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RESUMEN

El presente trabajo representa la importancia de la gestion de recursos y satisfaccion de las
necesidades con el efecto en el rendimiento laboral dentro del Programa Mejores Familias, la
cual es una direccion comprometida con las causas justas que forma una mujer en edad
reproductiva, también vigila el estado nutricional de los nifios de cero a seis afios y orienta a
los adolescentes entre 9 a 19 afios, a través de la utilizacion de las metodologias de las
satisfaccion de las necesidades, con el fin de mejorar el rendimiento laboral en las unidades
administrativas del programa. Se aplicd un instrumento (encuesta), que refleja las necesidades
que tienen cada empleado y la fluidez de la comunicacion entre sus compaiieros y jefes

inmediatos.

Palabras Claves:( Mejores Familias, Piramide de Maslow, Mejores familias).
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ABSTRACT

This work represents the importance of a satisfying needs and resources and its effect on work
performance within the Mejores Familias Program, which is a direction committed to the just
causes of a woman in a reproductive age, also monitors the nutritional status of children from
zero to six years of age and orientates adolescents from 9 to 19 years old, through the use of
methodologies such as motivation of needs, in order to improve work performance in the
administrative units of the program. An instrument (survey) was applied, which reflects the
needs of each employee and the fluency of communication between his colleagues and

immediate superiors.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

El éxito de toda empresa se le acredita a como llevan a cabo sus funciones los
empleados, el Programa Mejores Familias, es un programa con una vision de caracter social,
es financiado con diferentes fondos de procedencia internacional como el Fondo de Poblacion

de las Naciones Unidas, UNFPA, en el que se trabaja organismos y sector social de gobierno.

La comunicacién es la base estructural de cualquier organizaciéon; ya que la
comunicacion es un elemento de gran relevancia en las relaciones humanas. El ser humano por
naturaleza desarrolla canales de comunicacion incluso antes de nacer, es una necesidad nata

socializar a través de los diferentes tipos de comunicacion.

La transmision de informacion es una actividad diaria y de gran importancia es aca
donde radica la importancia de un canal de comunicacion eficiente y eficaz. La comunicacion
organizacional es una herramienta fundamental en las relaciones laborales hoy en dia, ya que
da lugar a la transmision de la informacion dentro de la organizacion para identificar los

requerimientos y logros de las mismas y de sus colaboradores.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Es importante que los empleados se desenvuelvan en un ambiente laboral agradable,
donde se desarrollen sus habilidades y capacidades; se les brinde atencidn a sus necesidades,
empoderamiento en sus funciones; para que esto se desarrolle dentro de las instituciones es
deber del director de la institucion conocer a sus empleados y saber cudles son las fortalezas y

debilidades de su capital humano.

El Programa Mejores Familias no cuenta con los recursos necesarios para que el area
administrativa pueda lograr cumplir con sus objetivos, esto logrando asi afectar el rendimiento
de los empleados en cuanto al cumplimiento de metas. Al no cumplirse en tiempo o forma las
funciones o tareas repercuten en el proceso para llevar a cabo la meta u objetivo que dirige el

programa.

Este fendmeno se puede dar por dos razones: las instrucciones no son claras o no se
pone la debida atencion por parte del personal; por que al momento de recibir los resultados no
es el que se esperaba y se necesita volver hacer lo solicitado, dando como resultado sub-

utilizacion de los recursos.



1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Falta de una gestion eficiente de recursos para la satisfaccion de necesidades en el area

administrativa del Programa Mejores familias.

1.3.1 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

(Cuales son las necesidades de los empleados en el area administrativa del Programa?

(Cual es la debilidad en el canal de comunicaciones para la satisfaccion de necesidades?

(Es eficiente la utilizacion de los recursos dentro del drea administrativa?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Gestionar recursos de manera eficiente y adecuada para que dé como resultado la

satisfaccion de las necesidades y el uso eficiente de los recursos del programa.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1- Identificar la debilidad dentro del canal de comunicaciones que evite el
cumplimiento de las necesidades planteados por los empleados.

2- Generar un listado de necesidades para las unidades del 4rea administrativa del
Programa Mejores Familias.

3- Identificar las habilidades del personal, para una reubicacion efectiva del personal.



