de la Propiedad, la notoriedad de esto se
hace evidente al ver el impacto en el incremento del indice de Desempefio y
Transparencia; logro obtenido en apenas 7 meses de la nueva gestion en Recursos

Humanos.

Al mismo tiempo es importante resaltar que el equipo de Recursos Humanos esta
siendo impulsado por la vision que hay para el Departamento: Ser un
Departamento que promueva el desarrollo integral de los colaboradores del
Instituto de la Propiedad, por medio de su realizacién personal, profesional y
laboral para brindar servicios de calidad y transparentes en beneficio de la
poblacion hondurefia. ElI compromiso con esta vision ha generado
estratégicamente la implementacion de una nueva estructura funcional, la cual es
necesario oficializarla y respaldarla para seguir avanzando en los objetivos y metas

propuestas.
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Es significativo establecer que el Departamento de Recursos Humanos del IP ha
restablecido la integridad en sus procesos y la transparencia requerida para la
generacion y aumento de confianza del publico, colaboradores, funcionarios y de
los entes y organismos internacionales, este es un elemento fundamental para

estimular el respaldo al Plan de Mejoras de Recursos Humanos.

El Departamento de Recursos Humanos del IP, es sumamente importate no
solamente para ejecutar las acciones mas comunes como lo son los despidos,
traslados y las contrataciones que emanan de las entidad nominadoras, sino
también para mejorar la moral y mantener a sus empleados motivados y
capacitados para sus funciones diarias, generando un ambiente de trabajo
agradable y adecuado logrando como producto final la generacién de éxitos y el
alcance de todas las metas que el Consejo Directivo a través de la coordinacion y

direccion de la Secretaria Ejecutiva son generadas.

El recurso humano es uno de los grandes pilares que sustentan y mantienen las
funciones , metas y objetivos de cualquier empresa o institucion. En este contexto,
es necesario conocer los objetivos estrategicos que las maximas autoridades como
ser el Consejo Directivo y la Secretaria Ejecutiva tienen para poder ejecutar los
mismos a través del Departamento de RRHH y de esta forma influenciar y transmitir
los proyectos, actividades y compromisos que de estos se deriven, es por eso que
el Departamento merece ser tomado en cuenta dentro de la organizacion como un
area de suma importancia no solo para ejecutar sino para formar parte del equipo

de analisis estatégico del Instituto de la Propiedad, que contempla las actividades
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de reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion y movimientos de personal
para evaluar y tomar decisiones que cumplan con las necesidades del patrono y de
igual manera las expectativas del personal que conforman el Instituto, utilizando los
métodos y herramientas mas recomendables en relacion a las caracteristicas,
comportamientos, motivaciones, evaluaciones y capacitaciones que se requieran de

acuerdo a las necesidades de cada Direccion y/o jefatura.

Por lo que se puede concretar y consolidar que el objetivo primordial y general del
Departamento sera: “Lograr mejorar la profesionalizacion del Talento Humano del
Instituto de la Propiedad, por medio de actividades que permitan un mayor control y

rendimiento del personal, promoviendo una cultura de comparierismo y eficiencia.”

Sin embargo diagndésticos a los procesos en el area de Recursos Humanos del
Instituto de la Propiedad, han dejado evidenciada la debilidad que en tema de
cantidad de colaboradores que actualmente tiene Recursos Humanos para la

operatividad diaria que exige el Departamento en sus diferentes competencias.

Siendo imperante la necesidad de adquirir los servicios de personas que realicen
las labores de Oficial de Recursos Humanos para gestionar, manejar, supervisar,
controlar, capacitar, evaluar, reclutar y seleccionar personal que garantice el
ingreso de personal calificado y que desemperfie con eficiencia la gestion de los
tramites y actividades correspondientes al Instituto de la Propiedad a nivel nacional
realizando todas las actividades y procesos correspondientes a las competencias

del Departamento de Recursos Humanos para guiar al personal mediante la
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aplicacion de los mismos, estableciendo controles eficientes que mantengan el
desempeiio de las labores de todos los empleados acorde a los objetivos

estratégicos y generales del Instituto.

El departamento de recursos humanos implementé un Organigrama Funcional a
partir del mes de Enero con el propésito de estruturar, organizar e implementar
cambios Optimos para el funcionamiento adecuado del mismo.

3.1.1.2.1 Organigrama Funcional Departamento de Recursos Humanos

Figura 2: Organigrama funcional Departamento de Recursos Humanos

. . lefatura de
AsistenteTéenico | — — — —|Rnbenhelt |
RRHH

Supervisor de Enlaces
Asistente y Control =
Conerel de T

de Tiempo.

Enlace DGRP

Enlace DGPI

Enlace RV

Enlace DGR Eniace DGR

Enlace Catastro

t]

Enlace SPS

Enlace de SEy

o

Fuente: IP 2020

(IP, 2017, p. 6)



16

Quedando el Departamento de RRHH estructurado en siete areas estratégicas y
operativas de manera funcional las cuales se desglosan de la siguiente manera:

1. Jefatura de RRHH

2. Asistencia Técnica

3. Supervision de Enlaces de RRHH

4. Jefatura de Planilla

5. Coordinacién Relaciones Laborales

6. Coordinacion de Reclutamiento y Seleccion

7. Asistencia Administrativa

3.1.2 Antecedente del Problema

3.1.2.1 Justificacion

En el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19) y en obediencia al
Protocolo de Higiene y Seguridad de Prevencion del COVID-19, indicado por el
Sistema Nacional de Gestion de Riesgos (SINAGER), el Instituto de la Propiedad
percibe la necesidad de efectuar una nueva modalidad de trabajo con la finalidad
de salvaguardas la integridad fisica y metal de todos los colaboradores y que estos

a su vez pueden ejercer sus funciones.

La modalidad de teletrabajo y el uso de herramientas tecnolégicas, tales como Zoom
Video Communications, correos electronicos y WhatsApp, responde a un proceso
evolutivo en el que los colaboradores incursionaran para cumplir con las tareas

asignadas.
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Esta investigacion se enfocaréa en analizar el desempefio de los colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos, del Instituto de la Propiedad, mediante la
modalidad de teletrabajo, previniendo que estos se contagien del COVID-19y a la

vez puedan desarrollar las funciones.

Asimismo, describir la adaptabilidad de los colaboradores ante la realizacion de sus
funciones bajo esta modalidad, dado que al realizar sus funciones desde casa
deberan desarrollar otros roles dentro de esta, buscando herramientas ideales para

gue la institucion pueda desarrollar este tipo de trabajo sin inconvenientes.

Por otro lado, es importante hacer mencion de las mdaltiples funciones que los
colaboradores estarian desarrollando dia a dia y como logran organizar o distribuir
su tiempo en relacion a la carga de laboral asignada y los otros roles que

desempeinia.
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CAPITULO IV

4.1 MARCO TEORICO

4.1.1 Conceptualizaciones y definiciones
4.1.1.1 Recursos Humanos
4.1.1.1.1 Origen de Recursos Humanos a partir del siglo XX

La administracion de Recursos Humanos, es una especialidad que surgio
debido al crecimiento y a la complejidad de las tareas organizacionales. Sus
origenes se remontan a los comienzos del siglo XX, como consecuencia del fuerte
impacto de la Revolucion Industrial; surgio con el nombre de Relaciones Industriales
como una actividad mediadora entre las organizaciones y las personas, para
suavizar o aminorar el conflicto entre los objetivos organizacionales y los objetivos
individuales de las personas, hasta entonces considerados como incompatibles o

irreconciliables (Chiavenato, 2007, p. 1).

Era como si las personas y las organizaciones, a pesar de estar
estrechamente interrelacionadas, vivieran separadas, con las fronteras cerradas,
las trincheras abiertas y necesitando un interlocutor ajeno a ambas para entenderse
0, por lo menos, para aminorar sus diferencias. Este interlocutor era un area que
recibia el nombre de Relaciones Industriales y que buscaba articular capital y
trabajo, interdependientes, pero en conflicto. Con el paso del tiempo, el concepto de
relaciones industriales cambio radicalmente, sufri6 una extraordinaria

transformacion (Chiavenato, 2007, p. 1,2).
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Alrededor de la década de 1950, se le llamo Administracion de personal. Ya

no se trataba solo de mediar en las desavenencias y de aminorar los conflictos, sino,
principalmente, de administrar personas de acuerdo con la legislacion laboral
vigente y administrar los conflictos que surgian continuamente. Poco después,

alrededor de la década de 1960, el concepto sufrié una nueva transformacion.

La legislacion laboral se volvié gradualmente obsoleta, mientras que los
desafios de las organizaciones crecian desproporcionadamente. Las personas
fueron consideradas como los recursos fundamentales para el éxito organizacional:
como los Unicos recursos Vivos e inteligentes de que disponen las organizaciones

para hacer frente a los desafios (Chiavenato, 2007, p. 2).

Asi, a partir de la década de 1970, surgi6 el concepto de Administracion de
Recursos Humanos, aunque todavia sufria de la vieja miopia de ver a las personas
como recursos productivos 0 meros agentes pasivos cuyas actividades deben ser

planeadas y controladas a partir de las necesidades de la organizacion.

A pesar de que la Administracién de Recursos Humanos, abarcaba todos los
procesos de administracion de personal que se conocen ahora, partia del principio
de que las personas debian ser administradas por la organizacion o por un parea
central de la administracion de Recursos Humanos. Sin embargo, con las nuevas
caracteristicas del tercer milenio (globalizacion de la economia, fuerte
competitividad en el mundo de los negocios, cambios rapidos e imprevisibles y el

dinamismo del ambiente), las organizaciones que tienen éxito ya no administran
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recursos humanos ni tampoco administran a las personas, ya que eso significa
tratarlas como agentes pasivos y dependientes: ahora administran con las

personas.

Eso significa tratarlas como agentes activos y proactivos, dotados de
inteligencia y creatividad, de iniciativa y decisién, de habilidades y competencias, y
no solo de capacidades manuales, fisicas o artesanales. Las personas no son
recursos que la organizacion consume vy utiliza, y que produce costos. Al contrario,
las personas constituyen un poderoso activo que impulsa la creatividad

organizacional, de la misma manera que lo hacen el mercado o la tecnologia.

Asi, nos parece que es mejor hablar de administracion de personas para
resaltar la administracion con las personas, como socios; y no de las personas,

como recursos (Chiavenato, 2007, p. 2).

La vida de las personas esta conformada por una infinidad de interacciones
con otras personas y con organizaciones. El ser humano es eminentemente social
e interactivo; no vive aislado sino en convivencia y en relacion constante con sus
semejantes. Debido a sus limitaciones individuales, los seres humanos se ven
obligados a cooperar unos con otros, formando organizaciones para lograr ciertos

objetivos que la accion individual, aislada, no podria alcanzar.

Una organizacibn es un sistema de actividades conscientemente

coordinadas de dos o0 mas personas. La cooperacidn entre estas personas es
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esencial para la existencia de la organizacion. Una organizacion existe sélo cuando:
» Hay personas capaces de comunicarse, que
» Estan dispuestas a contribuir en una accion conjunta,

> A fin de alcanzar un objetivo comun (Chiavenato, 2007, p. 6).

Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos tipos de
necesidades: emocionales, espirituales, intelectuales, econémicas, etc. En el fondo
las organizaciones existen para lograr objetivos que los individuos en forma aislada
no pueden alcanzar debido a sus limitaciones. Mediante las organizaciones, la
limitacion dltima para lograr muchos de los objetivos humanos no es la capacidad
intelectual o la fuerza, sino la habilidad para trabajar eficientemente en equipo

(Chiavenato, 2007, p. 6).

4.1.1.2 Las diferentes eras de la organizaciéon

Diariamente, las organizaciones sufren cambios y transformaciones, ya sea
con la introduccién de tecnologias nuevas o diferentes, modificando sus productos
0 servicios, con la alteracién del comportamiento de las personas o el cambio de
Sus procesos internos. Las organizaciones presentan caracteristicas diferentes en
Su estructura y en sus procesos. Estos cambios causan un efecto constante en la
sociedad y en la vida de las personas, lo que acelera cada vez mas los cambios
ambientales. En el transcurso del siglo XX, las organizaciones pasaron por tres
etapas distintas: la era de la industrializacién clasica, la era de la industrializacion

neoclasica y la era de la informacion (Chiavenato, 2007, p. 8).
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41121 Era de la industrializacién clasica
Abarca el periodo entre 1900 y 1950. Representa medio siglo en el que se
intensificé el fendmeno de la industrializacién, que se inicié con la Revolucion
Industrial. La estructura organizacional tipica de este periodo se caracteriza por el
formato piramidal y centralizador, la departamentalizacién funcional, el modelo
burocratico, la centralizacion de las decisiones en la alta direccién, el
establecimiento de reglas y regulaciones internas para disciplinar y estandarizar el

comportamiento de los integrantes.

La cultura organizacional predominante estaba orientada al pasado y a la
conservacion de tradiciones y valores a través del tiempo. Las personas eran
consideradas recursos de produccion, junto con otros recursos organizacionales
como las maquinas, el equipo y el capital; dentro de la concepcion de los tres

factores tradicionales de produccion: naturaleza, capital y trabajo.

Debido a esta concepcion, la administracion de personas era
tradicionalmente denominada relaciones industriales. Todo estaba al servicio de la
tecnologia. El hombre era considerado un apéndice de la maquina. El mundo estaba
cambiando, si bien aun lentamente: los cambios eran suaves, progresivos,

paulatinos, previsibles (Chiavenato, 2007, p. 8).

4.1.1.2.2 Erade laIndustrializacion neoclasica
De 1950 a 1990. Se inicia a finales de la Segunda Guerra Mundial. EIl mundo

empezd a cambiar rapidamente; los cambios se hicieron mas rapidos e intensos y
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poco previsibles. La velocidad de cambio aumentd. Las transacciones comerciales
pasaron de locales a regionales, de regionales a internacionales y se volvieron
gradualmente mas complejas. El antiguo modelo burocratico y funcional,
centralizador y piramidal, utilizado para dar forma a las estructuras
organizacionales, resultd lento y demasiado rigido frente a los movimientos que se

producian en el ambiente.

Las organizaciones probaron nuevos modelos de estructuras que les
pudieran proporcionar mayor innovacion y mejor adaptacion a las nuevas
situaciones. Surgié la organizacion matricial para tratar de adaptar y revivir la vieja

y tradicional organizacién funcional.

Ademéas del enfoque matricial, se le agregé un esquema lateral de
departamentalizacion por productos o servicios para agilizar y funcionar como un
“turbo” capaz de proporcionar una estructura con caracteristicas de innovacién y

dinamismo, y asi, alcanzar una mayor competitividad.

De hecho, la organizacion matricial promovié una mejoria necesaria en la
arquitectura, pero no la suficiente, pues no eliminé la obstinacién de la estructura
funcional. Sin embargo, sus ventajas fueron aprovechadas por medio de la
fragmentacion de las grandes organizaciones en unidades estratégicas de negocios
gue resultaron mas faciles de administrar y mas agiles. A medida que el
conservadurismo dio lugar a la innovacién, la cultura organizacional dejé de

privilegiar a las tradiciones pasadas para concentrarse en el presente.
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La vieja concepcion de relaciones industriales fue sustituida por la nueva
vision de administracion de recursos humanos. Las personas fueron concebidas
COmo recursos Vivos y no como factores inertes de produccion. La tecnologia pasé
por un sorprendente e intenso desarrollo y empez6 a influir poderosamente en la
vida de las organizaciones y de las personas que formaban parte de ellas. El mundo
seguia cambiando. Y los cambios eran muy rapidos y acelerados (Chiavenato,

2007, p. 8).

4.1.1.2.3 Erade laInformacion

Comienza alrededor de 1990, es la época actual. Su caracteristica principal
son cambios rapidos, imprevisibles e inesperados. Drucker previo esa poderosa
transformacion mundial. La tecnologia produjo desarrollos por completo imprevistos

y transformé el mundo en una aldea global.

La informacion logré recorrer el planeta en milésimas de segundo. La
tecnologia de la informacién provocé el surgimiento de la globalizacion de la
economia: la economia internacional se transformé en economia mundial y global.

La competitividad entre las organizaciones se hizo mas intensa.

El mercado de capitales pudo emigrar en cuestion de segundos de un
continente a otro en forma volatil, en busca de nuevas oportunidades de inversion,
aunque transitorias. La estructura organizacional matricial se hizo insuficiente para
proporcionar a las organizaciones la agilidad, movilidad, innovacién y los cambios

necesarios para hacer frente a las nuevas amenazas y oportunidades dentro de un
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ambiente de intenso cambio y turbulencia.

Los procesos organizacionales se volvieron mas importantes que las areas
gue constituyen la organizacion, a su vez, éstas (ya sean departamentos o
divisiones) se volvieron transitorias y no definitivas, los puestos y funciones tienen
gue definirse y redefinirse continuamente en razén de los cambios del entorno y de
la tecnologia, los productos y servicios se ajustan constantemente a las demandas

y necesidades del cliente, ahora dotado de habitos cambiantes y exigentes.

En las organizaciones mas expuestas a modificaciones del entorno, la
estructura predominante se fundamento ya no en areas estables sino en equipos
multifuncionales de trabajo con actividades transitorias enfocadas a misiones
especificas y con objetivos definidos. La organizacion del futuro funcionara sin

limites de tiempo, espacio o distancia.

Se hara un uso distinto del espacio fisico, las oficinas privadas daran paso a
locales colectivos de trabajo, mientras que las funciones de apoyo seran realizadas
en casa por los empleados. Existira la organizacion virtual interconectada
electronicamente y sin papeleo, que funciona mejor, de manera mas inteligente y
cerca al cliente. El recurso fundamental ya no es el capital financiero, ahora lo es el

conocimiento.

El dinero sigue siendo importante, pero mas importante aun es el

conocimiento de cémo utilizarlo y aplicarlo rentablemente. EI empleo empieza a



26
migrar del sector industrial al sector de servicios, el trabajo manual es sustituido por
el trabajo mental, con lo que se marca el camino hacia una era posindustrial basada
en el conocimiento y no en el sector terciario. Las personas, sus conocimientos y

habilidades mentales se convierten en la base principal de la nueva organizacion.

La administracion de recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque:
la gestion del talento humano. Las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y son consideradas como seres dotados de
inteligencia, conocimientos, habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones,
etc. La cultura organizacional recibio un fuerte impacto del mundo exterior, con el
gue empezo a privilegiar el cambio y la innovacion enfocados hacia el futuro y el
destino de la organizacion. Los cambios se volvieron rapidos, sin continuidad con el

pasado, creando un contexto ambiental de turbulencia y de imprevisibilidad.

Asi, la administracion de Recursos Humanos representa la manera en que
las organizaciones tratan de alternar con las personas que participan en ellas, en
plena era de la informacion. Ya no como recursos organizacionales que necesitan
ser administrados pasivamente, sino como seres inteligentes y proactivos, capaces
de tener responsabilidad e iniciativa, asi como provistos de habilidades y
conocimientos que ayudan a administrar los demas recursos organizacionales

inertes y sin vida.

Ya no se trata de administrar personas, sino de administrar con las personas.

Este es el nuevo espiritu y la nueva concepcion. Ese caudal de las personas sera
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la riqueza del mafiana. La moneda del futuro ya no seré financiera, sera capital
intelectual. El recurso mas importante de la organizacion se encontrara en la cabeza

de las personas. Por lo tanto, un capital muy especial que no puede ni debe ser

tratado como mero recurso organizacional (Chiavenato, 2007, p. 9,10).