1.5 JUSTIFICACION

Cada institucion debe tener un director que se preocupe por el debido funcionamiento
de las actividades para alcanzar los objetivos y metas deseados. El director debe de conocer a
cada uno de sus empleados, esto se logra a través de evaluaciones periddicas de desempefio y
clima laboral, con el fin de visualizar los aciertos y fallas de los procesos de la institucion; de
esta manera se podran corregir y documentar para evitar cometerlos nuevamente; pero también
en caso de que los errores se presenten se tendria una solucion al mismo. Asi logrando un uso

eficiente de los recursos.

La comunicacion organizacional es una necesidad, estudios realizados por Hawthorne
demuestran que el buen funcionamiento de las instituciones es sindnimo de satisfaccion y
productividad, un estudio realizado llamado “Efecto Hawthorne”; demuestra que los
empleados al sentirse observados, evaluados, cumplen con sus objetivos logrando los

resultados esperados.

El director de la institucion debe de identificar los grupos organizados internamente, es
decir dentro de cada unidad, ya que el individuo como tal responde al comportamiento de su
entorno social y apoya al del grupo que se siente identificado, una vez localizados los grupos
se podré iniciar con la planificacion de un canal de comunicacion, llegando aquellos que se
caracterizan por liderar los grupos, a menudo es a estos individuos a quien sigue el resto del

grupo y asi poder distribuir la informacion deseada.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1 SITUACION ACTUAL DEL PROGRAMA

El programa Mejores Familias nace en Honduras como una réplica de un programa
desarrollado en Guatemala por la fundacion FUNDAZUCAR, bajo la metodologia aprender
haciendo; esta metodologia consiste en la organizacion, formacion y educacion de la mujer
reconociendo en ella su capacidad como agente de cambio para mejorar las condiciones del
estado nutricional de sus hijos e hijas, lo que propicia el desarrollo de individuos sanos y
productivos en la familia y la comunidad. Los resultados del programa estan vinculados a la

voluntad y actitud comprometidas de las mujeres.

Mejores Familias tiene como objetivo generar gradual y progresivamente a través de
un cambio de comportamiento en las mujeres participantes, el bienestar personal y colectivo,
asi como la potenciacion de habilidades y capacidades para el ejercicio pleno de los derechos
de las personas en situacion de pobreza extrema, vulnerabilidad, exclusion y riesgo social, con
el propdsito de crear sus oportunidades de generacion de bienestar individual, familiar y
comunitario a través de dos ejes transversales que son: autoestima y autogestion. Teniendo

como base tres componentes:

e Formacion de la Mujer
e Vigilancia del estado de Salud y Nutricion
e Promocion de la autogestion Comunitaria
Actualmente el programa cuenta con una planilla administrativa de empleados de
sesenta y cinco personas (65), una planilla en campo de mil cuatrocientas personas ubicadas a
nivel nacional en los distintos departamentos del pais. El personal administrativo desempefia

sus labores en las oficinas correspondientes del programa, ubicadas en Tegucigalpa, MDC,



Francisco Morazan. Las instituciones que se encuentran laborando bajo un régimen de
gobierno desarrollan un fendmeno de poco interés por el personal a cargo, se manejan muchas
teorias de este fendmeno; pero se ha demostrado la importancia que tiene que los empleados

se sientan motivados dentro de sus instituciones de trabajo.

El comportamiento de los empleados muestra una actitud de compafierismo y
colaboracion, han generado lazos de amistad, en su mayoria son jovenes entre edades de 19 a
30 anos; por lo que se les hace mas fécil relacionarse, compartir intereses en comun e inclusive
metas de vida, algunos son compafieros de universidad, vecinos, etc. El programa Mejores
Familias, carece de una estructura organizacional y esto ha provocado que la comunicacion
efectiva sea una debilidad, ya que el contexto con el que es enviada una instruccion no es el
mismo contexto con el que se recibe causando asi una comunicacion nula entre los jefes de
unidad del programa y la direccion; esto ha traido como resultado:

e Repeticion de funciones
e Uso ineficiente de los recursos (que no se cuentan)
e Atraso en los procesos

El canal de comunicacion dentro del programa funciona de la siguiente manera: reunion
de Jefes de Unidad con el director, en la cual se reciben resultados de actividades, avances de
las actividades y nuevas asignaciones, de los jefes de unidad pasa a cada miembro que
conforma las diferentes unidades y asi se llega a cada miembro que conforma el equipo del
programa. Siendo Mejores Familias un programa con un ciclo que cumplir, al momento que
un proceso se atrasa el ciclo se ve afectado, es decir, cada unidad tiene diferentes funciones;
pero estas estan entrelazadas para llevar a cabo dicho ciclo, es esta la importancia de
comprender lo que se escucha para asi al momento de entregar los resultados estos sean los

deseados.



2.2 MAPA CONCEPTUAL DE MARCO TEORICO

SATISFACER LAS
NECESIDADES DEL
PROGRAMA DE MEJORES
FAMILIAS A TRAVES DE
LA GESTION DE
RECURSOS.

Satisfaccion de

Necesidades.
Motivacion Estructura Reubicacion de
Laboral Organizacional Personal
PMBOK
Maslow
Teoria de la | Cana!l de
Comunicacion

Expectativa

Figura 1 Mapa Conceptual, Autoria propia.

2.2.1 COMUNICACION ORGANIZACIONAL

La necesidad de una division de trabajo y la especializacion de funciones son elementos
esenciales para formar una organizacion lo menciona Max Weber en su teoria de la burocracia,

la comunicacion organizacional en instituciones con enfoque clasico, es formal, oficial y



vertical, descendiente, con lineamiento estipulados, donde se limita el contenido de la

comunicacion, limitando las relaciones.

(Cruz Batista & Fernandez Pérez, 2012) mencionan que es a raiz de estos enfoques que

surge la teoria humanista, en la que desarrolla una vision del impacto de la naturaleza humana

relacionada al desempefio y logros de la institucion, considerando aspectos como: liderazgo,

motivaciones, relaciones, comunicaciones informales, cambios y desarrollos de recursos

humanos. Si la comunicacién se usa de manera estratégica, esta puede influir en la cultura

organizacional y generar modificaciones en beneficio de los resultados.

2.3

Generando una serie de estrategias tales como:

Integrar a los empleados en los objetivos, metas y normas de la institucion, el papel de
la comunicacién es propiciar motivacion por parte del empleado a contribuir con los
logros de la institucion.

Establecer un clima laboral favorable dentro de la institucion, esto tiene relacion con el
tipo de comunicacion establecida entre los empleados y sus jefes y entre los mismos
empleados, teniendo presente la honestidad, colaboracion y claridad.

Fomentar la participacion de los empleados, informandolos de lo que se debe hacer y
lo que se espera recibir, las normas y regulaciones existentes.

Cuidar de la imagen de la institucion exteriormente.

MOTIVACION LABORAL

Existen una serie de teorias que hacen referencia a la importancia que tiene la

motivacion laboral y la repercusion que tiene esta en el desempeiio de las funciones de los

empleados. Abraham Maslow fue un psicologo estadounidense conocido como uno de los



fundadores y principales exponentes de la psicologia humanista. Su trabajo mas conocido es la

piramide de las necesidades.

La teoria de Maslow es la mas conocida del mundo, creada en 1943, cuando Maslow
publico el articulo cientifico “Una teoria sobre la motivacion humana”. Maslow resume en la
imagen de una piramide la jerarquia de las necesidades humanas, que deben ser satisfechas
desde la base hasta la cuspide, primero se busca satisfacer las necesidades fisioldgicas, las
cuales responden a la supervivencia, en su segundo nivel se alcanzaria la seguridad, para entrar
a la integracion o sentido de pertenencia desde la socializacion, el contacto el amor.
Prosiguiendo con autoestima, donde se trabaja el respeto, la satisfaccion; terminando en la

cuspide con la realizacion personal. (Turienzo, 2016, pag. 25)

Figura 2. Piramide de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,

Autorrealizacién resolucién de problemas

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

/ amistad, afecto, intimidad sexual \
seguridad fisica, de empleo, de recursos,
eauUridadad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologl’a / respiracién, alimentacién, descanso, sexo, home

Fuente: Martinez, I. A. L. (2013)
2.3.1 RESULTADOS DE USAR LA TEORIiA DE MASLOW
e Genera un entorno de trabajo que satisfaga las necesidades basicas y en el

desempefio de las acciones se hacen desde la comodidad, (ventilacién

iluminacién, agua, descanso, salarios, condiciones de la competencia.



e Fomenta la interaccion social y el sentimiento de pertenencia, generando la
comunicacion, colaboracion e incluso creacion de momentos de socializacion,
actividades compartidas, mesas de trabajos abiertos.