Figura 3: Etapas de las Organizacionales siglo XX

Industrializacion clasica

Industrializacion neocldsica

Era dela informacion

Periodo 1900-1950 1950-1990 1990-
Estructura Funcional, burocratica, piramidal, Matricial y mixta. Enfasis en la Fluida y flexible, totalments
organizacional centralizada, rigida e inflexible, Gepartamentalizacion por productos, | descentralizada. Enfasis en las redes
predominante Enfasis en las 4reas. Servicios U otras unidades estratégicas | de equipos multifuncionales.
e negocios.

Cultura Teoria X. Transicin. TeorfaY.
organizacional Orientada al pasado, 4 las tradiciones y | Orientada &l presenta yaloactual. | Orientada al futuro.

a los valores. Enfasis en la adaptacion al ambients. | Enfasis en el cambio y en a

Enfasis en el mantenimiento del tatu innovacion.

quo. Valora &l conocimientoy la creatividad.,

Valor a Ia experiencia,
Ambiente Estdtico, previsible, pocos cambiosy | Intensificacion de los cambios. Los | Cambiante, imprevisible, turbulento.
organizacional graduales. Pocos desaflos ambientales. | cambios s dan con mayor rapidez.

Modo de tratar a las
personas

Personas como factores de produceidn
Inertes y estaticos, sujetos a reglas y
reglamentos rigidos que los controlen.

Personas como recursos
organizacionales que necesitan ser
administrados.

Personas como seres humanos
proaciivos, dotados de inteligencia y
habilidades, que deben ser motivados
& impulsados.

Vision de Personas como proveedoras dg mano | Personas como recursos de la Personas como proveadoras de
|as personas de obra. organizacidn. conocimiento y competencias.
Denominacion Relaciones industriales. Administracion de recursos humanos. | Gestion del talento humano.

Fuente: Libro Administracion de los Recursos Humanos, Chiavenato
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4.1.1.3 Procesos de la Gestion del Departamento de Recursos Humanos
La expresidon de “Recursos Humanos” se refiere a las personas que forman
parte de las organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones,
las personas pasan gran parte de su tiempo trabajando en las organizaciones. Estas
necesitan a las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera
gue necesitan recursos financieros, materiales y tecnoldgicos (Chiavenato, 2007, p.

1).

El area de recursos humanos es clave en la empresa y tiene una importancia
estratégica determinante del éxito de las organizaciones (De la Cruz Lablanca,

2015, p. 10).

La gestion del capital intelectual es el aspecto fundamental en la
supervivenciay el crecimiento de las empresas. También se analizan las principales
funciones que se llevan a cabo en los departamentos de recursos humanos (De la

Cruz Lablanca, 2015, p. 10).

La empresa es el lugar en el que un conjunto de personas desarrollan, de
forma coordinada, una serie de actividades respetando una determinada estructura

para conseguir unos objetivos (De la Cruz Lablanca, 2015, p. 12)

En la empresa se utlizan recursos humanos y materiales de forma
organizada y estructurada para conseguir unos resultados, que se traducen en la

produccion de bienes o en la prestacion de servicios (De la Cruz Lablanca, 2015, p.
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12).

Uno de los principios basicos de la empresa es la division del trabajo; esta
division del trabajo supone descomponer la actividad de la empresa en sus tareas
mas elementales y distribuirlas entre distintas personas en funcién de sus
competencias, conocimientos y habilidades para conseguir mejores resultados (De

la Cruz Lablanca, 2015, p. 12).

La division del trabajo permite:
» Ahorrar tiempo, ya que los trabajadores no tienen que cambiar
continuamente de maquinas y herramientas
» Ahorrar dinero, ya que cada trabajador no tiene que contar con todas las
herramientas necesarias para desarrollar las distintas funciones
» Disminuir los errores, gracias a que se hacen mas simples y sencillos los

trabajos que realiza cada persona (De la Cruz Lablanca, 2015, p. 12).

El departamento de recursos humanos es el encargado de conseguir que la
empresa cuente en todo momento con los profesionales necesarios,
suficientemente formados y motivados, para desarrollar sus funciones con eficiencia

y eficacia (De la Cruz Lablanca, 2015, p. 13).

Las razones por las que se puede afirmar que una gestién adecuada de los
recursos humanos en la empresa, puede implicar alcanzar una ventaja competitiva

sostenible frente a las empresas de la competencia son:
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» Los RR. HH. son valiosos
Empleados altamente cualificados, aportan valor dado que pueden
desempeiiar funciones criticas mejor que la competencia. Y con ello lograr alcanzar

un mayor valor de la compafiia.

» Los RR. HH. son raros
En tanto en cuanto personas con elevados niveles de conocimientos y
habilidades no son tan comunes, ni faciles de encontrar. Si no fuera de ese modo,
y cualquiera tuviera acceso a estas personas, dejarian de ser una ventaja

competitiva sostenible.

» Los RR. HH. no pueden ser imitados facilmente
Se trata de un recurso intangible en la organizacion. El capital humano esta
formado por la experiencia de las personas que forman parte de la organizacion, su
know-how, su propension a aceptar riesgos, su motivacion, su lealtad su red de
relaciones personales y sociales; en definitiva, sus capacidades y competencias. No

es algo que se pueda comprar ni imitar facilmente.

» Los RR. HH. no tienen buenos sustitutos
No son reemplazables por otros recursos ni combinacién de ellos. Cuando
las personas estan muy motivadas y formadas, aprenden, desarrollan sus
habilidades, se preocupan de sus clientes, resulta dificil sustituirlas por cualquier

otro recurso. (Ribes Giner et al., 2018, p. 3)
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Todas estas cualidades hacen que los recursos humanos tengan un gran
potencial, y puedan representar una ventaja competitiva sostenible a lo largo del

tiempo para determinadas organizaciones. (Ribes Giner et al., 2018, p. 3)

4.1.1.4 Funciones del Talento Humano
1. Funciéon empleo
Proporciona a la empresa en todo momento el personal necesario, tanto
cuantitativo como cualitativo, para desarrollar Optimamente los procesos de
produccion con un criterio de rentabilidad economica. Pueden ser aditivos (adicionar

personal a la empresa) o sustractivos (disminuir personal de la organizacion).

2. Funcién de administracion de personal
Encargada del manejo burocratico desde que una persona ingresa en la

empresa hasta que la abandona.

3. Funcidn de retribucion
Se trata en conseguir buscar una estructura de salarios que cumpla 3

condiciones: Motivador, internamente equitativo y externamente equitativo.

4. Funcion de direccion y desarrollo de RRHH
Se refiere a la necesidad de que los individuos crezcan dentro de la

organizacion.
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5. Funcién de relaciones laborales

Tiene que ver con el tratamiento de conflictos.

6. Funcién de servicios sociales
Consiste en el establecimiento de unas medidas voluntarias por parte de la empresa

para la mejora del clima laboral.

4.1.1.5 Proceso de Gestion de los Recursos Humanos
Las empresas de mayor exito son aquellas que consideran su capital humano como

recurso mas valioso.

Para ello, es de vital importancia que la funcion de Recursos Humanos en la
organizacion, esté orientada a garantizar que la empresa cuente con el personal
idoneo para realizar sus funciones, con las capacitaciones y conocimientos
actualizados para aportar valor a la empresa, y ademas con la motivacion adecuada
para dar lo mejor de si mismo en aras de lograr los objetivos empresariales

propuestos.

Para lograr todo ello, el departamento de Recursos Humanos debe estar
pendiente tanto de los trabajadores de la empresa, como del entorno de la misma.
Es decir, no debe perder de vista el mercado en el que se desenvuelve, las
necesidades y retos a los que se enfrenta para lograr sus objetivos y en definitiva,
la estrategia del negocio: la situacién que atraviesa la empresa, el entorno de la

industria en la que opera, la estructura empresarial y las expectativas de los
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inversionistas. (Ribes Giner et al., 2018, p. 3,4)

4.1.1.5.1 Procesos de la Gestion del Talento Humano
La administracion de Recursos humanos es un conjunto integrado de
procesos dinamicos e interactivos. Los seis procesos basicos son: (Chiavenato,

2009b, pp. 15, 16)

1. Procesos paraintegrar personas
Son los procesos para incluir a nuevas personas en la empresa. Se pueden
llamar procesos para proveer o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la

seleccion de personal.

2. Procesos para organizar a las personas

Son los procesos para disefar las actividades que las personas realizaran en
la empresa, para orientar y acompafar su desempefio. Incluyen el disefio
organizacional y de puestos, el analisis y la descripcion de los mismos, la colocacion

de las personas y la evaluacion del desempefio.

3. Procesos pararecompensar a las personas
Son los procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y

prestaciones y servicios sociales.
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4. Procesos para desarrollar a las personas
Son los procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y
personal. Implican la formacién y el desarrollo, la administracion del conocimiento y
de las competencias, el aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de

carreras, y los programas de comunicacion y conformidad.

5. Procesos para retener a las personas

Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicolégicas
satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen la administracion de la
cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad de

vida y las relaciones sindicales.

6. Procesos para auditar a las personas
Son los procesos para dar seguimiento y controlar las actividades de las
personas y para verificar los resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de

informacion administrativa.

4.1.15.2 Fases del proceso de Recursos Humanos

4.1.1.5.2.1 Planificacion de los recursos humanos

Consiste en analizar el trabajo a desempefar y disefiar el contenido de los
puestos de trabajo; asi como determinar cuantos empleados y con qué
conocimientos y competencias especificas se necesitan, creando ambientes de

trabajo positivos y motivadores.
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4.1.1.5.2.2 Reclutamiento y seleccion

Cuya mision principal es atraer y elegir a los empleados mas adecuados.

4.1.1.5.2.3 Formaciony desarrollo
Centrado en ensefiar y entrenar a los trabajadores cémo desarrollar su

trabajo y prepararlos para el futuro dentro de la organizacion.

4.1.1.5.2.4 Evaluacion del desempefio
Fase en la que se evalua la bondad del trabajo realizado, es decir, el

rendimiento del trabajador.

4.1.1.5.25 Retribucion
Fase en la que se cuantifica la remuneracion de los empleados considerando

factores tanto internos como externos. (Ribes Giner et al., 2018, p. 4)

Tal y como se menciona en lineas ut supra, el recurso humano es el elemento
mas importante con el que cuentan todas las organizaciones, y que es de vital
importancia el desarrollo y conservacion del mismo. Dentro de las funciones de
suma importancia que desarrolla el Departamento de Recursos Humanos, podemos
mencionar el desempefio laboral, el cual permite a conocer a la empresa, al jefe
inmediato y a los empleados areas de mejora para poder desarrollar de una manera

mas eficiente sus funciones.
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Asignando de manera equitativa funciones a cada colaborador dependiendo

Su puesto de trabajo, definiendo las actividades que se realizan para supervisar la
carga de trabajo que en ese departamento se ejecuta a través de esta nueva
modalidad de trabajo, asi como describir las reacciones, actitudes vy
comportamientos de los colaboradores acerca de la calidad del trabajo que realizan
a través de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-

19).

Se busca entender la razén por el cual la mayoria de los trabajadores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad les resultada un
desafio, en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional, sino también la
incertidumbre econdmica, la convivencia con la familia y la estabilidad laboral, todo

esto genera angustia, estrés y desmotivacion.

El no manejar estas emociones puede causar un impacto negativo a la
empresa, debido al bajo rendimiento laboral de sus colaboradores y el no cumplir

con los logros de sus objetivos y asegurar el mejoramiento continuo de la misma.

4.1.2 Andlisis de la situacién actual relacionada con las variables

41.2.1 Evaluacién de desempefio
Evaluacion del desempefio significa calificar el desempefio actual y/o anterior
de un trabajador en relacion con sus estandares. (Dessler & Varela Juarez, 2011,

p. 222)
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La evaluacion del desempeifio constituye el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su contribucion total a la

organizacion. (Werther et al., 2008, p. 301)

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cémo cada
persona se desempeifia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades de una persona. (Chiavenato, 2007, p. 243).

La evaluacion del desempefio también supone que se han establecido
estandares de éste, y que se dara a los trabajadores la retroalimentacion y los
incentivos para ayudarlos a solventar las deficiencias en el desemperio, o para que
continuen desempefiandose de forma sobresaliente. La idea de que las
evaluaciones son unicamente un elemento en el proceso de mejorar el desempefio

del trabajador no es nada nuevo.

Sin embargo, en la actualidad los gerentes por lo general toman la naturaleza
integrada de dicho proceso (de establecer metas, capacitar a la fuerza laboral vy,
luego, evaluarla y recompensarla) con mucho mayor seriedad que en el pasado.

(Dessler & Varela Juarez, 2011, p. 222)

Cuando el desempefio es inferior a lo estipulado, el gerente o supervisor debe
emprender una accién correctiva; de manera similar, el desempefio satisfactorio o

gque excede lo esperado debe ser alentado. (Werther et al., 2008, p. 302)
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4.1.2.1.1 Administraciéon del desempefio

Todo ese proceso integrado se conoce como administracion del desempenio.

Se trata del proceso mediante el cual las compafias se aseguran de que la fuerza

laboral trabaje para alcanzar las metas organizacionales, e incluye practicas por las

cuales el gerente define las metas y tareas del empleado, desarrolla sus habilidades

y capacidades, y evalla de manera continua su comportamiento dirigido a metas, y

luego lo recompensa en una forma que se espera tendra sentido en cuanto a las

necesidades de la compafiia y a las aspiraciones profesionales del individuo.

(Dessler & Varela Juarez, 2011, p. 222)

Los primeros pasos del encargado de la funcion de administracion de

recursos humanos dirigidos a implantar la evaluacion del desempefio deben ser:

>

Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las
personas.

Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas de
trabajo.

Desarrollar un estilo de administracion democrético, participativo vy
consultivo.

Crear un propasito de direccion, futuro y mejora continua de las personas.
Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrollo
personal y profesional.

Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de diagnéstico de
oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un sistema arbitrario,

basado en juicios. (Chiavenato, 2007, p. 224)
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41.2.1.2 Ventajas de la evaluacion del desempefio
» Mejora el desempefio
Mediante la realimentacion sobre el trabajo que se realiza, el gerente y el
especialista de personal llevan a cabo acciones adecuadas para mejorar el

rendimiento de cada integrante de la organizacion.

» Politicas de compensacion
Las evaluaciones del desempefio ayudan a las personas que toman
decisiones a determinar quiénes deben recibir qué tasas de aumento. Muchas
compafias conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, que se

determina por medio de evaluaciones del desempefio.

» Decisiones de ubicacion
Las promociones, transferencias y separaciones se basan por lo comun en
el desempefio anterior o en el previsto. Las promociones son con frecuencia un

reconocimiento del desempefio anterior.

» Necesidades de capacitacion y desarrollo
El desempefio insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar
al empleado. De manera similar, el desempefio adecuado o superior puede indicar

la presencia de un potencial latente, que todavia no se ha aprovechado.

» Planificacion y desarrollo de la carrera profesional

La realimentaciéon del desempefio guia las decisiones sobre posibilidades
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profesionales especificas.

» Imprecision de la informacion
El desempefio insuficiente puede indicar que existen errores en la
informacion sobre analisis de puesto, los planes de recursos humanos, o cualquier
otro aspecto del sistema de informacion del departamento de recursos humanos. Al
confiar en informacién que no es precisa se pueden tomar decisiones inadecuadas

de contratacién, capacitacion o asesoria.

» Errores en el disefio del puesto
El desempefio insuficiente puede indicar errores en la concepcion del puesto.

Las evaluaciones ayudan a identificar éstos.

» Desafios externos
En ocasiones, el desempefio se ve influido por factores externos, como la
familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen como resultado de la
evaluacion del desemperfio, es factible que el departamento de personal pueda

prestar ayuda. (Werther et al., 2008, p. 303)

4.1.2.2 ¢Por qué se debe evaluar el desempefio?
Existen tres razones principales para evaluar el desempefio de los
subalternos.
» Las evaluaciones brindan informacién relevante sobre la cual, el supervisor

puede tomar decisiones acerca de promociones e incrementos de salario.
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» La evaluacion permite al jefe y subalterno desarrollar un plan para corregir
cualesquiera deficiencias que la evaluacion llegue a descubrir, asi como para

reforzar las cuestiones que el trabajador hace de manera correcta.

> Las evaluaciones sirven para un propésito util en la planeacién profesional, al
brindar la oportunidad de revisar los planes de carrera del empleado a la luz
de sus fortalezas y debilidades exhibidas. (Dessler & Varela Juarez, 2011, p.

227)

4.1.2.3 ¢Quién deberia hacer la evaluacion?
Dessler & Varela Juarez, (2011) En su libro Administracion de Recursos

humanos lo describe de la siguiente manera: (pp. 228, 229).

4.1.2.3.1 Las evaluaciones del supervisor inmediato

Todavia son la parte medular de la mayoria de los procesos de evaluacion.
Conseguir la evaluacion de un supervisor es relativamente directo y también tiene
mucho sentido. El supervisor deberia estar, y por lo general esta, en la mejor
posicion para observar y evaluar el desempefio del personal a su cargo. También
es responsable del desempefio de esos trabajadores. La mayoria de las
evaluaciones (92% en una encuesta) las realiza el supervisor inmediato del

empleado.

4.1.2.3.2 Evaluaciones por parte de colegas (pares)

Como cada vez mas firmas usan equipos auto administrados, la evaluacién
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de un trabajador por parte de sus colegas, la evaluacion por parte de colegas

(pares), gana mas popularidad.

4.1.2.3.3 Comités evaluadores

Algunas compafias usan comités evaluadores, los cuales, por lo general
estan compuestos del supervisor inmediato del trabajador, y otros tres o cuatro
supervisores. Usar a multiples evaluadores suele resultar ventajoso. Puede ayudar
a resolver dificultades como el prejuicio por parte de evaluadores individuales.
También llega a ofrecer un recurso para incluir en la evaluacion las diferentes

facetas del desempeiio de un trabajador que observan diferentes personas.

41234 Autoevaluaciones

En ocasiones, también se usan las autoevaluaciones del desempefio de los
trabajadores, por lo comun junto con las calificaciones de los supervisores. El
problema béasico con las autoevaluaciones es que los empleados usualmente se
califican a si mismos mas alto que como los calificarian sus supervisores o sus

colegas.

4.1.2.3.5 Evaluaciéon por parte del personal subalterno

Algunas firmas permiten que los subalternos evalten el desempefio de sus
supervisores, un proceso que muchos llaman retroalimentacion ascendente. Tal
proceso ayuda a la alta gerencia a entender los estilos administrativos de sus
subalternos, a identificar problemas potenciales con la gente y a tomar medidas

correctivas con gerentes individuales, segun se requiera.
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4.1.2.3.6 Retroalimentacion o evaluacién de 360 grados
Con la retroalimentacién o evaluacion de 360 grados, la informacion del
desempeiio se recopila por completo alrededor de un trabajador, desde sus
supervisores, subalternos, colegas, y clientes internos o externos.18 Usualmente

esto se realiza para fines de desarrollo en vez de para aumentos de salario.

El proceso comun consiste en lograr que quienes califican llenen encuestas
de evaluacion en linea acerca de quién van a calificar. Luego, sistemas
computarizados compilan toda esta retroalimentacion en reportes individualizados
gue llegan a los trabajadores evaluados. Entonces el individuo puede reunirse con

su supervisor para desarrollar un plan de automejoria.