¢ Elogia, forma, delega responsabilidades, fortaleciendo la escucha activa, dando
paso a que las aportaciones se lleven a la practica y que los resultados sean
valorados y premiados publicamente.

e Crea feedback o escucha activa es una técnica o herramienta que consiste en que se
repite el mensaje de ambas partes para corroborar si el mensaje fue recibido bajo la
idea que fue enviado. Al no existir una estructura organizacional definida hay una
debilidad al momento de cumplir las metas, en ocasiones se tiene mas de un jefe y esto
desarrolla poco compromiso en los empleados; ya que al tener que realizar multiples
y diversas tareas, no logran finalizar en tiempo y forma con la mismas, por ende no
hay reconocimiento del esfuerzo implicito en el intento por llevarlas a cabo. El
empoderamiento de funciones es fundamental al momento de medir resultados y de
esta manera evaluar capacidades y habilidades y asi hacer una adecuada distribucion

de roles y tareas.

2.3.2 TIPOS DE MOTIVACION

(Robbins & Judge, 2009) definen la motivacion como los procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion
de un objetivo. (p.175) Motivando al empleado reconociendo sus logros, delegdndole mayores
responsabilidades y ofreciéndole un buen clima laboral logra mayor bienestar y asi mayor

rendimiento. Mantener motivado al empleado de una institucion.

Pastrana, (2013) Menciona que no es ninguna novedad: a mayor motivacion, mayor

rendimiento. Si los empleados se encuentran motivados en su lugar de trabajo, no sélo

10



cumpliran con los objetivos marcados, sino que ademas propondran nuevas ideas y mejoras
que ayudaran al funcionamiento de la empresa. Es de esta manera que toma su papel la
comunicacion organizacional eficiente; para al alcanzar los objetivos se necesita tener
motivados a sus colaboradores y que estos sepan que se espera de ellos y como deben
desarrollar y ejecutar sus funciones para alcanzar los objetivos planteados; a través de la
incorporacion de programas de incentivos y motivacion en su estrategia de recursos humanos.
Es deber del jefe inmediato conocer a sus empleados y saber a qué tipo de motivacion

responden.

“Una teoria solida de la motivacion deberd asumir que la motivacion es constante,
inacabable, fluctuante y compleja y que practicamente es una caracteristica casi universal de
todo estado organico de la cuestion”(«Motivacion y personalidad - Abraham H. Maslowy,
s. f.). Existen una variedad de teorias que se enfocan en la motivacion laboral entre las mas
conocidas: Pirdmide de Maslow, teoria de las Expectativas de Vroom. Acosta Oviedo, (2012).
Es araiz de estas teorias, que se destacan tres tipos de motivacion a tener en cuenta en la gestion
de los recursos humanos: “motivacion extrinseca”, en la que intervienen factores que no
dependen del individuo. Los empleados estan motivados como consecuencia del beneficio que
les aportara el desempefio de una determinada tarea o bien por eludir una pérdida. Esta
motivacion tiene como objetivo premiar el rendimiento de los trabajadores mediante incentivos
econdmicos u otras ventajas profesionales. Asi, la organizacion pretende obtener un resultado

satisfactorio por parte de su equipo humano. (Pastrana, 2013)

Motivacion intrinseca, esta relacionada con la satisfaccion personal por realizar sus
funciones, mas alla del beneficio material que pueda conseguir. Responde a necesidades de
autorrealizacion. Si un empleado se siente satisfecho con lo que hace, es decir, le gustan sus
funciones; se mantiene en un estado animico que irradia felicidad y satisfaccion. Es en esta
motivacion da lugar al ambiente laboral que se desenvuelve el empleado, es decir que tenga un

11



lugar de trabajo agradable, que cuente con todas las herramientas necesarias para desarrollar
sus funciones, un empleado al sentir pertenencia por algo y al hacerlo propio se empodera de

esto, desarrollando un sentido de pertenencia y compromiso.