4.1.2.4 Importancia de la evaluacion del desempefio

El papel del capital humano se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya
gue uno de los principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que
cada trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del logro de
los objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales. (Werther et al.,

2008, p. 306)

Por estas razones, es necesario que cada organizacion cuente con un
sistema formal de evaluacién del desempefio, donde cada supervisor y directivo
revise el avance, logros y dificultades que cada colaborador tiene en sus areas de

trabajo.
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De preferencia, la revision de los resultados de la evaluacion del desempefio

debe hacerse dos veces al afo. Esto se hace a fin de permitir que el empleado

tenga la oportunidad de corregir posibles desviaciones, y asegurarse de que al final

del proceso no haya sorpresas para nadie.

4.1.2.5 Los beneficios evaluacion desempefio

Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacion en forma sistematica

son varios:

1.

Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el
empleado.

Que el colaborador conozca hacia donde va la empresa y el departamento.
Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los
empleados.

Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e indicadores
del puesto.

Identificar los recursos que estan disponibles o que se requeriran para el
logro de los objetivos.

Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los resultados de
cada colaborador, para poder tomar decisiones sobre el plan de carrera,
promociones y remuneraciones.

Contribuir a mejor comunicacion y entendimiento entre directivos y

empleados, generando un buen ambiente de trabajo.
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8. Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados,
intercambiando puntos de vista sobre la organizacion y las labores diarias.

(Werther et al., 2008, p. 306)

4.1.2.6 Beneficios de la evaluaciéon del desempefio

Cuando un programa de evaluacion del desempefio se ha planeado,
coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los
principales beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organizacion y la

comunidad. (Chiavenato, 2007, pp. 248, 249)

4.1.2.6.1 Beneficios para el gerente

» Evaluar el desempeiio y el comportamiento de los subordinados, con base
en factores de evaluacion vy, principalmente, contar con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

» Proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de desempefio de sus
subordinados.

» Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de hacerles
comprender gque la evaluacion del desempefio es un sistema objetivo, el cual

les permite saber como esta su desempenio.

4.1.2.6.2 Beneficios para el subordinado
» Conoce las reglas del juego, o sea, cuales son los aspectos del

comportamiento y del desempefio de los trabajadores que la empresa valora.
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» Conoce cudles son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio y,
segun la evaluacion de éste, cuales son sus puntos fuertes y débiles.

» Conoce las medidas que el jefe toma para mejorar su desempeiio (programa
de capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe
tomar por cuenta propia (corregirse, mayor dedicacién, mas atencion en el
trabajo, cursos por cuenta propia, etcétera).

» Hace una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su desarrollo y

control personales.

4.1.2.6.3 Beneficios para la organizacion

» Evalua su potencial humano al corto, mediano y largo plazo, asimismo define
cudl es la contribucion de cada empleado.

> ldentifica a los empleados que necesitan reciclarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad y selecciona a los empleados listos para
una promocion o transferencia.

» Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (promociones, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo

a la productividad y la mejora de las relaciones humanas en el trabajo.

Jerarquia de las Necesidades

Maslow postulo que la gente inicia su desarrollo con necesidades basicas
(motivos) que no son perceptiblemente diferentes de la motivacion animal.
Conforme maduran y se satisfacen sus necesidades de orden inferior, las personas

desarrollan motivaciones mas exclusivamente humanas. Por tanto, la motivaciéon
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cambia conforme ascendemos por una jerarquia de las necesidades, o motivos.
Esta jerarquia consta de cinco niveles: cuatro niveles de motivacion deficitaria y un
ultimo nivel altamente desarrollado a los que se denomina motivacion del ser o

autorrealizacion.(E Libro, s. f., p. 445).

Teoria de los dos factores

Frederick Herzberg; formuld la teoria de los dos factores para explicar mejor
el comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos
factores que orientan el comportamiento de las personas. Factores higiénicos o
factores extrinsecos, es el ambiente que rodea a las personas y como desempeiiar
su trabajo. Principales factores higiénicos; salario, los beneficios sociales, tipo de
direccion o supervision que las personas reciben de sus superiores, las condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, las politicas fisicas de la empresa, reglamentos

internos, etc.

Herzberg, destaca que solo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta
en la motivacion de las personas, el trabajo es una situacion desagradable y para
lograr que las personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar salarialmente,

0sea, se incentiva a la persona a cambio de trabajo.(Herzberg, s. f., p. 1)

Teoria Xy Teoria Y
La teoria X es una elaboracién de McGregor a partir de la cual intenta explicar
el modo de entender la empresa y al trabajador. Esta vision tradicional considera al

trabajador como un ente pasivo al que es necesario obligarle a trabajar, un ser
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holgazan que tiende a trabajar lo menos posible y cuya Unica motivacion para ello
es obtener dinero. Se le considera poco informado, incapaz de gestionar los
cambios y conflictos y poco ambiciosos. Sin un control exhaustivo no llevarian a

cabo sus labores.

La teoria Y indica que la administracion debe ser responsable de organizar
la empresa y sus recursos con el fin de cumplir con sus objetivos, pero que los
empleados no son un elemento pasivo sino activo a menos que sean empujados a
ello. Se indica el valor e importancia de la motivacion y el reto, un valor que no suele
ser aprovechado y se impide que los trabajadores se desarrollen hasta alcanzar su

maximo potencial.

Considerando que es de vital importancia salvaguardar la integridad fisica y
emocional de los colaboradores, y siendo que, en el mes de marzo del afio 2020, la
Secretaria de Estado en el Despacho de Salud, emite un Comunicado, mediante el
cual informa a la poblacion hondurefia que en nuestro pais salen positivo los dos
primeros casos de COVID-19 y que se deben tomar medidas de bioseguridad de

acuerdo a lo determinado por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS).

Mediante el Decreto Ejecutivo PCM-021-2020, se declar6 estado de
Emergencia sanitario, en todo el Territorio Nacional, con el propdsito de continuar y
fortalecer las acciones de vigilancia, prevencion, control y garantizar la atencion a

las personas ante la ocurrencia de infeccién por coronavirus (COVID-19).
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El cual limita la libre circulacion en el pais generando un toque de queda,

dicha medida es para fortalecer la principal medida de bioseguridad, por ende,
muchas empresas acatando las 6rdenes del gobierno, pero también cumpliendo la
necesidad de generar ingresos decidio afrontar dicho problema asignado el trabajo

de los colaboradores a realizarlo desde su hogar (modalidad de teletrabajo)

La modalidad de trabajo presencial genera al colaborador un ambiente
propicio y 6ptimo para un buen desempefio laboral, pero al realizar un cambio a la
modalidad de teletrabajo este trae consigo al colaborador un nuevo ambiente laboral
el cual debe ser evaluado para determinar su Desempefio Laboral. Hay un modelo
del rendimiento laboral que incluye factores personales y de situacion es el de Cardy

y Dobbins (1994).

Estos autores distinguen entre lo que el trabajador hace, produce o entrega
(resultados del trabajo) y las conductas relevantes para ello, considerando ambos
aspectos como dos categorias del rendimiento. Segun este modelo, los resultados
del trabajo vienen determinados conjuntamente por los factores del sistema y por

las conductas relevantes.(Barcelo, 2018, p. 1)

Independientemente del modelo de rendimiento que considere, es innegable que
hay factores que afectan el rendimiento laboral; estos factores son los que se
utilizaran evaluar el desemperio labora del colaborador en la nueva transicion de
trabajo presencial al teletrabajo los cuales se detallan a continuacion:

e Motivacion
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e Comunicacién
e Horarios
e Ambientales

e Herramientas necesarias

Considerando que es de vital importancia salvaguardar la integridad fisica y
emocional de los colaboradores, y siendo que, en el mes de marzo del afio 2020, la
Secretaria de Estado en el Despacho de Salud, emite un Comunicado, mediante el
cual informa a la poblacion hondurefia que en nuestro pais salen positivo los dos
primeros casos de COVID-19 y que se deben tomar medidas de bioseguridad de

acuerdo a lo determinado por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS).

4.1.3 Historia COVID-19

En las fechas que oscilan entre el 18 de diciembre y el 29 de diciembre del
2019, se reportaron los primeros cinco casos, de los cuales cuatro de estos
pacientes fueron hospitalizados por presentar sindrome de distrés respiratorio
agudo y uno de estos pacientes fallecio. La mayoria de los pacientes aseguraron
tener relacion directa o indirecta con un mercado de alimentos en la provincia de
Hubei en Wuhan. Ya para el 1ero de enero del presente afio, el mercado de Wuhan
habia sido cerrado y no existia evidencia clara de transmisién persona a persona.
El 2 de enero, un total de 41 pacientes habian sido hospitalizados y s6lo un paciente

gue presentaba patologias preexistentes serias, habia fallecido.
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El 7 de enero, las autoridades chinas anunciaron que habian identificado un
nuevo tipo de coronavirus (Nuevo Coronavirus, 2019-nCoV). Simultdneamente,
otros posibles patdgenos fueron descartados, incluyendo el coronavirus del
Sindrome Respiratorio Agudo Severo (SARS-CoV), el coronavirus del Sindrome
Respiratorio del Medio Este (MERS-CoV), el virus de la influenza, el virus de la
influenza aviar y el adenovirus. A partir de este momento las autoridades a nivel
mundial supieron que enfrentaban una nueva amenaza. (Resefia histérica del

COVID-19. ¢ Cémo y por qué llegamos a esta pandemia?, s. f.)

Para el 12 de enero del 2020, no se habian reportado mas casos
relacionados y se asumio que el centro de propagacion habia sido el mercado ya
cerrado, o que posiblemente se habian contagiado en el hospital (infeccion
nosocomial). Se le asigno a la enfermedad el nombre de COVID-19, causada por el
2019-nCoV, y se penso errbneamente que no era altamente contagioso, ya que no

habia registro de infeccién persona-persona.

Concluyendo que la transmision era por vias desconocidas durante la estadia
hospitalaria. Para este momento, solo se les habia realizado pruebas a las personas
gue presentaban sintomatologia. Tan solo diez dias después, un total de 571 casos
habian sido reportados en 25 diferentes provincias en toda China, mientras que en
la provincia de Hubei las muertes habian alcanzado a 17, y se mantenian 95
pacientes en estado critico. Se realizd un estimado segun el Modelo de
Enfermedades Infectocontagiosas del Centro de Colaboracion de la OMS vy la

proyeccién alcanzaba a 4.000 posibles contagiados, pudiendo llegar a casi 10.000.
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A partir de ahi, el nimero de pacientes contagiados fue aumentando
exponencialmente en China continental, y para el 30 de enero se habian reportado
9.692 casos en toda China y 90 casos en diferentes paises incluyendo Taiwan,
Tailandia, Vietnam, Malasia, Nepal, Sri Lanka, Camboya, Japo6n, Singapur, la
Republica de Corea, Emiratos Arabes Unidos, Estados Unidos, Filipinas, India, Iran,

Australia, Canada, Finlandia, Francia y Alemania.

El primer reporte de caso en el continente americano, surgi6 el 19 de enero
2020 en el estado de Washington, en Estados Unidos; un paciente masculino de 35
afios de edad, con una historia de tos y fiebre, acudio a un centro de salud
solicitando atencion medica. En sus antecedentes estaba un viaje de visita familiar
a Wuhan, China.

Asimismo, el 24 de enero se reporta el primer caso de COVID-19 en Europa,
especificamente en Bordeaux, Francia, de una paciente con historia reciente de
haber visitado China. El 26 de febrero del presente afio el Ministerio de Salud de
Brasil, reporta el primer caso de COVID-19 en Suramérica; un hombre de 61 afios
de Séo Paulo, con historia reciente de viaje a Lombardia, Italia, presento sintomas

leves y fue sometido a cuarentena.

El 11 de marzo, con 118.000 casos reportados en 114 paises y 4.291
personas fallecidas, la Organizacion Mundial de la Salud declara que el brote de la
enfermedad del Coronavirus 19 causada por el SARS-CoV2, es considerada una

pandemia.
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Para el momento de la redaccion de este articulo, el “Coronavirus COVID-19
Global Cases by the Center for Systems Science and Engineering (CSSE) at Johns
Hopkins University (JHU)” reporta mas de 330.000 casos positivos para SARS-

CoV2 alolargo de 192 de los 197 paises del mundo.

4.1.3.1  El Nuevo Coronavirus 2019 (2019-nCoV)

Inicialmente el virus se denominé de manera temporal 2019 Novel
Coronavirus (2019-nCoV). El término Novel (novedoso o nuevo), puede referirse a
una enfermedad o espectro de sintomas o manifestaciones clinicas que se
presentan en personas infectadas por este virus, o a las posibles diferencias que

existan entre este coronavirus y los previamente conocidos.

Hasta el momento se conocian un total de 36 coronavirus. Los virus de la
familia coronaviridae, conocidos como coronavirus, son virus de tipo ARN positivo
de cadena simple, envueltos en capside que pueden afectar un amplio rango de
animales e incluso a humanos. Fueron descritos por primera vez por Tyrell y Byone
en 1966. Basados en su morfologia de viriones esféricos con una coraza y
proyecciones desde su superficie asemejandose a una corona, fueron llamados

coronavirus1-10.

A su vez, los coronavirus son clasificados en cuatro subfamilias, alfa, beta,
gamma Yy deltacoronavirus, siendo los alfa y beta originados aparentemente de
mamiferos, especificamente de murciélagos, y los gamma y delta de cerdos y aves.

Los betacoronavirus pueden causar enfermedades severas y hasta la muerte.
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(Resefia histérica del COVID-19. ¢ Cémo y por qué llegamos a esta pandemia?, s. f.)

Los coronavirus causan infecciones respiratorias e intestinales en animales
y humanos, pero no se habian considerado altamente patdgenos para los humanos
hasta la aparicion de la epidemia del Sindrome Respiratorio Agudo Severo (SARS)

en el 2002 y 2003 en la provincia de Guangdong en China.

Hasta ese momento, las infecciones causadas por coronavirus en humanos
s6lo generaban infecciones leves en pacientes inmunocompetentes. Gracias a los
esfuerzos de la OMS en la identificacion de casos, aislamiento (cuarentena) y
seguimiento de pacientes que hubiesen estado en contacto con pacientes
contagiados, la epidemia de SARS pudo ser controlada en poco tiempo y con pocas
victimas mortales. No se han reportado mas casos de SARS desde el 2004. En
total, hubo un aproximado de 8.096 casos comprobados en 29 paises, dejando un

saldo de 774 personas fallecidas.

Diez afos después, en el afio 2012, emergié otro coronavirus altamente
patégeno en paises del medio este, identificado por primera vez en Arabia Saudita,
el Coronavirus causante del Sindrome Respiratorio del Medio Este (MERS-CoV).
Ambos, el SARS-CoV y MERS-CoV, fueron transmitidos de animales a humanos,
desde una civeta y un camello dromedario respectivamente, pero se piensa que

ambos virus fueron originados en murciélagos.
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Desde la aparicion del SARS en 2002, se han descubierto un gran niamero

de coronavirus relacionados al SARS (SARSr-COVs) en murciélagos, que sirven
como huésped reservorio natural para estos virus. El 20 de enero de este afio, un
grupo de cientificos chinos, report6 la identificacion y caracterizacién del nuevo
coronavirus (2019-nCoV) asi como la secuencia genética del virus, confirmando que
compartia el 79.6% del genoma con el ya conocido SARS-CoV causante de la

epidemia hace 18 afos.

Adicionalmente, pudieron identificar que el virus es idéntico en 96% de su
genoma a coronavirus provenientes de murciélagos. EIl SARS-CoV utiliza la enzima
convertidora de angiotensia 2 (ECA2) como receptor e infecta las células
bronquiales epiteliales no ciliadas, y los neumaocitos tipo Il. Zhou et. al demostraron
gue el 2019-nCoV utiliza el mismo receptor de entrada a la célula, la enzima

convertidora de angiotensina 2 (ECA2).

En los dias posteriores, el Grupo de Estudio de Coronavirus del Comité
internacional de Taxonomia de Virus, responsable de clasificar y nombrar
oficialmente estos virus de la familia Coronaviridae, basado en la filogenia,
taxonomia y practicas establecidas, formalmente reconoce que el 2019-nCoV es
hermano de los Coronavirus causantes de Sindrome Respiratorio Agudo Severo
(SARS-CoVs), de la especie de los Coronavirus relacionados al SARS (SARSr-

COVs) y designo oficialmente al 2019-nCoV como SARS-CoV2.

El SARS-CoV2 pertenece al grupo de los betacoronavirus y esta
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estrechamente relacionado con el SARS-CoV. (Resefia historica del COVID-19.

¢, Como y por qué llegamos a esta pandemia?, s. f.)

Sin embargo, la ruta mas importante de transmision es la ruta de persona a
persona. Inicialmente la mayoria de los pacientes identificados se habian vinculado
directa o indirectamente al mercado de Wuhan, pero algunos casos de personas no
vinculadas al mercado, incluyendo familiares de los enfermos fueron reportados. La

evidencia sugeria que la transmision persona a persona era posible.

De la misma manera que el SARS-CoV, el SARS-CoV2 se transmite persona
a persona por contacto directo o indirecto con secreciones respiratorias o fomites al
estornudar o toser. El virus también ha sido aislado en heces humanas. Debido a
gue los pacientes con COVID-19 pueden presentar tos, entre otros sintomas, la
mejor manera de evitar la propagacion de la enfermedad COVID-19 es el

aislamiento de los pacientes que presenten los sintomas.

4.1.3.2 Distanciamiento Social

La aplicacion de medidas de distanciamiento social y aislamiento, impidiendo
el contagio persona a persona, permitié a China controlar la epidemia en su territorio
segun el reporte de sus autoridades, y no ha reportado casos de nuevos contagios

desde el 19 de marzo del presente afio.

Sin embargo, en otros paises los numeros aumentan de manera

desmesurada (a excepcion de Corea del Sur). Las estrictas medidas de
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distanciamiento social que se han aplicado en Corea del Sur y el seguimiento
continuo de los casos que han dado positivo para SARS-CoV2, pueden estar

haciendo la diferencia.

Se deben tomar las medidas necesarias para evitar el contagio de un nimero
de personas que sobrepase las capacidades de las instituciones sanitarias,
poniendo especial atencion en las personas mayores y personal de salud, que han

demostrado ser los mas vulnerables.

La OMS vy otros expertos estiman que entre el 40 y 60% de la poblacion
mundial se contagiara con el virus. Ningun sistema sanitario esta preparado para
lidiar con esa situacion, por esta razon se hace énfasis en practicar el aislamiento

preventivo y distanciamiento social para tratar de frenar la curva de contagio.

El principal problema de este tipo de enfermedades virales de alcance global,
es que son procesos dinamicos con posibles ciclos de repeticion, como se vio entre
enero de 1918 y diciembre de 1920 con la Gripe Espafiola (causada por el virus

H1N1), la cual produjo tres brotes durante este periodo.

La Gripe espafiola se estima que causoé entre 25 a 50 millones de muertes,
arrojando mas pérdida de vidas en 25 semanas que el VIH-Sida en 25 afios. De los
soldados norteamericanos que murieron durante la primera guerra mundial, la mitad

pereci6 producto de la Gripe Espafiola y no por las balas del enemigo.
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La desnutricion, los hospitales desbordados en su capacidad, la mala
higiene y las superinfecciones produjeron la mayoria de las victimas fatales. De
igual manera, es importante entender que los virus han existido y seguiran
existiendo en sus reservorios naturales. El coronavirus Sars-CoV-2, es el séptimo

coronavirus que ha infectado a humanos.

Las variaciones en el comportamiento y actividades humanas diversas, el
consumo de animales salvajes, la venta de animales salvajes vivos y muertos en el
mismo mercado, la urbanizacion de zonas rurales y el contacto directo con animales
(huéspedes naturales de estos virus), es en parte la causa de estos brotes. Es
necesario evitar futuras zoonosis virales, y la manera mas efectiva es mantener las
barreras entre los animales reservorios y la sociedad. (Resefia historica del COVID-

19. ¢ Como y por qué llegamos a esta pandemia?, s. f.)

4.1.3.3 América

Estados Unidos es el pais mas afectado del mundo y el unico en el que se
ha superado los 1,9 millones de contagios, con mas de 112.000 muertes. La
Administracion Trump ha implantado diversas medidas para frenar el virus:
suspendio los vuelos procedentes de Europa durante un mes, declaré la emergencia
nacional para combatir el virus, en abril suprimid la emision temporal de permisos

de residencia durante al menos 60 dias.

El pais se convirti6é el 10 de abril en el primer pais del mundo en registrar un

aumento de mas de 2.000 muertes por coronavirus en un solo dia. Apenas dos
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semanas después, las manifestaciones se sucedieron por varios estados en contra
del confinamiento. En su intento por recuperar la actividad econémica cuanto antes,
desde finales de mayo han reabierto playas en todo el pais, incluyendo las de Nueva

York o Nueva Jersey, dos de los estados mas afectados por la pandemia.

En Canad4, casi la mitad de todos los casos del pais norteamericano estan
ligados a residencias de ancianos, y ese mismo es el caso de Quebec, la provincia
mas afectada por la pandemia. Las autoridades médicas han obligado a recurrir a

militares para intentar contener la situacion en residencias de Quebec y Ontario.

El primer ministro canadiense, Justin Trudeau, insiste en la necesidad de que
la poblacion lleve mascarillas cuando no se puede garantizar la distancia de
seguridad y, a diferencia de su homélogo del sur, Donald Trump, él lleva proteccién
facial. Canada acord6 con Estados Unidos mantener el cierre de su frontera hasta

el 21 de junio, y solo permite los desplazamientos de trabajadores esenciales.

El pais mas extenso del subcontinente, Brasil, es también el mas afectado y
el segundo pais del mundo con mas casos; tanto es asi que puntualmente ha

llegado a superar a Estados Unidos en el numero de muertes diarias.

Su presidente, Jair Bolsonaro, ha optado por minimizar los efectos de la
pandemiay animar a la gente a seguir trabajando, en contra del criterio y el discurso
de sus colaboradores, como el ministro de Sanidad, médico y militar de gran

prestigio en el pais por su labor en la crisis, que fue destituido, y su sustituto dimitié
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un mes después de ser nombrado; el nuevo titular de Sanidad es un general.

Las elevadas cifras de casos y muertos se producen en un momento en que
varios gobiernos regionales y municipales pusieron en marcha procesos graduales
de desescalada. La flexibilizacion es criticada por especialistas y cientificos, que
consideran que el pais aun esta lejos del pico de la curva de contagios, lo que esta
previsto para julio, y que en algunas regiones la infraestructura hospitalaria ain

puede colapsar.

En el resto de Latinoamérica, destaca por su numero de contagios México,
donde el Gobierno tenia previsto a partir del 1 de junio retomar el regreso a las
actividades econdmicas y sociales y, sin embargo, esta estrategia del gabinete de
Andrés Manuel Lépez Obrador, que daba por "domada” la crisis del coronavirus, ha
chocado con la realidad, al registrarse cifras récord de contagios y sin que se

vislumbre el momento del alcanzar el pico de la pandemia.

Una de las principales criticas al Ejecutivo mexicano en el manejo de la
pandemia ha sido la controvertida politica de no aplicar pruebas masivas para
detectar el virus, y los expertos creen que los modelos oficiales han subestimado el
namero de contagios y muertes. También vive una situacion complicada Perd, que
sigue viendo crecer las cifras hasta acercarse al limite de sus recursos.
Transcurridos mas de dos meses de emergencia sanitaria en el pais, faltan equipos
de proteccién para el personal sanitario, camas UCI, ventiladores mecanicos,

oxigeno, y prueba, entre otros.
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Hasta tal punto se ha desbordado la demanda de estos recursos, que el
Gobierno de Peru declar6 de interés nacional el oxigeno medicinal para garantizar
su abastecimiento ante la gran demanda de casos. La Covid-19 es una amenaza
en Chile, que todavia no ha alcanzado el pico de la pandemia y tuvo que declarar
una cuarentena en la capital, Santiago de Chile, el foco nacional de la expansion
del coronavirus, y tener confinadas a siete millones de personas; el confinamiento
de la capital, otras seis conurbaciones suyas y las ciudades nortefias de Iquique y

Alto Hospicio continuara por lo menos hasta el 12 de junio.

En Ecuador, la provincia de Guayas es la mas afectada, y en su capital,
Guayaquil, se acumularon por centenares los muertos en las viviendas; ahora el
pais camina hacia una nueva fase que transite del aislamiento masivo al

distanciamiento fisico, con el levantamiento paulatino de las restricciones.

En cambio, paises como Colombia y Argentina si apostaron desde el principio
por un aislamiento social obligatorio y generalizado. Sin embargo, Colombia, que
impuso restricciones desde el 25 de marzo, aun sigue en el pico de la pandemia con

cifras de contagios y muertes muy elevadas.

Por su parte, Argentina ha anunciado una prérroga de la cuarentena
obligatoria hasta el 28 de junio en las regiones mas afectadas, que incluyen el area
metropolitana de Buenos Aires, Resistencia o Cérdoba, mientras que en el resto se

llevara a cabo un "distanciamiento social preventivo".



Figura 4: Comportamiento del Covid-19 en América Latina
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Muertes Casos X
Pais Muertes 102?[:00 Casos 1 03";;00 Evzi::ﬁi:n Recuperados Continentey
hab hab
=22 Belice 2 0,52 20 5,22 16 América
= =i Bolivia 487 4,29 14.644 128,99 2.1%0 América
= Brasil 38.406 18,33 738.503 353,04 396.737 América
I#0 Canadi 8.035 21,68 08.645 266,19 57.148 América
B Chile 2.475 13,21 148.456 792,65 121.780 América
== Colombia 1.43% 2.5 42,206 85,01 16.566 América
== (CostaRica 11 0,22 1.375 27,5 717 América
= Cuba &3 0,73 2.211 19,5 1.886 América
—_— Ecuador 3.650 21,6 43.917 257,06 21.020 América
== FElsalvador &0 0,93 3.274 50,99 1.438 América
ms  ESEdOS 50 34,48 1994834 610,62 524.855 América
Unidos
B4 Granada 0 0 23 20,64 22 América
Guatemala 280 1,68 7.866 45,61 1.413 América
Guyana 12 1,54 156 20,03 86 América
= Haiti 36 0.5 3.662 32,92 24 América
== Honduras 271 2,83 6.935 72,33 787 América
Bl México 14.649 11,61 124.301 98,5 90,748 América
= Micaragua 53 0,85 1464 22,64 853 América
== Panama 405 8,7 17.241 412,77 10.561 América

Fuente: Elaborado por Television Espafiola
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4.1.3.4 Covid-19 en Honduras
El miércoles 11 de marzo del afio 2020, el gobierno de Honduras confirmé los dos
primeros casos de Covid-19, a mitad de junio de 2020, las cifras en el pais son las

siguientes:

Figura 5: Total casos Confirmados por Departamento (40944)

Total de casos confirmados por Departamento
| Departamentos | infectados |Muertos |Recuperados
Atlantida 1819 39 270
Choluteca 1184 45 114
Colon 972 39 198
Comayagua 650 36 50
Copan 333 15 59
Cortés 14812 487 2518
El Paraiso 991 38 75
Francisco Morazan 14229 438 1253
Gracias a Dios 461 13 4
Intibuca 314 5 46
Islas de la Bahia 202 3 48
La Paz 357 10 54
Lempira 115 6 17
Ocotepeque 244 6 60
Olancho 510 25 46
Santa Barbara 797 22 122
Valle 1040 18 111
Yoro 1914 14 236

Fuente: Elaborado por la SINAGER
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4.1.4 Teletrabajo
Una de las definiciones que se da al teletrabajo es la de "forma flexible de
organizacion del trabajo, que consiste en el desempefio de la actividad profesional
sin la presencia fisica del trabajador de la empresa durante una parte importante de

su horario laboral" (Téllez Valdés, 2009, pp. 268, 269)

Teletrabajo: es aquel trabajo que se realiza a distancia y con la colaboracion
de las modernas tecnologias de la comunicacion, o si se quiere precisar un poco
mas, es aquella forma de trabajo que se realiza en un lugar alejado de las oficinas
centrales o centros de trabajo habituales, y que implica la utilizacion de equipos
informaticos y de telecomunicaciones como herramientas primordiales para el

cumplimiento de las actividades. (Buira, 2012, p. 22)

Segun la OIT, Organizacion Internacional del Trabajo, la definicion de
teletrabajo es: “Una forma de trabajo en la cual, el mismo se realiza en una ubicacion
alejada de una oficina central o instalaciones de produccién, separando asi al
trabajador del contacto personal con colegas de trabajo que estén en esa oficina 'y
la nueva tecnologia hace posible esta separacién facilitando la comunicacion”.

(Miranda, s. f.)

El teletrabajo es una forma flexible de organizacion del trabajo que se realiza
con ayuda de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, en un lugar
distinto y alejado del que ocupa la organizacién o la persona para quien se realiza

el trabajo.
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Por tanto, se trata de una de las formas de trabajo mas caracteristicas de la
sociedad de la informacion, cuya base es el uso de las tecnologias de la informacion
y las comunicaciones para llevar el trabajo hasta el trabajador y no a la inversa.

(Téllez Valdés, 2009, p. 269)

En conclusién, se puede definir que el “teletrabajo es la posibilidad que le
brinda la organizacién a sus empleados de realizar las funciones de su cargo, desde
otro lugar, a distancia sin necesidad de ir a las instalaciones de est4, utilizando las

tecnologias de la informacion como su principal herramienta de trabajo”.

Las primeras referencias al término teletrabajo se remontan a la década de
1970, cuando el fisico Jack NiJles buscaba formas de ahorro energético y abogaba
por el trabajo a distancia, para lo cual utilizaba las incipientes tecnologias de la

comunicacion. (Téllez Valdés, 2009, p. 269)

El teletrabajo responde a una serie de tendencias:

» Tendencias sociales: mejoras tecnoldgicas, importantes avances en las
telecomunicaciones, mayor sensibilizacion ante el empleo, globalizacion de
la economia, y problemas medioambientales.

» Tendencias en el individuo: necesidad de flexibilidad, y autoempleo.

» Tendencias de la empresa: mayor complejidad, dinamismo, competencia en

el entorno, outsourcing, y necesidad de cambio. (Téllez Valdés, 2009, p. 269)
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4.1.4.1 Ventajas y desventajas del teletrabajo
El teletrabajo es un fendmeno reciente. En efecto, en los ultimos 20 afios se
ha presentado, sobre todo en las sociedades industrializadas y con mayor avance
tecnologico, una serie de transformaciones que ha propiciado la necesidad de
redisefiar los limites geograficos y organizativos de las empresas tradicionales.

Algunas de sus principales ventajas y desventajas, son las siguientes:

4.1.4.1.1 Ventajas del teletrabajo
Las ventajas de este sistema se pueden dividir en tres grupos: para el

teletrabajador, para las empresas y para la sociedad.

4.1.4.1.1.1 Ventajas para el trabajador
El teletrabajo significa un ‘incremento en la flexibilidad tanto de horarios como

del orden de las tareas por afrontar.

Esta caracteristica permite distribuir el tiempo de la forma que crea mas
conveniente, facilita mayor autocontrol y suele dar lugar a un incremento de la
productividad del trabajador. Una de las caracteristicas mas valoradas del
teletrabajo es la posibilidad de combinar de forma aceptable y satisfactoria la vida

laboral y la familiar.

Trabajar desde el propio domicilio permite dedicar mas tiempo a la familia e incluso
participar en tareas como el cuidado de los hijos, de ancianos o de familiares con

incapacidades.
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La reduccion de los desplazamientos y de la supervision directa por los jefes

o directivos, aunada a la reduccion de roces y rencillas que surgen de la convivencia
diaria en las oficinas, contribuye a la reduccion del estrés, uno de los males de

nuestro tiempo y factor causante de enfermedades y descensos de productividad.

4.1.4.1.1.2 Ventajas para las empresas

La ventaja mas evidente y que motiva a un mayor nimero de empresarios a
implantar sistemas de teletrabajo la constituye la reduccién de los costos, sobre todo
los de alquiler de inmuebles, mobiliario, transporte, etc. Segun algunas
experiencias, a veces la implantacion del teletrabajo ha significado ahorros de 50%

a 70% en estos campos.

El teletrabajo otorga mayor flexibilidad a las organizaciones empresariales.
Las nuevas estructuras de direccién apuntan a una organizacion no piramidal, sino
horizontal. La implantacion del teletrabajo conlleva la migracidén hacia un sistema de
control por objetivos-resultados. En este sistema no se juzgan las horas que él
trabajador esta en su puesto, sino soOlo la calidad del trabajo realizado y el

cumplimiento de los plazos previstos para ello.

Asi, la empresa que pretenda instalar el teletrabajo podra obtener las
siguientes ventajas:
v" Acceso remoto a los sistemas y a las bases de datos de la empresa.
v" Multilocalizacion geografica de capacidades externas.

v" Incremento de la productividad.
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v Presencia internacional de la empresa.
v Fortalecimiento de su presencia en el mercado.
v' Ahorro en personal, costos fijos y en espacio de oficina.
v" Mejora en la calidad del trabajo.
v" Reducciones en los costos de gestion de clientes.
v' Mejoras en las condiciones de trabajo y en la calidad de vida.
v' Mayor conocimiento en los habitos de "los clientes.
v' Permanencia del servicio.

v" Velocidad de accion.

4.1.4.1.1.3 Ventajas paralasociedad
Reduccion del trafico y de la consiguiente contaminacion. Tanto en Estados
Unidos como en la Union Europea existen politicas que tienden a favorecer el

teletrabajo por sus beneficios para el medio ambiente.

El teletrabajo propicia la integracion e incorporacion a la vida laboral a segmentos

de la poblacién que tradicionalmente no han recibido una adecuada atencion.

En este rubro destacan los discapacitados, las mujeres embarazadas o las
amas de casa, asi como las personas que no pueden acceder a un puesto de trabajo
debido a la dificultad que representa su desplazamiento. (Téllez Valdés, 2009, pp.

273, 274)
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41.4.1.2 Desventajas del teletrabajo
La implantacion del teletrabajo implica en ocasiones el surgimiento de
elementos negativos o desventajas. En este caso, cabe establecer la diferencia en
tres grandes grupos: desventajas para las personas, para las empresas y para la

sociedad.

4.1.4.1.2.1 Desventajas para las personas
Una de las principales desventajas puede ser la sensacion de soledad. La
falta de interaccidn diaria entre compaferos, de vida social o de la posibilidad de

contacto cara a cara puede provocar crisis y sensaciones de aislamiento o soledad.

Otra de las consecuencias negativas a superar es la sensacion del
teletrabajador de que su carrera no avanza. Piensa que si no ven su trabajo no
podran valorarlo en su justa medida; por tal motivo, atribuira a su ausencia en la

empresa el que Se promueva a otros compafieros en lugar de a él.

También es importante considerar que no todos los trabajadores son capaces
de compaginar trabajo y familia, ya que no separar ambos mundos puede llevar a
la excesiva injerencia de las responsabilidades familiares en el trabajo de la persona

0 viceversa.

De manera secundaria, con frecuencia se presenta en las empresas cierta
incapacidad de los directivos o jefes para aceptar el nuevo tipo de relacion laboral,

ya que la falta de contacto con sus empleados conlleva a la sensacién de pérdida



70
de las sefiales visibles de estatus. Es decir, en cierta medida se desvanecen las
caracteristicas de respeto cotidiano o deferencia hacia el jefe, indicativo del poder

alcanzado en la organizacion.

4.1.4.1.2.2 Desventajas paralas empresas
La mas evidente de las desventajas de este tipo de trabajo consiste en el
costo de los equipos y la infraestructura que es necesario invertir para que haya un

correcto funcionamiento.

Una de las desventajas del teletrabajo es que no puede aplicarse a todas las
empresas. Para que en una compafia se pueda implantar el teletrabajo deben
cumplirse tres requisitos:

v' Uso intensivo de las tecnologias de la informacion.
v/ Sistema de control de gestién altamente formalizado.
v' Sistemas de trabajo basados en la direccion por objetivos o en el trabajo por

proyectos.

En una empresa con teletrabajadores también existen diversos problemas, a saber:

» Respecto a lo, sistemas de control
Cuanto mas capacitado en lo profesional esta un trabajador, mas
independiente y resistente se muestra a los controles. Por tanto, con menores
medios de control en lugares de trabajo geograficamente dispersos seran

necesarios mas controles en los resultados.
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» En cuanto ala, recompensas
El dinero, empleado tradicionalmente como recompensa a los trabajadores
en las oficinas, no sirve para este nuevo tipo de trabajadores, aunque los
trabajadores muy calificados suelen responder mejor a recompensas no

pecuniarias.

» En relacion con la carrera profesional
Los trabajadores externos no son visibles en la oficina para que se piense en
ellos al hacer promociones. Esto puede privar al teletrabajador de opciones para

promocionarse y causar un estancamiento en su carrera.

» El aislamiento
Al ser un trabajo mas independiente, se puede llegar al aislamiento del
individuo. Para evitar esto se intentan realizar contactos formales de manera

periddica.

» Las distracciones
A las cuales esta sometido el trabajador son mayores que las que tendria en
una oficina tradicional. El trabajador debera trabajar en casa y atender al mismo
tiempo las peticiones del entorno familiar, por lo que muchos trabajadores acaban

por abandonar la experiencia.

> El teletrabajo a tiempo parcial lleva finalmente a un fracaso ya que los

trabajadores no se comprometen del todo con la empresa.
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Los trabajadores que empiecen con un trabajo a tiempo parcial acaban
buscando el entorno de la oficina tradicional, con relaciones con otros compafieros.
Por tanto, la empresa no sélo debe ponderar los beneficios para ella, sino también

deberé tener en cuenta los costos y beneficios para el trabajador.

4.1.4.1.2.3 Desventajas parala sociedad
Por lo que respecta a la principal desventaja del teletrabajo desde la éptica
de la sociedad, cabe destacar el desfase legislativo o lagunas legales que existen

en la mayoria de los paises.