2.4 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El programa Mejores Familias, carece de una estructura organizacional definida;
Clifford & Larson, (2009), Explican de manera sencilla que cultura organizacional es la que
refleja la “personalidad” de una organizacion. Igual que cada individuo tiene una personalidad
unica, cada organizacion tiene una cultura exclusiva. Tanto la estructura como la cultura
organizacional constituyen elementos importantes del ambiente laboral (p. 55). Una estructura
organizacional trae grandes beneficios para la institucion, ya que se generara un canal de
comunicacion por los niveles de poder establecidos en la estructura. Un canal de comunicacion
exitoso donde cada miembro esta claro de sus tareas y funciones genera resultados positivos
con empleados empoderados en sus funciones dando un desempefio eficiente y eficaz. Muchos
de los errores en los resultados de las funciones al momento de entregar un producto, es que
no se logran entender lo que se pide o lo que se espera recibir, por esta razon es recomendable
usar la técnica del “feedback”

La comunicacion es vital para la administracion de un proyecto satisfactoria. Evita que
ocurran problemas o reducen al minimo su impacto sobre el logro del objetivo de un proyecto.
Tomar el tiempo para disefiar una estructura es importante para el logro satisfactorio de metas
y objetivos. Hacer sentir involucrados a los interesados en este caso los empleados y
mantenerlos activo despierta un interés en sus funciones y compromiso con el cumplimiento
de los objetivos del programa. Para que esto suceda es fundamental contar con un buen lider,
es decir el director del programa necesita desarrollar ciertas habilidades, tales como:
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Capacidad para decidir.

Saber vencer retos.

Capacidad para trabajar con personas y grupos diversos.

Saber relacionarse bien.

Manejar tensiones apropiadamente.

Saber trabajar en equipo.

Tener tolerancia a la frustracion.

Tener conocimientos generales no necesariamente de experto técnico.
Ser flexible.

Ser creativo e innovar (incluso disfrutarlo).

Estar orgulloso por sus logros.

Es obligacion del director conocer a su personal de esta manera podra empoderar al

personal al momento de delegar las funciones o tareas y no necesitara constante supervision.

Se requiere que el director desarrolle capacidades individuales, realizar trabajos flexibles y en

equipo, para comunicarse, negociar, para tomar decisiones y sobre todo debe tener dominio

sobre si mismo.

2.4.1 GUIA PMBOK

El PMBOK (Project Managment Body of Knowledge) es la guia creada por el PMI

(Project Management Institute), se le conoce como una guia con los estdndares para la

aplicacion de buenas practicas en los proyectos que cualquier institucion realice. La cultura de

la organizacion es un factor ambiental de la empresa. Por lo tanto, un director del proyecto

debe comprender las diferentes culturas y estilos de la organizacion que pueden influenciar un
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proyecto(Guia de Fundamentos para la direccion de proyectos (guia del PMBOK), 2013). Una
estructura organizacional funcional mejora la eficiencia asi otorgandole al empleado una clara
imagen de todos los niveles de la institucion, creando oportunidades de crecimiento al
empleado dando lugar a la mejora continua. Esta estructura ayudara a corregir las funciones de
cada puesto en la institucion asi dandole a la gerencia de recursos humanos la oportunidad de
establecer las bases para contrataciones a puestos especificos evitando a futuro rotaciones

innecesarias de empleados aumentando asi la productividad y rendimiento de los mismos.
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Organigrama de La Direccién de Mejores Familias
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Estructura de Personal de Campo Mejore Familias
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Figura 4 Estructura Personal de Campo
2.4.2 CANAL DE COMUNICACION

Una comunicacion eficaz significa que la informacion se administra en el formato
adecuado, en el momento oportuno y preciso ocasionando el impacto apropiado. Los canales
de comunicacion determinan la complejidad de las comunicaciones; un buen plan de
comunicaciones incluye quién se comunicard con quién y quién recibird que tipo de
informacion; generando asi un canal de comunicacion eficiente reflejada en la entrega de

resultados, “90% del tiempo es comunicacion”. (Guia PMBOK, 2018)

El canal de comunicacion debe responder a las siguientes preguntas, para que este sea
eficiente y eficaz al momento de entregar los resultados, no debe de quedar ambigiiedad en las

respuestas:

» (Qué informacion necesitan los interesados?
» (Cuando necesitaran la informacion?

» (Cuantos canales hay involucrados?

» (Quién se comunica con quién?
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» (Quién recibira la informacion?

» (Como se distribuira la informacion?

» (Quién distribuird la informacion?

» (Qué tecnologia se utiliza?

» (Con qué frecuencia serd la comunicacioén?

Interna y Externa

Interna: Miembros del equipo, usuarios final, 3 interesados, alta
direccion. Externa: Cliente externo, otros proyectos, medios de
comunicacion, publico en general.

Formal e Informal

Formal: Informes, memorandos, instrucciones, procedimientos y
manuales. Informal: Correos electrénicos, conversaciones ad
hoc.