A reserva de hacer una profundizacion ulterior, es procedente adelantar que
en un gran numero de legislaciones laborales, a falta de disposiciones expresas y
especificas aplicables al teletrabajo, con frecuencia se recurre a las disposiciones
del denominado trabajo a domicilio, para normarlo y regularlo. (Téllez Valdés, 2009,

p. 277)



CAPITULO V

5.1 METODOLOGIA

5.1.1 Poblaciény muestra

La metodologia de la presente investigacion es de tipo exploratoria y descriptiva
con enfoque cualitativo, la poblacién objeto de estudio es el Departamento de

Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad, cuya poblacion es de 980

empleados a nivel nacional, integrado por las siguientes areas:

Tabla 1: Empleados por area IP

No. Areas Empleados
1 Secretaria Ejecutiva 253
2 Direccion General de Registros 442
3 Direccion General de Registro Vehicular 155
4 | Direccion General de Regularizacion Predial 61
5 Direccion General de Propiedad Intelectual 69
Total 980

Fuente: Elaboracion propia con datos del IP 2020

La muestra a estudiar son 21 colaboradores del Departamento de Recursos
Humanos adscrita a la Direccion y Coordinacion de la Secretaria Ejecutiva, cuyo

objeto a estudio es la totalidad, mostrando la distribucion en la siguiente tabla:




Tabla 2: Areas y Departamentos
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No. Secretaria Ejecutiva Empleados
1 Secretaria Ejecutiva 9
2 Secretaria General 4
3 Asesoria Legal 11
4 Coordinacion De Proyectos 6
5 Transparencia 1
6 |Direccién y | Departamento De Recursos Humanos 21
7 |Coordinacion | pepartamento De Adquisiciones 9
8 UPEG (Planificacion) 3
9 Unidad De Comunicaciones 4
10 Unidad De Infotecnologia 5
11 Unidad De Inteligencia Registral 0
12 Unidad De Monitoreo y Evaluacion 6
13 Direccion General Administrativa 12
14 Subgerencia De Presupuesto 7
15 Subgerencia De Contabilidad 8
16 iz::]/::i;srativos Subgerencia De Servicios Generales 103
17 Contraloria De Ingresos- Acuerdo 10
18 Unidad De Bienes Nacionales 10
19 Unidad De Almacén De Suministros y Proveeduria 3
20 |Auditoria Interna 7
21 |Superintendencia De Recursos 6
22 |Inspectoria General 8
Total 253

Fuente: Elaboracion propia con datos del IP 2020
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5.2 Técnicas e instrumentos aplicados
El instrumento aplicado a la investigacidon por medio de una encuesta, mide
diferentes factores que afectan el Desempefio Laboral de los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el cual consta con 30 items con 5 0 mas preguntas por cada factor, se presenta la
escala Likert ya que es ideal para medir reacciones, actitudes y comportamientos

de una persona.

La escala de Likert, fue desarrollada por el psicologo estadunidense Rensis Likert,
en 1932 y consiste en un conjunto de reactivos presentados en forma de

reafirmaciones, por lo cual se le pide al evaluado la eleccién de cada uno de ellos.

Se califica cada items como positivos o0 negativos y se da una ponderacion diferente
a cada una de las alternativas de respuestas, luego para obtener los puntajes totales
se suma los puntajes ponderados de cada item, los factores a considerar son:

» Motivacion
Comunicacion
Horarios

Factores Ambientales

YV V VYV V¥V

Herramientas Necesarias
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Tabla 3: Escala Likert

Escala Puntaje
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Ni de acuerdo, Ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

Fuente: Elaboracion propia con datos Escala de Likert

La herramienta utilizada para crea y aplicar la encuesta es por un aplicativo online
llamado SurveyMonkey que es util para realizar encuestas, cuestionarios y recopilar
datos, en donde le brinda un enlace para compartir por medio de WhatsApp y
correos eléctricos, el cual fue llenada por 21 Colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, finalmente

obteniendo los resultados y proceder con el analisis presentadas en graficos.

5.3 Fuentes de informacion

Dentro de esta investigacion se utilizaron fuentes primarias y secundarias. Los datos
de fuentes primarias se recolectaron para responder las necesidades inmediatas de
la investigacion, mediante fuentes secundarias se obtuvieron datos e informacién

gue ya han sido publicadas.

5.3.1 Primarias
Como fuentes primarias se utilizaron contactos directos, pagina web, colaboradores

del Departamento de Recursos del Instituto de la Propiedad, detallados de la



siguiente manera:

>

>
>
>

P&gina Web institucional del IP
Portal de transparencia
Departamento de Recursos

Encuesta a 21 colaboradores

5.3.2 Secundarias
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Los datos secundarios se obtuvieron de fuentes bibliograficas, paginas web,

estadisticas de libros Administracion de Recursos Humanos, Pagina oficial de

Organizacion Mundial de la Salud.



CAPITULO VI

6.1 RESULTADOS Y ANALISIS

Se muestran los resultados obtenido por cada factor a través de gréficas

6.1.1 Promedio por factor

Tabla 4: Promedio por factor

Factores ‘ Promedio

Motivacion 71%
Comunicacion 73%
Horarios 63%
Ambientales 58%
Herramientas necesarias 81%

Gréfico 1: Promedio por factor

Promedio por factor

Motivacion Comunicacion Horarios Ambientales

Herramientas
necesarias
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Se evaluaron 5 factores que estan afectando al Desempefio Laboral de los
Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la
Propiedad de Tegucigalpa, dando mayor puntuacion, el factor de herramientas
necesarias ya que mencionan que la empresa les brindé las herramientas
necesarias para poder realizar su trabajo de manera eficiente y como factor critico
mencionan factores ambientales describen que se sienten temerosos por la
amenaza de contagio por el Covid — 19 y los horarios por el cual exceden en horas

su jornada laboral.

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos por cada factor:

6.1.1.1 Promedio de Motivacion

Tabla 5: Motivaciéon

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De : En
SeltioliEs de acuerdo | acuerdo e desacuerdo il
desacuerdo desacuerdo
7 2 2
13 5 0 2 1
S
'S 11 6 0 2 2
g
5 3 1 3 5 9
>
12 7 0 1 1
47% 25% 5% 11% 12%
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Gréafico 2: Motivacion

Totalmente en Factor Motivacion

desacuerdo
12%

En desacuerdo
11%

Ni de

Segun los resultados, se muestra que el factor motivacion, el 72% respondié de
manera positiva ante las interrogantes; afirmando que los Colaboradores del
Departamento del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, se sienten motivados
ante la nueva modalidad de teletrabajo ya que les permite realizar su trabajo de
manera eficiente y el 23% expresa no sentirse motivado con la modalidad de

teletrabajo.



81

6.1.1.2 Promedio de comunicacion

Tabla 6: Comunicacion

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En

et de acuerdo | acuerdo N desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo

s 19 2 0 0 0

'g 10 3 0 1 7

§ 10 9 1 0 1

S 2 6 1 4 8

© 49% 24% 2% 6% 19%

Gréafico 3: Comunicacion

Factor Comunicacion

Totalmente en
desacuerdo
19%

En desacuerd

6%-

Ni de ac
Ni e
desacuer
2%

De los resultados obtenidos, se muestra que el factor comunicacion, el 73%
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manifestaron de manera positiva ante las interrogantes; afirmando que los
Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la
Propiedad de Tegucigalpa, existe una comunicacion fluida y efectiva entre sus jefes
y sus comparieros de trabajo a pesar que no se den de manera presencial, el 25%
opina que no existe una buena comunicacion y esto pueda que el rendimiento

influya en los colaboradores y disminuya.

6.1.1.3 Promedio de Horarios

Tabla 7: Horarios

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De : En
el de acuerdo acuerdo A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
7
0 4 6 2 5 4
i)
< 8 7 2 3 1
o
T 8 9 0 2 2
32% 31% 7% 17% 13%




83

Gréafico 4: Horarios
Factor Horario

Totalmente en
desacuerdo

13% |
En desacue
179

Ni de a
Ni

desacu

7%

De acuerdo al factor horarios, el 63% expresan de manera aceptable ante las
interrogantes; identificando que los Colaboradores del Departamento de Recursos
Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, indicando que trabajar mas
horas de lo habitual puede resultar contraproducente, repercutiendo en el
Desempefio Laboral, al contrario, el 30% comentan no afectarle los horarios en el

desarrollo de sus horas laborares y su tiempo en familia.
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6.1.1.4 Promedio de Factores Ambientales

Tabla 8: Factores ambientales

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
SEltilEs de acuerdo acuerdo Al el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
7 4 4 3 3
5 4 2 5 5
6 5 2 4 4
14 5 1 0 1
(7]
Q 7 4 2 4 4
8
15 16 4 1 0 0
£
Z 2 5 2 4 8
10 7 0 3 1
6 3 4 5 3
2 6 4 3 6
36% 22% 10% 15% 17%
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Gréafico 5: Factores ambientales

Factores Ambientales

Totalmente en
desacuerdo

Totalmente de

17%
En desa-
Ni de acuer .
Ni en
desacuerdo
10%

En la escala factores ambientales, el 58% de los encuestados respondieron de
manera aceptable ante las interrogantes relacionadas a este factor, identificando
gue los Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la
Propiedad de Tegucigalpa, manifiesta que el temor constante por la amenaza de
salud, la estabilidad laboral y el ambiente de su hogar, afecta su Desempefio

Laboral y el 32% expresan no afectarles en su Desempefio Laboral.
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6.1.1.5 Promedio de Herramientas necesarias

Tabla 9: Herramientas necesarias

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
SEltilEs de acuerdo acuerdo M desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
8 8 1 2 2
0 11 7 1 2 0
TS 0
c.©
o5 8 6 6 0 1
=
C O 15 5 1 0 0
O
L o
I 8 9 2 1 1
48% 33% 10% 5% 4%

Gréafico 6: Herramientas necesarias

Herramientas Necesarias
Totalmente en

En desacuerdo desacuerdo

5% 4%
desacuerdo

&

Ni de acuerdo,
Ni en
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El 81% de los Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto
de la Propiedad de Tegucigalpa, expresan disponer de equipos tecnoldgicos
necesarios para realizar sus labores de manera efectiva y el 9% expresa no estar
de acuerdo con las herramientas que se les brindo y el entrenamiento que

recibieron.

En continuidad se presenta el desglose de cada factor:

6.1.1.6 Motivacion

Tabla 10: ¢La nueva modalidad proporciona que la empresa y sus jefes le
compartan de manera claray precisa sus objetivos?
Totalmente

en
desacuerdo

Totalmente De Ni de acuerdo, Ni En

Escala
de acuerdo | acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Puntaje 10 7 2 2 0

% 47.6% 33.3% 9.5% 9.5% 0.0%
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Grafico 7: ¢La nueva modalidad proporciona que la empresa y sus jefes le

compartan de manera clara y precisa sus objetivos?

Q1: ¢ La nueva modalidad proporciona que la empresay sus jefes le
compartan de manera clara y precisa sus objetivos?

12 50.0%
47.6% 45.0%
10 40.0%
8 23.2% 35.0%
: 30.0%
6 25.0%
20.0%
4 15.0%
5 9.5% 9.5% 10.0%
HE
0 0/ 0.0%
Totalmente De acuerdo Ni de En Totalmente
de acuerdo acuerdo, Ni desacuerdo en
en desacuerdo
desacuerdo

®m Puntaje %

De acuerdo a los resultados obtenidos aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
en el cual se evalla el factor motivacion, el 81% de los colaboradores respondieron
de manera positiva, Lo que significan que cuentan con una buena administracion ya
gue la empresa y sus jefes le comparten de manera clara y precisa los objetivos de
la misma. Sin embargo, el 19% colaboradores expresan no le comparten de manera

clara y precisa los objetivos.
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Tabla 11: ¢ Siente que su trabajo sigue siendo importante?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo | acuerdo Al el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 13 5 0 2 1
% 61.9% 23.8% 0.0% 9.5% 4.8%

Gréfico 8: ¢ Siente que su trabajo sigue siendo importante?

Q2: ¢ Siente que su trabajo sigue siendo importante?

14 70.0%
12 60.0%
10 50.0%
8 40.0%
6 23.8% 30.0%
4 20.0%
0.0% 9.5%
0 ] 0.0%
Totalmente De acuerdo Ni de En Totalmente
de acuerdo acuerdo, Ni desacuerdo en
en desacuerdo
desacuerdo

EPuntaje %

Segun los resultados obtenidos aplicados a los Colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 86%

respondieron positivamente, ya que sienten que su trabajo sigue siendo importante
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y el 14% mencionan que su trabajo no es importante.

Tabla 12: ¢ Se siente satisfecho con la modalidad de teletrabajo?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo |acuerdo A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 11 6 0 2 2
% 52.4% 28.6% 0.0% 9.5% 9.5%

Grafico 9: ¢ Se siente satisfecho con la modalidad de teletrabajo?

Q3: ¢ Se siente satisfecho con la modalidad de teletrabajo?

12 60.0%
52.4%
10 50.0%
8 40.0%
28.6%
6 30.0%
4 20.0%
9.5% 9.5%
2 0.0% 10.0%
0 9/ - - 0.0%
Totalmente De acuerdo Ni de Totalmente
de acuerdo acuerdo, Ni desacuerdo en
en desacuerdo

desacuerdo

E Puntaje %

Segun los resultados obtenidos aplicados a los Colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 81% personas

manifiestan que se sienten satisfechos con la modalidad de teletrabajo ya que es la
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modalidad que les permite realizar sus labores desde su hogar, mientras que el 19%

de las personas no se sienten satisfecho con esta modalidad.

Tabla 13: ¢Se siente aislado y sin compromiso por la nueva modalidad de

trabajo?
Totalmente De Ni de a_lcuerdo, En Totalmente
Escala de acuerdo |acuerdo M desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 3 1 3 5 9
% 14.3% 4.8% 14.3% 23.8% 42.9%

Gréafico 10: ¢Se siente aislado y sin compromiso por la nueva modalidad de

trabajo?

Q4: ¢ Se siente aislado y sin compromiso por la nueva modalidad

de trabajo?
0,
10 42.9% 45.0%
9 40.0%
8 35.0%
7 30.0%
6 23.8%
c 25.0%
20.0%
4 | 14.3% 14.3% °
3 15.0%
: . - . o
1 5.0%
! T 0.0%
Totalmente De acuerdo Ni de En Totalmente
de acuerdo acuerdo, Ni desacuerdo en
en desacuerdo
desacuerdo

EPuntaje %
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 67% de encuestados mencionan no sentirse aislado y sin compromiso por la
modalidad de teletrabajo, sin embargo 19% personas han manifestado sentirse

aislados y sin compromiso con la nueva modalidad.

Tabla 14: ¢Se siente motivado para realizar su trabajo con excelencia y
calidad?

Ni de acuerdo, Totalmente

. En
A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De

Escala
de acuerdo | acuerdo

Puntaje 12 7 0 1 1

% 57.1% 33.3% 0.0% 4.8% 4.8%
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Grafico 11: ¢ Se siente motivado para realizar su trabajo con excelencia y calidad?

Q5: ¢ Se siente motivado para realizar su trabajo con excelencia

y calidad?
14 60.0%
57.1%
12 50.0%
10 40.0%
8 33.3%
30.0%
6
4 20.0%
) 0.0% 4.8% 4.8% 10.0%
0 ‘/ i
Totalmente De acuerdo Ni de En Totalmente
de acuerdo acuerdo, Ni desacuerdo en
en desacuerdo
desacuerdo

® Puntaje %

De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
90% de los colaboradores se sienten motivados y satisfechos al realizar su trabajo

y el 10% demuestra inconformidad a realizar su trabajo.
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6.1.1.7 Comunicaciéon

Tabla 15: ¢Cree usted que la comunicacion es importante para cumplir los

objetivos y realizar de manera satisfactoria su trabajo?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala Ni en en
de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 19 2 0 0 0
% 90.5% 9.5% 0.0% 0.0% 0.0%

Grafico 12: ¢Cree usted que la comunicacién es importante para cumplir los

objetivos y realizar de manera satisfactoria su trabajo?

Q6: ¢ Cree usted que la comunicacion es importante para cumplir
los objetivos y realizar de manera satisfactoria su trabajo?

20 90.5% 100.0%
18 90.0%
16 80.0%
14 70.0%
12 60.0%
10 50.0%
8 40.0%
6 30.0%
4 20.0%
, 9.5% 0.0% 0.0% 0.0% . W"
qg .0%
5 2] 9 q o
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo Ni en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

EPuntaje %
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 100% de los encuestados, sefialan que la comunicacién es importante para

cumplir con los objetivos y realizar de manera satisfactoria su trabajo.

Tabla 16: ¢Comunicar de manera oportuna los cambios, objetivos, metas y
logros a su Departamento afecta su Desempefio Laboral?

Totalmente De Ni'de acuerdo, = Totalmente
Ni en en

de acuerdo | acuerdo desacuerdo
desacuerdo desacuerdo

Escala

Puntaje 10 3 0 1 7

% 47.6% 14.3% 0.0% 4.8% 33.3%
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Grafico 13: ¢ Comunicar de manera oportuna los cambios, objetivos, metas y logros

a su Departamento afecta su Desempefio Laboral?

12

10

Q7: ¢ Comunicar de manera oportuna los cambios, objetivos, metas y
logros a su Departamento afecta su Desempefio Laboral?

47.6%

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo,

acuerdo

14.3%

0.0%

9

Ni en
desacuerdo

E Puntaje

desacuerdo

%

4.8%

/
.

En

33.3%

Totalmente en
desacuerdo

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%

0.0%

Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento

de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 62% de los

colaboradores mencionaron que comunicar de manera oportuna los cambios, metas

y logros a su Departamento les afectan el Desempefio Laboral. Sin embargo, el 38%

menciona no afectarles en su Desempefio Laboral.
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Tabla 17: ¢Las instrucciones que le brinda su jefe inmediato son claras y

precisas a pesar que no se dan de manera presencial?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo acuerdo A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 10 9 1 0 1
% 47.6% 42.9% 4.8% 0.0% 4.8%

Grafico 14: ¢ Las instrucciones que le brinda su jefe inmediato son claras y precisas

a pesar que no se dan de manera presencial?

Q8: ¢ Las instrucciones que le brinda su jefe inmediato son
claras y precisas a pesar que no se dan de manera presencial?

12 50.0%
~
42.9% 40.0%
8 35.0%
30.0%
6 25.0%
20.0%
4 15.0%
2 4.8% 0.0% 4.8% 10.0%
5.0%
. . o mmmm |,
Totalmente De acuerdo Ni de En Totalmente
de acuerdo acuerdo, Ni desacuerdo en
en desacuerdo
desacuerdo

® Puntaje %

Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 90% de los

colaboradores mencionan que las instrucciones que le brinda sus jefes inmediatos
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son de manera clara y precisa a pesar que no se dan de manera presencial y el

10% menciona no sentir que sus jefes no le brindan instrucciones claras y precisas.

Tabla 18: ¢La falta de comunicacién presencial con sus compafieros de

trabajo, afecta su Desempefo Laboral?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo | acuerdo M desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 2 6 1 4 8
% 9.5% 28.6% 4.8% 19.0% 38.1%

Gréfico 15: ¢ La falta de comunicacién presencial con sus compafieros de trabajo,

afecta su Desemperio Laboral?

Q9: ¢ La falta de comunicacion presencial con sus compafieros de
trabajo, afecta su Desempefio Laboral?

9 40.0%
38.1%
8 35.0%
! 28.6% 30.0%
6 25.0%
i 19.0% 20.0%
3 15.0%
0
2 9.5% 10.0%
4.8%

0 0.0%

Totalmente De acuerdo Ni de En Totalmente

de acuerdo acuerdo, Ni desacuerdo en

en desacuerdo
desacuerdo

EPuntaje %
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 38% de los encuestados sefialaron que la falta de comunicacion presencial con
sus compaiieros de trabajo les afecta su Desempefio Laboral sin embargo el 57%

menciona no sentirse afectados.

6.1.1.8 Horarios

Tabla 19: ¢ El cansancio repercute en su Desempeiio Laboral?

Ni de acuerdo, Totalmente

. En
A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De
de acuerdo | acuerdo

Escala

Puntaje 7 4 2 4 4

% 33.3% 19.0% 9.5% 19.0% 19.0%
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Grafico 16: ¢ El cansancio repercute en su Desemperfio Laboral?

Q10: ¢ El cansancio repercute en su Desempefio Laboral?

8 35.0%
33.3%
7 30.0%
6 25.0%
5
19.0% 19.0% 19.0% | 20.0%
4
15.0%
3
0,
9.5% 10.0%
2
1 5.0%
0 0.0%
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo, En desacuerdo Totalmente en
acuerdo Ni en desacuerdo
desacuerdo

E Puntaje %

De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 52% de los encuestados mencionan que el cansancio les esta repercutiendo en
su Desempefio Laboral, sin embargo, el 38% menciona no repercutirle en su

Desempefio Laboral.
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Tabla 20: ¢Cuantas horas laborales realizaba en su trabajo de manera

presencial?

Escala 8 horas diarias 9 a 10 horas diarias 11 a 12 horas diarias
Puntaje 21 0 0
% 100.0% 0.0% 0.0%

Gréafico 17: ¢Cuantas horas laborales realizaba en su trabajo de manera

presencial?

Q11: ¢ Cuéantas horas laborales realizaba en su trabajo de manera

presencial?
25 120.0%
100.0%
)
20 100.0%
80.0%
15
60.0%
10
40.0%
5 20.0%
0.0% 0.0%
0 (P P 0.0%
8 horas diarias 9 a 10 horas diarias 11 a 12 horas diarias

®m Puntaje %

Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 100%

comento que laboraba 8 horas de manera presencial.
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Tabla 21: ;Cuantas horas laborales realiza actualmente con la modalidad de

teletrabajo?

Escala 8 horas diarias 9 a 10 horas diarias 11 a 12 horas diarias

Puntaje 0 0 21

% 0.0% 0.0% 100.0%

Grafico 18: ¢Cuantas horas laborales realiza actualmente con la modalidad de

teletrabajo?

Q12: ¢ Cuéantas horas laborales realiza actualmente con la modalidad
de teletrabajo?

25 120.0%
100.0%
20 100.0%
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15
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0.0% 0.0% i
0 @ ¢ 0.0%
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del

Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
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el 100% comento que actualmente labora entre 11 y 12 horas con la modalidad de

teletrabajo.

Tabla 22: ¢Su tiempo en familia se ve afectado por la nueva modalidad de

trabajo?
Totalmente De Ni de a_lcuerdo, En Totalmente
Escala de acuerdo |acuerdo M desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 4 6 2 5 4
% 19.0% 28.6% 9.5% 23.8% 19.0%

Gréafico 19: ¢Su tiempo en familia se ve afectado por la nueva modalidad de

trabajo?

Q13: ¢ Su tiempo en familia se ve afectado por la hueva modalidad de
trabajo?
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 48% de los encuestados indican que su tiempo en familia se ve afectado por la
modalidad de teletrabajo, sin embargo, el 43% menciona no afectarles en su tiempo

de familia.

Tabla 23: ¢(Maneja de manera satisfactoria los tiempos dedicados a su
trabajo?

Ni de acuerdo, Totalmente

: En
A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De
de acuerdo | acuerdo

Escala

Puntaje 8 7 2 3 1

% 38.1% 33.3% 9.5% 14.3% 4.8%
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Grafico 20: ¢ Maneja de manera satisfactoria los tiempos dedicados a su trabajo?

Q14: ¢ Maneja de manera satisfactoria los tiempos dedicados a su

trabajo?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento

de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 72% de los

colaboradores indican que manejan de manera satisfactoria los tiempos dedicados

en su trabajo. Sin embargo, el 19% indican no manejar sus tiempos dedicados a su

trabajo.
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Tabla 24: ¢La empresa le ofrece la flexibilidad de horarios?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo |acuerdo A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 8 9 0 2 2
% 38.1% 42.9% 0.0% 9.5% 9.5%

Grafico 21: ¢La empresa le ofrece la flexibilidad de horarios?

Q15: ¢La empresa le ofrece la flexibilidad de horarios?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 81% de los
colaboradores mencionan que la empresa les ofrece flexibilidad de horarios, en

cambio el 19% mencionan que la empresa no les ofrece flexibilidad de horarios.
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6.1.1.9 Factores ambientales

Tabla 25: ¢Los nuevos habitos de higiene le absorben el tiempo que podria

dedicar a su trabajo?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo | acuerdo M desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 7 4 4 3 3
% 33.3% 19.0% 19.0% 14.3% 14.3%

Gréafico 22: ¢Los nuevos habitos de higiene le absorben el tiempo que podria

dedicar a su trabajo?

Q16: ¢ Los nuevos habitos de higiene le absorben el tiempo que podria
dedicar a su trabajo?
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 52% de los encuestados mencionan que los nuevos habitos de higiene les
absorben el tiempo que podrian dedicar a su trabajo, en cambio 29% de los

colaboradores no les absorbe el tiempo con los nuevos habitos de higiene.

Tabla 26: ¢La presiéon de los noticieros impacta de manera negativa su pazy
tranquilidad, teniendo alguna repercusion en su Desempefio Laboral?

Ni de acuerdo, Totalmente

. En
A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De
de acuerdo acuerdo

Escala

Puntaje 5 4 2 5 5

% 23.8% 19.0% 9.5% 23.8% 23.8%
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Gréfico 23: ¢La presion de los noticieros impacta de manera negativa su paz y

tranquilidad, teniendo alguna repercusion en su Desempefio Laboral?

Q17: ¢ La presién de los noticieros impacta de manera negativa su paz
y tranquilidad, teniendo alguna repercusién en su Desempefio

Laboral?
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El 48% de los Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto

de la Propiedad de Tegucigalpa, sefialan que las noticias impactan de manera

negativa la tranquilidad teniendo repercusiones en su Desempefio Laboral. Sin

embargo, el 43% sefialan no impactarles de manera negativa en su Desempefio

Laboral.
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Tabla 27: ¢ El temor constante por la nueva amenaza de salud le desconcentra

en su trabajo?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo acuerdo N desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 6 5 2 4 4
% 28.6% 23.8% 9.5% 19.0% 19.0%

Gréfico 24: ¢ El temor constante por la nueva amenaza de salud le desconcentra

en su trabajo?

Q18: ¢ El temor constante por la nueva amenaza de salud

le desconcentra en su trabajo?
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El 52% de los colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto
de la Propiedad de Tegucigalpa, mencionan que el temor constante por la nueva

amenaza de salud les desconcentra en su trabajo y el 38% menciona que no les
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desconcentra en su trabajo la nueva amenaza de salud.

Tabla 28: ¢(Se siente seguro de la amenaza de contagio de Covid - 19

trabajando desde su hogar?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo | acuerdo Al el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 14 5 1 0 1
% 66.7% 23.8% 4.8% 0.0% 4.8%

Grafico 25: ¢ Se siente seguro de la amenaza de contagio de Covid - 19 trabajando

desde su hogar?

Q19: ¢ Se siente seguro de la amenaza de contagio de
Covid - 19 trabajando desde su hogar?
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
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Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 90% de los encuestados mencionan sentirse seguro de contagio del Covid — 19
trabajando desde su hogar y el 4% no se siente seguro de contagio trabajando

desde su hogar.

Tabla 29: ¢ Cree que su Desempefio Laboral afecta su estabilidad laboral?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo acuerdo M desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 7 4 2 4 4
% 33.3% 19.0% 9.5% 19.0% 19.0%

Gréfico 26: ¢ Cree que su Desempefio Laboral afecta su estabilidad laboral?

Q20: ¢ Cree que su Desempefio Laboral afecta su estabilidad laboral?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 52% de los
colaboradores indican que su Desempefio Laboral afecta su estabilidad laboral y el

38% no cree que su Desempeiio laboral afecta su estabilidad laboral.

Tabla 30: ¢Cree que la empresa tomo la mejor decision asignando esta nueva
modalidad de trabajo?

Ni de acuerdo, Totalmente
. En
Ni en en

desacuerdo
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De

Escala
de acuerdo acuerdo

Puntaje 16 4 1 0 0

% 76.2% 19.0% 4.8% 0.0% 0.0%
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Grafico 27: ¢Cree que la empresa tomo la mejor decisién asignando esta nueva

modalidad de trabajo?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento

de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 95% de los

colaboradores creen que la empresa tomo la mejor decision asignando la modalidad

de teletrabajo.
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Tabla 31: ¢ El ambiente de su hogar afecta su Desempefio Laboral?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo acuerdo N desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 2 5 2 4 8
% 9.5% 23.8% 9.5% 19.0% 38.1%

Grafico 28: ¢ El ambiente de su hogar afecta su Desempefio Laboral?

Q22: ¢ El ambiente de su hogar afecta su Desempefio Laboral?
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 57% de los colaboradores sefialan que el ambiente de su hogar no les afecta en

su Desempefio Laboral y el 33% sefialan que si les esta afectando en su hogar.
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Tabla 32: ¢(Su casa cuenta con un lugar comodo donde usted se pueda

concentrar y realizar su trabajo de manera satisfactoria?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo acuerdo A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 10 7 0 3 1
% 47.6% 33.3% 0.0% 14.3% 4.8%

Grafico 29: ¢Su casa cuenta con un lugar comodo donde usted se pueda

concentrar y realizar su trabajo de manera satisfactoria?

Q23: ¢, Su casa cuenta con un lugar comodo donde usted se pueda
concentrary realizar su trabajo de manera satisfactoria?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 81% de los

colaboradores mencionan que su casa cuenta con un lugar comodo para



117

concentrarse y realizar su trabajo de manera satisfactoria y el 19% menciona no
contar en su hogar con un lugar cdmodo para realizar su trabajo de manera

satisfactoria.

Tabla 33: ¢ Siente que su trabajo se ve afectado por tener tareas de su hogar
de manera simultanea?
Ni de acuerdo, Totalmente

. En
Al el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De
de acuerdo acuerdo

Escala

Puntaje 6 3 4 5 3

% 28.6% 14.3% 19.0% 23.8% 14.3%
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Gréfico 30: ¢ Siente que su trabajo se ve afectado por tener tareas de su hogar de

manera simultdnea?

Q24: ¢ Siente que su trabajo se ve afectado por tener tareas de su
hogar de manera simultanea?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 43% de los
encuestados consideran que su trabajo se ve afectado por tener tareas de su hogar
de manera simultanea y el 38% consideran no afectarles en su trabajo las tareas de

su hogar de manera simultanea.
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Tabla 34: ¢Existen factores externos dentro de su nuevo Ambiente Laboral

gue le imposibiliten y le desconcentren al momento de tener una reunion

telefénica o via online?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo acuerdo N desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 2 6 4 3 6
% 9.5% 28.6% 19.0% 14.3% 28.6%

Gréfico 31: ¢ Existen factores externos dentro de su nuevo Ambiente Laboral que

le imposibiliten y le desconcentren al momento de tener una reunién telefénica o via

online?
Q25: ¢ Existen factores externos dentro de su huevo Ambiente Laboral
que le imposibiliten y le desconcentren al momento de tener una
reunion telefénica o via online?
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
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Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 43% de los colaboradores indican no existen factores externos dentro de su
Ambiente laboral que le imposibiliten y le desconcentren al momento de tener una
reunion telefénica o via online, sin embargo, el 38% indican que hay factores

externos que les estén desconcentrando al momento de una reunion.

6.1.1.10 Herramientas Necesarias

Tabla 35: ¢(Cree que al no tener las herramientas necesarias para realizar su
trabajo afectan su Desempefio Laboral?

Ni de acuerdo, Totalmente

‘ En
A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De
de acuerdo acuerdo

Escala

Puntaje 8 8 1 2 2

% 38.1% 38.1% 4.8% 9.5% 9.5%
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Grafico 32: ¢Cree que al no tener las herramientas necesarias para realizar su

trabajo afectan su Desempefio Laboral?

Q26: ¢ Cree que al no tener las herramientas necesarias para realizar
su trabajo afectan su Desempefio Laboral?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 76% de los
encuestados consideran que el no tener las herramientas necesarias para realizar
su trabajo afectara su Desempefio Laboral y el 19% consideran no afectarles en su

Desempefio Laboral.
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Tabla 36: ¢Posee las herramientas necesarias para realizar de manera

eficiente su trabajo?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo acuerdo A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 11 7 1 2 0
% 52.4% 33.3% 4.8% 9.5% 0.0%

Gréfico 33: ¢ Posee las herramientas necesarias para realizar de manera eficiente

su trabajo?

Q27: ¢ Posee las herramientas necesarias para realizar de manera
eficiente su trabajo?
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,

el 86% de los encuestados comentan si poseen con las herramientas necesarias
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para realizar su trabajo de manera eficiente y el 10% comentan no poseer las

herramientas necesarias para realizar su trabajo de manera eficiente.

Tabla 37: ¢Le entrenaron adecuadamente para utilizar las herramientas
proporcionadas por la empresa y poder realizar su trabajo de manera
satisfactoria?

Ni de acuerdo, Totalmente

: En
Ni en en
desacuerdo desacuerdo

Totalmente De

Escala
de acuerdo |acuerdo

desacuerdo

Puntaje 8 6 6 0 1

% 38.1% 28.6% 28.6% 0.0% 4.8%
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Grafico 34: ¢Le entrenaron adecuadamente para utilizar las herramientas

proporcionadas por la empresa y poder realizar su trabajo de manera satisfactoria?

Q28: ¢ Le entrenaron adecuadamente para utilizar las herramientas
proporcionadas por la empresa y poder realizar su trabajo de manera

satisfactoria?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 67% de los
colaboradores comentan haber recibido entrenamiento adecuado para utilizar las
herramientas proporcionadas por la empresa y realizar su trabajo de manera
satisfactoria y el 5% comentan no haber recibido entrenamiento adecuado para

realizar su trabajo de manera satisfactoria.
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Tabla 38: ¢Cuenta con equipo tecnoldgico para realizar el trabajo desde su

hogar?
Totalmente De Ni de gcuerdo, En Totalmente
Escala de acuerdo | acuerdo A el desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 15 5 1 0 0
% 71.4% 23.8% 4.8% 0.0% 0.0%

Grafico 35: ¢Cuenta con equipo tecnolégico para realizar el trabajo desde su

hogar?
Q29: ¢ Cuenta con equipo tecnoldgico para realizar el
trabajo desde su hogar?
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Segun los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del Departamento
de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa, el 95% de los

encuestados cuentan con equipo tecnoldgico para realizar el trabajo desde su
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hogar.

Tabla 39: ¢Ante la modalidad de trabajo le brindaron los recursos necesarios

para desarrollar sus funciones?

Ni de acuerdo, Totalmente
Totalmente De . En
Escala de acuerdo | acuerdo N desacuerdo =il
desacuerdo desacuerdo
Puntaje 8 9 2 1 1
% 38.1% 42.9% 9.5% 4.8% 4.8%

Gréfico 36: ¢ Ante la modalidad de trabajo le brindaron los recursos necesarios para

desarrollar sus funciones?

Q30: ¢ Ante la modalidad de trabajo le brindaron los recursos
necesarios para desarrollar sus funciones?
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De acuerdo a los resultados obtenidos, aplicados a los Colaboradores del
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Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa,
el 81% de los encuestados consideran la modalidad de trabajo le han brindado los
recursos necesarios para desarrollar sus funciones y el 10% consideran no haberles

brindado los recursos necesarios para desarrollar sus funciones.

6.1.2 Analisis global de los resultados

Al evaluar los resultados obtenidos que se muestran en los graficos, el 72% de los
Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la
Propiedad de Tegucigalpa, se puede notar que la motivacion es positiva ante la
nueva modalidad de teletrabajo, por lo tanto, expresa que existe satisfaccion por
parte de los Colaboradores ya que les permite realizar su trabajo de manera
eficiente, asi como el prestigio de la empresa es fundamental para mantener esa
armonia y compromiso con la misma. Sin embargo, el 23% expresa no sentirse

motivado con la modalidad de teletrabajo.

El 73% manifiestan de manera positiva ante las interrogantes del factor
comunicacion; afirmando que existe una comunicacion fluida por parte del jefe a los
colaboradores, asi como también entre los miembros del equipo de trabajo a pesar
gue no se den de manera presencial, la cual se califica como buena, sin embargo,
el 25% opina no tener buena comunicacion, ya que se les dificulta percibir la
informacion de manera clara y no tienen definidas las metas que deben cumplir ya

gue pueda que influya y disminuya en el rendimiento de los Colaboradores.

De acuerdo al factor horarios, el 63% expresan de manera aceptable ante las
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interrogantes; indicando que los Colaboradores trabajan méas horas de lo habitual,
considerando no aceptable la carga de actividad que han tenido desde la modalidad
de teletrabajo ya que puede resultar contraproducente, y asi logrando repercutir en
el Desempeiio Laboral, al contrario, el 30% comentan no afectarle los horarios en

el desarrollo de sus horas laborares y su tiempo en familia.

El 58% de los encuestados respondieron de manera negativa ante las interrogantes
relacionadas al factor ambiental, identificando que los Colaboradores, manifiesta el
temor constante que hoy en dia se da por la amenaza de salud, ademas de la
estabilidad laboral y el ambiente de su hogar ya que no es un ambiente propicio y
adaptado para realizar sus funciones y asi logrando afectar su Desempefio Laboral,

sin embargo, el 32% expresan no afectarles en su Desempefio Laboral.

El 81% de los Colaboradores, expresan disponer de equipos tecnologicos
necesarios para realizar sus actividades labores de manera efectiva y el 9% expresa
no estar de acuerdo con las herramientas que se les brindo y el entrenamiento que

recibieron.
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CAPITULO VII

7.1 ACTIVIDADES DE MEJORA / APLICABILIDAD

7.1.1 Situacion actual / Introduccion

7.1.1.1 Introduccién

Como producto de la investigacion se determiné presentar una propuesta de mejora,
teniendo en cuenta los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los
colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la
Propiedad de la cuidad de Tegucigalpa, hoy en dia la empresa ha optado por la
modalidad de teletrabajo en el marco de la Emergencia Nacional Sanitaria (Covid-
19) que ha afectado a nivel Nacional, dicha modalidad les ha permitido realizar las
labores de sus colaboradores de manera eficiente y segura y asi seguir con los

objetivos de la empresa.

La presente propuesta de mejora tiene por objetivo detallar y explicar acerca de
como poder organizar los tiempos de horarios de trabajo, la cual se basa en los
resultados obtenidos de las encuestas realizadas al Departamento de Recursos

Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa.

Por esta razén, la propuesta esta orientada al estudio sobre el Desempefio de los
colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la
Propiedad de Tegucigalpa y aportar estrategias de mejora que permitan a los
empleados organizarse entre su tiempo laboral y tiempo personal para poder

realizar un teletrabajo eficiente.
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7.1.2 Plan de mejoramiento y continuidad de factores para un buen

Desempefio Laboral

La propuesta tiene como finalidad mediante capacitaciones, mejorar los factores
negativos identificados como ser; horarios y factores ambientales, al igual, mantener
y fortalecer los factores positivos los cuales fueron motivacién, comunicacion y
herramientas necesarias, para que los Colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa tenga un

Desempefio Laboral optimo.

El plan de capacitacion que se propone, se espera contribuir en los factores que
estan afectando el Desempefio Laboral, cada capacitacion esta divida por factor, y
se haran de manera online, el tiempo de duracion sera una hora al dia, haciendo un

total de 15 semanas.

Para cubrir con cada capacitacion se propone hacer un curso a la vez para no crear
cargay estrés laboral, al finalizar la capacitacion, cada empresa que les proporciona
la capacitacion, les brindara un diploma el cual serd entregado a la Jefatura de

Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad para poder llevar un control.

A continuacién, se detallan los objetivos y alcances del plan de capacitaciones para

el mejoramiento del Desempefio Laboral, segmentados por factor evaluado.
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7.1.2.1 Motivacion

Objetivo: Motivar al colaborador, ayudandolos a identificar y superar sus

debilidades y lograr una mejor toma de decisiones en las actividades que realizan.

Capacitaciones:

Actitud positiva con inteligencia emocional tiene como alcance;
Desarrollar el desempefio en cada una de los colaboradores, motivandolos
emocionalmente a ser productivos, asi como lograr un buen manejo de las
emociones ya que el proceso de toma de decisiones se nutre de planear,
organizar, decidir y actuar. La capacitacion sera via online y se impartira por
el personal de INFOP y tendra una duracion de 2 semanas con una

programacion de 1 hora diaria.

Motivacion al trabajo tiene como alcance; Aumentar la productividad laboral
y el trabajo del equipo en las diferentes actividades que realizan, ademas de
gue cada colaborador se sienta realizado en su puesto de trabajo y asi lograr
objetivos comunes y producir resultados de alta calidad. La capacitacion sera
via online y se impartira por el personal de INFOP y tendra una duracion de

2 semanas con una programaciéon de 1 hora diaria.

7.1.2.2 Comunicacion

Objetivo: Reforzar el trabajo interdisciplinario mediante las relaciones

interpersonales y el trabajo en equipo.
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acitaciones:
Relaciones interpersonales tiene como alcance; desarrollar destrezas para
optimizar las relaciones interpersonales como mejorar el trabajo en equipo,
manejo de conflictos, relaciones humanas en el trabajo como ser; entre jefe,
comparfieros y familiares para amortiguar los efectos negativos del estrés
laboral, la salud y el bienestar psicolégico en el trabajo. La capacitacién sera
via online y se impartira por el personal de INFOP y tendra una duracion de 2

semanas con una programacion de 1 hora diaria.

Trabajo en equipo tiene como alcance; desarrollar el trabajo en equipo y ser
capaz de organizar el trabajo diario en funcién de los objetivos de la empresa,
resolviendo de manera adecuada los conflictos que surgen y adaptandose a las
necesidades diarias, a través del desarrollo de habilidades personales. La
capacitacion sera via online y se impartira por el personal de INFOP y tendra

una duracion de 2 semanas con una programacion de 1 hora diaria.

7.1.2.3 Horarios

Objetivo: Mejorar la calidad y la eficacia del tiempo asignado al trabajo.

Cap

acitaciones:
Logrando objetivos a través de la disciplina tiene como alcance;
Aprender a establecer las prioridades, organizar el trabajo, lograr que los
colaboradores sepan, quieran y puedan ser todo lo necesario para contribuir

al logro de los objetivos de la empresa. La capacitacién sera via online y se
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impartird por el personal de CRECERH y tendra una duracion de 2 semanas

con una programacion de 1 hora diaria.

Calidad de vida laboral tiene como alcance; Mejorar el rendimiento de los
Colaboradores, por medio de diferentes elementos que hacen que se
motiven y crezcan su compromiso de cumplir con los objetivos de la empresa.
La capacitacidn seréa via online y se impartira por el personal de CRECERH

y tendra una duracion de 2 semanas con una programacion de 1 hora diaria.

7.1.2.4 Factores Ambientales

Objetivo: Brindar los conocimientos necesarios para crear su propio ambiente de

confort laboral para un buen desempefio y crear estrategias de una buena

distribucion de la carga laboral.

Capacitaciones:

Los 7 héabitos de la gente altamente efectiva tendran como alcance;
aumentar la efectividad de inmediato y de manera sostenible, estableciendo
relaciones de confianza mutua y aumentando el trabajo de forma eficaz en
equipo. La capacitacion sera via online y se impartird por el personal de
CRECERH y tendra una duracion de 3 semanas con una programacion de 1

hora diaria.

Técnicas para el manejo de Burnout y estrés laboral tiene como alcance;

Aumentar la capacidad individual para manejar y controlar el estrés, el
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sentimiento de frustracion o situaciones de presion y adaptacion al cambio,
sin perder la efectividad y los objetivos de la empresa. La capacitacion sera
via online y se impartira por el personal de CRECERH y tendra una duracion

de 3 semanas con una programacion de 1 hora diaria.

7.1.2.5 Herramientas Necesarias
Objetivo: Mejorar y reforzar los conocimientos de las herramientas tecnologicas

gue utilizan los Colaboradores.

Capacitaciones:
* Mejoramiento continuo (paquete de office) tiene como alcance; incentivar
a los Colaboradores a reformar y actualizar sus capacidades y habilidades
en paquetes de Office. La capacitacion sera via online y se impartira por el
personal de CRECERH y tendra una duracion de 3 semanas con una

programacion de 1 hora diaria.

7.1.3 Sustento teorico de la solucion implementada

En los resultados se han considerado dos factores: horarios y ambientales; cuyos
elementos han sido evaluados y analizados conjuntamente mediante datos
obtenidos por medio de una encuesta aplicada al Departamento de Recursos

Humanos del Instituto de la Propiedad de Tegucigalpa.

Con lainformacion obtenida se ha disefiado una propuesta de mejora de los factores

identificados como negativos al igual la oportunidad de fortalecer los demas.
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De acuerdo a los factores que afectan al desempefio laboral, en su mayor medida,
los colaboradores se han adaptado positivamente a la nueva forma de trabajo
(teletrabajo), pero a su vez se lograron identificar que los factores horarios y factores
ambientales estan impidiendo un buen Desempefio Laboral, por lo cual se propone
mejorar por medio de capacitaciones online donde se les permita a los
colaboradores lograr los objetivos laborales a través de disciplina, separar su zona
de trabajo de su zona de ocio, evitar distracciones y mantener un buen contacto con

sus comparfieros de trabajo.

Se observa que el factor ambiental ha obtenido la menor puntuacion, de manera
gue estad afectando significativamente el Desempefio Laboral, por ende, la
capacitacion que se propone ayudara a desarrollar la capacidad de generar
soluciones innovadoras en tiempos de crisis y a tomar conciencia de como alcanzar

un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida familiar.



7.1.4 Cronologia de trabajo / Cronograma de ejecucion

Tabla 40: Cronologia de trabajo
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Inicio de periodo 27/04/20|27/04/20
Primera Asesoria 3 28/04/20 | 1/05/20
Proyecto de Graduacion

Presentacion de

propuesta de tres ideas 2/05/20 | 5/05/20
de proyectos

Inducmo'n'Proyecto de 6/05/20 | 11/05/20
Graduacion

Aprobacién de propuesta 12/05/20 | 14/05/20
de Proyecto

Asesoria primer avance |15/05/20 |17/05/20
Presentacion del Primer 18/05/20| 22/05/20
avance

Asesoria segundo avance|23/05/20 | 4/06/20
Presentacion de 5106/20 | 6106120
propuesta de Encuesta

Aprobacién de encuesta | 6/06/20 | 7/06/20
Aplicacion de encuesta 7/06/20 | 8/06/20
Andlisis de encuesta 8/06/20 | 9/06/20
Presentacion del 12/06/20 | 12/06/20
Segundo avance

Revision y correcciones | 15/06/20 | 23/06/20
Asesoria tercer avance  |24/06/20 | 24/06/20
Presentacion del Tercer 25/06/20 | 26/06/20
avance

Revision y correcciones |27/06/20| 3/07/20
Presentacion del Informe 30720 | 3107120

final

Abril Mayo Junio Julio
Semana| Semana Semana Semana|
4 2 3 2 3 1




Tabla 41: Cronologia de ejecucion
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FACTOR QUE ... FECHADEINICIO
AFECTA EL CAPACITACIONES DURACION Y EINALIZACION IMPARTIDA
;. Af:tltud.posmva' con ) semanas 20 de Agosto al 28 NFOP
Mofivacia inteligencia emocional. de Agosto
olivacion 3deAgostoal 14
2. Motivacion al trabajo. 2 semanas J INFOP
de Agosto
1. Relaciones interpersonales.| 2 semanas 21 ce Aggsto ald INFOP
L de Septiembre
Comunicacion 14 de septiembre al
2. Trabajo en equipo 2 semanas 25 de septiembre INFOP
L. Logr.anglo.objetwos atraves ) semanas 28 de Septiembre al CRECERH
Horari de la disciplina. 5 de Octubre
oraes 6 de octubre al 19
2. Calidad de vida laboral 2 semanas CRECERH
de octubre
1.Los 7 habltog de la gente 3 sermanas 13de novu?mbre al CRECERH
Factores  |altamente efectiva. 217 de noviembre
Ambiental " . ,
mbientales 2. Técnicas pa}ra el manejo de 3 semanas 30de N0\(|§mbre al CRECERH
Burnout y estrés laboral. 18 de Diciembre
Herramleptas L. Mejoramlentg continuo 3 semanas 1de Q|g|embre al8 CRECERH
Necesarias  |(paquete de office). Diciembre

7.1.5 Presupuesto
El presente presupuesto que es destinado a esta investigacion dependera de la
decision de la jefatura de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad, se cotiz6

con las Empresas INFOP Y CRECERH.

Las capacitaciones online tienen una programacién del 3 de julio al 27 de noviembre
del 2020, con una inversion total de L. 16,200.00, dicho monto sera cancelado en

su totalidad a CRECERH, ya que las capacitaciones impartidas por INFOP son
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gratuitas, este modelo de implementacion online genera un ahorro en los gastos

adicionales como ser gastos de transporte, alimentacion y afiches.

Nombre de la Capacitacion Precio
Actitud positiva con inteligencia emocional L.0.00
Motivacion al trabajo L.0.00
Relacione interpersonales L.0.00
Trabajo en equipo L.0.00
Logrando objetivos a través de la disciplina L. 3,200.00
Calidad de vida laboral L. 2,800.00
Los 7 hébitos de la gente altamente efectiva L. 3,500.00
Técnicas para el manejo de Burnout y estrés laboral L. 3,500.00
Mejoramiento continuo L. 3,200.00

Total ainvertir L.16,200.00
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CONCLUSIONES

El desempefio laboral de los colaboradores del Departamento de Recursos
Humanos del Instituto de la Propiedad de la cuidad de Tegucigalpa, ante la
realizacion de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional
(COVID-19), por factor se alcanzé en motivacion 71%, comunicacion 73%,
horarios 63%, ambientales 58% y herramientas necesarias 81%, y logrado en

promedio es del 69%, por lo que tiene un nivel de desempefio efectivo.

Se identifico por medio de una encuesta, cuales son los factores que afectan el
desempeiio de los colaboradores del Departamento Recursos Humanos del
Instituto de la Propiedad, a través de teletrabajo en el marco de la Emergencia
Sanitaria Nacional (COVID-19), siendo el factor horario y ambiental los que mas
aquejan su desempefio con un promedio en sus elementos del 63% y 58%
respectivamente y que proponen mayor brecha de oportunidades para que se

logre un buen Desempefio Laboral.

Se determindé que el nivel promedio de motivacion es de 71% para los
colaboradores del Departamento de Recursos Humanos del IP, que realizan sus
funciones a través de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria
Nacional (COVID-19), estableciendo que en promedio el 19% se siente aislado
y sin compromiso por la nueva modalidad de trabajo, asi como, el 90% se siente

motivado para realizar su trabajo con excelencia y calidad.
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Se compar6 la jornada laboral de los colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del IP, al realizar sus funciones a través de teletrabajo en
el marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19), encontrando que el
100% hace mencién gue su jornada laboral habitualmente es de 8 horas diarias
y en la actualidad ante la modalidad de teletrabajo el 100% afirma que su

jornada incremento de 11 a 12 horas diarias.
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RECOMENDACIONES

Se insta al Departamento de Recursos Humanos del Instituto de la Propiedad,
realizar la evaluacion de desempefio cada 15 dias durante continle la
Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19), a los colaboradores de dicho
departamento, ante la realizacion de sus funciones bajo la modalidad de
teletrabajo para determinar y tomar acciones que fortalezcan los niveles de

desempeiio.

Habiendo identificado por medio de una encuesta, que los factores que mas
afectan el desempefio de los colaboradores del Departamento Recursos
Humanos del Instituto de la Propiedad, a través de teletrabajo en el marco de la
Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19), son el factor horario y ambiental los
gue mas aquejan su desempefio con un promedio en sus elementos del 63% y
58% respectivamente, asi desde la Secretaria Ejecutiva se puede fortalecer los
elementos de dichos factores como ser cansancio, tiempo en familia, presion de

los noticieros, ambiente del hogar, entre otros.

Siendo que el nivel promedio de motivacion que se determind en la presente
investigacion es de 71% para los colaboradores del Departamento de Recursos
Humanos del IP, que realizan sus funciones a través de teletrabajo en el marco
de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19), en el factor de motivacion el
19% en promedio se siente aislado y sin compromiso, no perciben de manera

clara y precisa sus objetivos y no se sienten satisfecho con la modalidad de
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teletrabajo, por lo que se sugiere que los jefes reciban una capacitaciéon para que

puedan transmitir de forma clara y precisa los objetivos.

Al comparar la jornada laboral de los colaboradores del Departamento de
Recursos Humanos del IP, al realizar sus funciones a través de teletrabajo en el
marco de la Emergencia Sanitaria Nacional (COVID-19), se encontr6 que el
100% hace mencidn que su jornada laboral habitualmente es de 8 horas diarias
y que en la actualidad ante la modalidad de teletrabajo el 100% afirma que su
jornada incremento de 11 a 12 horas diarias, por lo que se propone que de no
ser necesario por las actividades los colaboradores no trabajen mas de lo
establecido en el reglamento interno, ya que el 52% de la muestra afirma que el

cansancio repercute en su desemperio laboral.
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GLOSARIO

» ARH: Administracién de Recursos Humanos

> CRECERH: Centro de Crecimiento de Recursos Humanos

» CONAPON: Comision Nacional de Politica y Normativa de la Propiedad

» COPECO: Comisién de Permanencias de Contingencias

> COVID-19: acrénimo de coronavirus disease 2019

> INFOP: Instituto Nacional de Formacion Profesional

» IP: Instituto de la Propiedad

» OMS: Organizaciéon Mundial de la Salud

» SINAGER: Sistema Nacional de Gestién de Riesgos

> RRHH: Recursos Humanos
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ANEXOS

Encuesta

ceutec

ALELATT HODRATERA, LAY

CENTRO UNIVERSITARIO TECNOLOGICO
CEUTEC

Encuesta Desempefio laboral de los Colaboradores del Departamento de Recursos Humanos ante
la realizacién del teletrabajo

El objetivo de esta encuesta es Analizar la percepcidn y la adapiabilidad de los colaboradores del
Departamento de Recursos Humanos del Insticuco de la Propiedad de Tegucigalpa, tienen acerca de la
calidad del trabajo gue realizan 2 través de teletrabajo en el marco de la Emergencia Sanitaria Macional

(COVID-190

Instrucciones
A continuacldn, usted encontrard una serla de pregunia, Jonde 5& presenta una escald que deberd de
evaluar segin su cricerio.

s Totalmente de acuerds

= Deacuerdg

= Mideacuardo, Ni an desacuerdo
& Efdesacuserda

= Totalmente en desacuerco

147
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2. MOTIVACION

*1. ila nueva modalidad proporciona que la empresa y sus jefes le compartan de maneara clara y precisa
sus objetivas?

[ Totalmente de acusrdo

[] Deacuerde

[] Mide acuerde, Mien desacusrdo
[] Endesacuerdo

[] Totalmente en desacuerda

* 2. LSiente que sU trabajo sigue siendo importante?
] Toralmente de acusrds
] Deacuerdo
] Mi de acuerde, Ni en desacusrdo
[] En desacusrdo

[] Totalmente en desacuerdo

* 3. LSe siente satisfecho con la modalidad de teletrabajo?

[[] Totalmente d= acusrdo

[] Deacuerde

[] mide acuerde, Mien desacuerde
[] En desacuerdo

[] Toralmente en desacuerda
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* 4 LSe siente aislado y sin compromiso por la nueva modalidad de trabajo?
[ Toralmente de acusrds
[] oeacusrds
[] Wi de acuerde, Mien desacuerdo
[] Endesacusrde

[] Toralmente en desacusrdo

* 5. (5e siente motivado para realizar su trabajo con excelencia y calidag?

[] Totalments de acusrdo

[] Deacuerde

[] Mide acuerde, Mien desacusrdo
[] En desacuerdo

[] Totalmente en desacusrda

3. COMUNICACION

* 6. dCree usted que la comunicacidn s importante para cumplir Los objetivos y realizar de manera
satisfactoria su trabajo?

[T] Toralmente de acusrdo

[[] peacuerde

[] Wi de acuerde, Mien desacuerde
[T En desacuerde

[] Tortalments en desacusrdo
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®7.LComunicar de manera oportuna los cambios, objetivos, metas y logros a su Departamento afecta su
Desempefio Laboral?

[ Totalmente de acuerda

[] Deacuerde

[] Wi de acuerde, Mien desacusrdo
[ Endeszcuerde

[] Totalments en desacusrdo

* 8.¢Las instrucciones que le brinda su jefe inmediato son claras y precisas a pesar que no se dan de
manera presencial?

[] Totalmente de acuerdo

[ pe acuerdo

[] Mide acuerde, Mien desacusrde
] Endesacuerdo

] Totalmente en desacuerdo

* 9 ilafaliz de comunicacidn presencial con sus compaiieros de trabajo, afecta su Desempefio Laboral?

[[] Toralmente de acuerds

[ Dz acuerds

[] Mide acuerde, Ni en desacuerdo
[ Endesacuerde

[[] Toralmente en desacuerds
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4. HORARIOS

*10. LEL cansancio repercute en su Desempefio Laboral?

[] Totalmente de acusrds

[] e acuerde

[] nide acuerdo, Mi en desacuerdo
[] Endesacuerdo

[] Toralmente en desacusrdo

*11. éCudntas horas laborales realizaba en su trabajo de manera presencial?
[] & horas diarias
D 3210 horas diarias

[] 11 212 horas diarias

*12_ LCuantas horas laborales realiza actualmente con la meodalidad de teletrabajo?
[] &haoras diarias
[] 9210 horas diarias

[] 1 a12 horas diarias
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*13. L5u tiempo en familia se ve afectado por la nueva modalidad de trabajo?
[] Totalmente de acusrds
] peacuerdes
[] Mideacuerde, Mien desacuerde
[] Endesacuerdo

[] Totalmente en desacusrda

*14. éManeja de manera satisfactoria los tiempos dedicados a su trabajo?

[] Totalmente de acuerds

[] Deacuerds

[] mi d= azuerde, Mi en desacuerdo
[] Endesacusrdo

[] Totalments en desacuerdo

*15.iLa empresa le ofrece la flexibilidad de horarios?
[] Toralmente d= acusrdo
[] Deacuerde
[7] Mide azuerde, Mien desacusrde
[] Endesacuerde

[] Totalmente en desacuerdo
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5. FACTORES AMBIENTALES

*16. {Los nuevos habitos de higiens le absorben el tiempo que podria dedicar a su trabajo?
[] Toralmente de acusrdo
] oeacuerde
[] Mide acuerdo, Mien desacuerdo
[] Endesacuerdo

[] Toralmente en desacuerda

*17. iLa presidn de los noticieros impacta de manera negativa su paz y tranquilidad, teniendo alguna
repercusidn en su Desempefio Laboral?

[] Totalmente de acuerds

[J peacuerde

[ i de azuerde, Mi en desacuerdo
[[] En desacuerdo

[ Toralmente en desacusrda

*18. £El temor constante por la nueva amenaza de salud le desconcentra en su trabajo?
[] Totalmente de acusrdo
[J peacuerde
[] mide acuerdo, Mi en desacusrdo
[] Endesacuerde

[] Totalmente en desacusrdo
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*19. (Se siente seguro o2 la amenaza os contagio de Covia - 19 trabajanco desde su nogar?

[] Totalmente de acusrdo

[] peacuerds

[] Mide acuerde, Mien desacuerdo
[] Endesacuerdn

[] Totalmente en desacuerdo

*20.iCree que su Desempefio Laboral afecta su estabilidad laboral?

[] Totalmente de acuerda

[] peacuerde

[] mide acuerde, Mien desacuerdn
[] Endesacuerdo

[[] Totalmente en desacusrdo

* 21, éCree gue la empresa tomo la mejor decisidn asignando esta nueva modalidad de trabajo?
[] Totalmente de acusrdo
[] beacuerde
] Mide acuerde, Mi en desacuerdo
[] Endesacuerdo

[] Totalmente en desacusrda
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* 22 LElambiante de su hogar afecta su Desempefio Laboral?

] Toralmente de acuerdo

] peacuerde

[] Wideacuerds, Misn desacuerdo
[] En desacusrdo

] Toralmente en desacusrdo

* 23. £Su casa cuenta con un lugar comodo donde usted se pueda concentrar y realizar su trabajo de
manera satistactoria?

[J Totalmente de acuerdo

[] peacuerdo

[ Mide acuerde, Mien desacuerdo
[] Endesacuerde

[] Totalments en desacusrdo

* 24 iSiente que su trabajo se ve afactado por tener tareas da su hogar de manera simultdnea?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mi de acuerda, Mien desacuerdo

En desacuerdo

O 0 o0oo0oad

Totalmente en desacusrdo
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* 2b. LExisten factores externos dentro de su nuevo Ambiente Laboral gue le imposibiliten y le
descaoncentren al momento de tener una reunidn telefdnica o via onling?

[] Totalmente de acuerdo

[] peacuerde

] Mide acuerde, Ni en desacuerde
[] Endesacuerdo

[] Totalments en desacusrda

6. HERRAMIENTAS NECESARIAS

* 28 iCree gue 2l notensr las narramisntas necasarias para realizar su trabzjo afecien su Desempedio
Laboral?

[] Totalmente de acusrds

] peacuerde

[] Mideacuerde, Mien desacusrde
[] Endesacuerds

[] Totalmente en desacusrda

L

¥

27. LPosee las herramientas necesarias para realizar de manera eficiente su trabajo?
[] Totalmente d= acusrds

[] peacuerde

[] Mide acuerde, Mi en desacuerdo

[] Endesacuerde

[] Totalmente en desacusrdo
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*28. ile entrenaron adecuadamente para utilizar las herramisntas proporcionadas por la emprasa y
poder realizar su trabajo de manera satisfactoria 7

[] Toralmente de acuerda

[J peacuerde

[] nifde acuerde, Mien deszcuerde
[7] En desacusrdo

[] Toralmente en desacusrdo

*28.iCuenta con equipo tecnoldgico para realizar el trabajo desde su hogar?

[] Totalmente de acuerdo

[] Deacuerds

[] wi de aguerde, Ni en desacuerdo
[] Endesacuerdo

[] Toralmente en desacusrdo

* 30. LAnte la modalidad de trabajo le brindaron los recursos necesarios para desarrollar sus funciones?

[] Totalmente de acuerdo

[] Deacuerdo

[] Wi de acuerde, Mi en desacuerdo
[] Endesacuerdo

[] Totalmente en desacusrdo

Coni la tecnologia de
SurveyMonkey

e lo ficil gue e= crear una encuesta.



2. Decreto Ejecutivo Numero PCM-005-2020

Seccion A Acuerdos y Leyes

REPUBLICA DE HONDURAS - TEGUCIGALPA, M. D. C., 10 DE FEBRERO DEL 2020 _No. 35,171

Secretaria de
Gobernacion, Justicia y
Descentralizacion

( ACUERDO No. 61-2019 )

EL SECRETARIO PRIVADO Y JEFE DE GABINETE
PRESIDENCIAL, CON RANGO DE SECRETARIO
DE ESTADO

Enuso de sus facultades de que fue investido por ¢l Presidente
de la Repiablica mediante Acuerdo Ejecutivo 09-2018,
de fecha 27 de enero del afio 2018 y en aplicacion de los
articulos 235 y 245 atribuciones 5y 11 de la Constitucion de
la Republica; 11, 12, 116, 118, 119 y 122 de la Ley General
de la Administracion Publica; Decreto Ejecutivo nimero
PCM-037-2019.

ACUERDA:

PRIMERO: Nombrar a la ciudadana CARLA MARIA
HENRIQUEZ GUTIERREZ, ¢n ¢l cargo de Directora del
Programa de Sistemas de Centros de Innovacion Teenologica
y Agricola (SCITA), dependiente de la Secretaria de Estado
en el Despacho de Educacion.

SEGUNDO: La nombrada tomard posesion de su cargo
inmediatamente después que preste la promesa de ley, el
juramento que establece el Articulo 33 parrafo segundo del
Cédigo de Conducta Etica del Servidor Piblico y presente
su Declaracion Jurada de Bienes ante el Tribunal Superior

de Cuentas.

La permanencia en el cargo estd sujeta a evaluacion por
resultados en los términos establecidos por la Presidencia de
la Republica.

TERCERO: El presente Acuerdo Ejecutivo es efectivo a
partir de su fecha y debe publicarse en el Diario Oficial “La

Gaceta™.

COMUNIQUESE Y PUBLIQUESE.

Dao en la ciudad de Tegucigalpa, municipio del Distrito

Central, a los cinco (05) dias del mes de agosto del afio dos
mil diecinueve (2019)

RICARDO LEONEL CARDONA LOPEZ
SECRETARIO PRIVADO Y JEFE DE GABINETE
PRESIDENCIAL, CON RANGO DE SECRETARIO DE
ESTADO

RICARDO ALFREDO MONTES NAJERA
SUBSECRETARIO DE ESTADO EN EL DESPACHO DE
JUSTICIA

Poder Ejecutivo

(DECRETO EJECUTIVO NUMERO PCM-005-2020)

EL PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA
REPUBLICA EN CONSEJO DE SECRETARIOS DE
ESTADO,

CONSIDERANDO: Que de conformidad al Articulo
245 numerales 2 y 11 de la Constitucion de la Reptblica,
corresponde al Presidente de la Republica, dirigir la politica
genceral del Estado y representarlo, emitir Acuerdos y Decretos
y expedir Reglamentos y Resoluciones conforme a la Ley.

CONSIDERANDO: Que la persona humana es el fin supremo
de la sociedad y del Estado, consecuentemente, todos tenemos
la obligacion de respetarla y protegerla de tal manera que
la Constitucion de la Republica consagra el derecho a la
proteccion de la salud de la poblacion hondurena, la cual es
una condicionante del derecho a la vida, igualmente garantiza
el derecho a la proteccion y promocién de la salud, como
un derecho social para adoptar las medidas necesarias, para

proteger y promover la salud de los habitantes en general.

CONSIDERANDO: Que de conformidad al Articulo 9 de
la Ley de Contratacion del Estado, la declaracion del estado
de emergencia se hara mediante Decreto del Presidente de la
Republica en Consejo de Ministros.

[ 12 N
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3. Decreto Ejecutivo Numero PCM-016-2020

Seccién A Acuerdos y Leyes

La Gaceta

REPUBLICA DE HONDURAS - TEGUCIGALPA, M. D. C., 6 DE MARZO DEL 2020

No. 35,193

Poder Ejecutivo

(DECRETO EJECUTIVO NUMERO PCM-016-2020)

EL PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA
REPUBLICA EN CONSEJO DE SECRETARIOS DE
ESTADOS,

CONSIDERANDO: Que de conformidad con el Articulo
245 numerales 2, 11, 29 y 35 de la Constitucién de la
Republica, le corresponde al Presidente de la Republica
entre otras atribuciones, dirigir la Politica General del
Estado, representarlo, emitir Acuerdos, Decretos, expedir
Reglamentos y Resoluciones conforme a la Ley, adoptar
las medidas de promocion, prevencion, recuperacion y
rehabilitacion de la salud de los habitantes, crear, mantener
y suprimir servicios publicos y tomar las medidas que scan
necesarias para su buen funcionamiento.

CONSIDERANDO: Que de conformidad con el Articulo 11
dc la Ley General de la Administracion Pablica, ¢l Presidente
de la Republica tiene a su cargo la suprema direccion y
coordinacion de la Administracion Poblica Centralizada y
Descentralizada, pudiendo en el ejercicio de sus funciones,

actuar por si 0 en Consejo de Secretarios de Estado.

CONSIDERANDO: Que de conformidad con el Articulo 9
de la Ley de Contratacion del Estado, la declaracion del estado
de emergencia se hara mediante Decreto del Presidente de la
Republica en Conscjo de Secretarios de Estado.

CONSIDERANDO: Que mediante Decreto Ejecutivo PCM-
005-2020 de fecha 10 de febrero de 2020 y publicado en el
Diario Oficial “*La Gaceta” en fecha 10 de febrero de 2020,
se declar6 ESTADO DE EMERGENCIA SANITARIA, en
todo el territorio nacional, con el propésito de continuar y
fortalecer las acciones de prevencion y control y garantizar
la atencion a las personas que estan padeciendo de dengue;
asimismo fortalecer las acciones de vigilancia, prevencion,
control y garantizar la atencion a las personas ante la probable
ocurrencia de infeccion por coronavirus (COVID-19).

CONSIDERANDO: Que la seguridad social es un
instrumento del Estado al servicio de la justicia social, que

tiene como finalidad garantizar el derecho humano a la
salud, la asistencia médica, la proteccion de los medios de
subsistencia y los servicios sociales necesarios para el logro

del bienestar individual y colectivo.

POR TANTO;

En uso de las facultades contenidas en los Articulos 59, 65,
145, 245 numerales 2, 11, 29 y 32, Articulo 252, 321, 323
de la Constitucion de la Repiblica, Articulo 9 de la Ley
de Contratacién del Estado; Articulos 7, 11, 17, 18, 20, 22
numerales 9, Decreto Legislativo Nimero 266-2013; Articulo
5 de la Ley del Sistema Nacional de Gestion de Riesgos
(SINAGER); y Decreto Ejecutivo Nimero PCM-005-2020.

DECRETA:

ARTICULO 1.- Reformar los articulos 1 y 7 del Decreto
Ejecutivo nimero PCM-005-2020 de fecha 10 de febrero de
2020 y publicado en el Diario Oficial “La Gaceta™ en fecha
10 de febrero de 2020, los que se leeran asi:

“ARTiCULO 1.- Declarar, ESTADO DE
EMERGENCIA SANITARIA, en el Sistema de
Salud Publica a nivel nacional, con el proposito de
continuar y fortalecer las acciones de prevencion y
controf y garantizar [a atencion a fas personas que
estan padeciendo de dengue; asimismo fortalecer las
acciones de vigilancia, prevencion, control y garantizar
la atencion a las personas ante la probable ocurrencia
de infeccion por coronavirus (COVID-19)™.

“ ARTICULO 7.- Se instruye a la Secretaria de Estado
en el Despacho de Salud, a la Comision Permanente
de Contingencias (COPECO) y al Instituto Hondurefio
de Scguridad Social (IHSS), a utilizar de su partida
presupuestaria, lo que sca necesario para poder
hacerle frente a este ESTADO DE EMERGENCIA
SANITARIA, declarado en el presente Decreto;
garantizando sumanejo de manera transparente y con
veeduria social.

Asimismo, la Secretaria de Estado en los Despachos
de Relaciones Exteriores y Cooperacion Internacional,
junto con la Secretaria de Estado en el Despacho
de Salud, deben gestionar la obtencion de recursos
financieros, servicios y bienes materiales en calidad

I 5 |
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Decreto Ejecutivo Nomero PCM-019-2020
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ANO CXLII TEGUCIGALPA, M. D. C., HONDURAS, C. A,

LUNES 16 DE MARZO DEL 2020. NUM. 35,201

Seccién A

Poder Ejecutivo

SUMARIO

Seccién A
Decretos y Acuverdos

(DECRETO EJECUTIVO NUMERO PCM-019-2020)

EL PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA
REPUBLICA EN CONSEJO DE SECRETARIOS DE
ESTADOQO.

CONSIDERANDO: Quc de conformidad con ¢l Articula
245 numerales 2 v 11 de la Constitucion de la Repiblica,
corresponde al Presidente de la Republica, dirigir la politica
ceneral del Estado v representarfo. emutir Acucrdos y Decretos

v expedir Reglamentos v Resoluciones conforme a la Ley

CONSIDERANDO: Que el Consejo de Secretanos de Estado
nuene entre sus atribuciones conocer v resolver los asuntos
que le someta ¢l Presidente de fa Repiablica, en aplicacion
de lo esupulade en el Articulo 22 de la Ley General de la

Admimistracion Publica

CONSINDERANDO: Que la personahumana es ¢l fin supremo
de lasocicdad v del Estado., por 1o que ¢s funcion esencial del
Poder Ejecuivo velar por la proteccion de la misma y bajo

| ¢l principio de unidad estatal. todos tenemos la obligacion

de respetarla v protegerla de tal manera que la Constitucion
de la Hepublica en el Articulo 145, reconoce ¢l derecho a
la proteceidm de la salud de todas las personas, denvandose
14 necesidad de adoptar y gencrar medidas inmediatas de

prevencion v salvaguarda respecto de la viday la salud de las

personas como derecho fundamental que constituyen bicnes
Jurnidicos de interes piblico

PODER EJECUTIVO

Decretos Ejecutivos nimeros PCM-019-2020,
(€20-2020, 021-2020 A.1-13
PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA
Decreto Ejecutivo No. 005-2020

Seccidn B
Avisos Legales
Desprendible para su comodidad

A 14-16

B. 1-16

CONSIDERANDO: Quc mediante Decreto Ejecutivo
Numero PCM-003-2020 de fecha 10 de febrero de 2020 y

publicado cn ¢l Diario Oficial “La Gaceta™ en la misma fecha.
<l Poder Ejccutivo declard Estado de Emergencia Sanitana en
todo ¢l territorio nacional, con ¢l fin de continuar y fortalecer
las acciones de prevencion y control y garantizar la atenciéna
las personas que padecen de dengue v fortalecer las acciones
de vigilancia, prevencion, control y garantizar la atencion
a las personas ante la probable ocurrencia de infeccion por
COVID-19 (Coronavirus).

CONSIDERANDO: Que ¢l dia lunes 09 de marzo del aiio
2020, la Omzanizacion Mundhal de la Salud (OMS) a través
de su Director General, declard respecto al COVID-19
(Coronavirus), que la amenaza de una pandemia se ha vuelto
muy real, en virtud de los mas de 100,000 casos de contagio
en un centenar de paises v la mpidez de la propagacion del

masmao aonivel mundial.

CONSIDERANDO: Que en fecha 10 de marzo del ano

2020, la Scerctaria de Estado en ¢l Despacho de Salud,
Al




Decreto Ejecutivo Nomero PCM-021-2020

Seecion A Acuerdos v Leves

IEXEREN REPUBLICADE HONDURAS - TEGUCIGALPA, M. D C., 16 DE MARZO DEL 2020

No. 35,201

Poder Ejecutivo

(DECRETO EJECUTIVO NUMERO PCM-021-2020)

FL PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA
REPUBLTCA EN CONSEJO DE SECRETARIOS DE
ESTADOS,

CONSIDERANDO: Que lapersona humana s ¢l fin supremo
de la sociedad v del Estado v, conforme al Articulo 62 de
nuestra Constiteeion de la Repuablica los derechos de cada

hombre estan limitados por los derechos de los demas

CONSIDERANDO: Qu¢ la Constitucion de la
Repuiblica establees en el Articulo 187 que: “El ejercicio de
los derechos establecidos cn los articulos 69, 71,72, 78, 81,
N Wa 90 05 padran suspenderse en caso de: Invasion del
territono racional, perturbacion grave de la paz. de epidemia
o de cualguier otra calarmdad general, porel Presidente de la
Republica en Consejo de Minmstros, por medio de un Decreto
que contendra: | Los motives que lo justifiquen; 2. Lagarantia
0 garantias que se restinjan; 3. El emtorio que afectara
la restriceion: v, 4 El iempo gue durara csta. Ademas. sc

convocara en el mismo Decreto al Congreso Nacional para

aue dentro del plazo de treinta (30) dias, conozea de dicho
deereio v 1o matifique. modifigue o imprucbe. En caso de que

estuvicre reunido, conocera inmediatamente del Decrcto
La restriceion de garantias no podri exceder de un plazo de

cuarenta v cinco (45) dias por cada vez que s¢ decrete

CONSIDERANDO: Que la Constitucionde la Repiblica en
¢l Articulo 245 numcrales 4, 7 y 16 expresa: “El Presidente
de la Repdblica tiene a su cargo la Administracion General
de Fetado, son atmbuciones Restrngir o suspender ¢l
gercico de dercchos en Consgjo de Muistros, con sujccion
@l establecido en esta Constitucion.. Ejercer ¢l mando ¢n
Jefe de las Fuerzas Amnadas en su caracter de Comandante
General v adoptar Jas medidas necesanas para la defensa de

ka Repablica

CONSIDERANDO: Que de comfunmdad con e Articnto 1

de la Ley General de la Adimimistracion Pabhien, el Presidente

de la Repiblica ticne a su carpo la suprema direceién y
coordinacion de la Admmstracion Pablica Cenuralizada v
Descentralizada, puchendo en el gjercicio de sus funciongs,
actuar por si o en Consejo de Seeretanos de Estado

CONSIDERANDO: Que mediante Decreto Ejecutivo
PCM-005-2020 de fecha 10 de febreroe de 2020, se declard
ESTADO DE EMERGENCIA SANITARIA, cn todo ¢l
terntorio nacional, con ¢l proposito de continuar v fortalecer
las acciones de vigilancia. prevencion, control y garantizar
la atencion a las personas ante la ocurrencia de infoccion por
coronavimus (COVID-19)

CONSIDERANDO: Que a la fecha el Sistema de Vigilancia
Epidemiologica de la Secretaria de Estado en el Despacho
de Salud. por medio del Laboratorio Nacional de Virologia
confirmo mediante examen de Jaboratorio que llevamos seis
(6} casos confimados de COVID-19 v que estas medidas
extraordinanas se hacen necesanas para [a contencion anivel
nacional para contener la propagacion y mitigar los impactos
negativos en la salud de las personas v salvar vidas.

CONSIDERANDO: Que es deber ineludible del Presidente
de la Repablica, en Consejo de Ministros, tomar las acciones
necesanas para mantener el orden en la Nacion, la cual
puede ser senamente afectada por la contaminacién del virus
COVID-19.

POR TANTQ;

En uso de las facultades contenidas en los Articulos 59. 65,
69, 71, 72, 78, 81, 93, 99, 103, 145, 187, 245 numerales 2.
11,29y 32, Artieulo 252, 321, 323 de la Constitucion de la
Republica, Articulo 9 de la Ley de Contratacion del Estado;
Articulos 7, 11,17, 18,20, 22 numenles9, 116 v 117 de la Ley
General de la Administracion Pablica v sus refonmas segin
Decreto Lepislativo Numero 266-2013. Articulo 3 de la Ley
del Sistema Nacional de Gestion de Riesgos (SINAGER), v
Deercto Ejccutivo Namero PCM-005-2020

DECRETA:

ARTICULO |- Quedan restiingidas anive | nacional, porun
plazo do sicte (7y dias a partir de la aprobacion y publicacion

de este Decreto Ejecutivo las garantias constitucionales

AN
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