Vertical y Horizontal

Vertical: hacia arriba (alta direccion) y abajo (subordinados,
dentro de la organizacion). Horizontal: entre colegas.

Oficial: Boletines, Informe anual. No Oficial: Comunicaciones

Oficial y No Oficial :
extraoficiales.
. Escrita: Informes, correo electronico, planes. Oral:
Escrita y Oral . ) o
presentaciones, reuniones, comunicaciones ad hoc.
Verbal: dialogo (dos o mas personas), monologo (una sola
Verbal y No Verbal go ( p ) go

persona). No Verbal: Inflexiones de vos y lenguaje corporal.

Tabla 1, Dimensiones de la Comunicacion Fuente: Guia PMBOK, Sexta Edicion, Comunicaciones.

2.4.2.1 ANALISIS DE REQUISITOS DE LA COMUNICACION

Los canales de comunicacion determinan la complejidad de las comunicaciones, quién

se comunicara con quién y qué informacion fluira.

Para la creacion del o los canales de comunicacion se requiere de un plan que debe de

tener la siguiente informacion:

1. La informacion que debe ser comunicada, incluido idioma, formato, contenido y

el nivel de detalle.
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El plazo y la frecuencia para la distribucion de la informacion requerida y para la
recepcion de la confirmacion o respuesta.

Persona responsable de comunicar la informacion.

Los métodos o tecnologia utilizados para transmitir la informacion: memorandos,
correo electronico y/o comunicados de prensa.

Cadena de mando (nombre) para el escalamiento de aquellos incidentes que no
puedan resolverse a un nivel inferior.

Diagramas de flujo de informacion que circula internamente, flujos de trabajo con
la secuencia de autorizaciones, lista de informes, planes de

reuniones, etc.

La férmula para calcular los Canales de Comunicacion es:
Numero de Canales=(nx(n-1))/2

Donde n es el numero de interesados

Ejemplo: (4x (4—1)) /2 =6 Canales
‘ ‘

Figura 5, Formula para calcular los canales de comunicacion. Fuente: Guia
PMBOK, Sexta Edicion.

|
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2.4.3 REUBICACION DE PERSONAL

Segtin la Guia PMBOK en su area recursos, habla sobre la planificacion de los recursos,

es decir, que cuales preguntas se debe hacer el director de proyectos para la asignacion de

puestos, para que estas preguntas sean respondidas el director debe conocer previamente el

recurso humano con el que cuentas, las preguntas a responder son:

(Como y cuando se incorporara cada persona?

(Cuales son sus capacidades actuales y su formacion?

(Cuales seran sus roles y responsabilidades?

(Cuales seran los paquetes de trabajo que se asignard a cada miembro del equipo?
(Cuéndo debera enviar os informes cada persona?

LA qué reunion deberd asistir cada uno?

(Como se va a proteger al personal de las contingencias externas?

El gerente de recursos humanos puede crear una matriz o perfil de puestos, rellenando

los siguientes campos:

Rol: Funcién asumida por o asignada a recursos en ambito del proyecto.
Autoridad: El nivel de autoridad del recurso debe estar alineado al nivel de
responsabilidad que tiene ese recurso en el proyecto.

Responsabilidad: Las actividades asignadas y el trabajo que se espera que realice
el recurso en el proyecto.

Competencias: Nivel de habilidades y capacidades requeridas para llevar a cabo

las actividades asignadas dentro de las restricciones del proyecto.
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CAPITULO III METODOLOGIA

En este capitulo se detallaran las practicas de los procedimientos correspondientes,

justificando la aplicacion de las distintas metodologias a aplicadas a este trabajo investigativo,

donde se presentara su alcance y distintas variables. Para asi demostrar la aplicabilidad de las

teorias determinada para esta investigacion, dandole a este proyecto el soporte conceptual

suficiente donde se asegura cumplir su validez.

3.1

VARIABLES DE ESTUDIO

VARIABLE DEPENDIENTE

Canal de Comunicacion eficiente y funcional- creando un buen canal de comunicacion
directo entre todas las partes de la institucion mejores familias podriamos lograr obtener
los mejores resultados dentro de la misma.

VARIABLE INDEPENDIENTE

Canal de Comunicacion Eficiente — al tener un canal de comunicacion eficiente
podremos obtener el mejor resultado dentro de la organizacién a través de resultado
mas expeditos y eficientes de las tareas asignadas.

Ambiente Laboral Agradable — se logra crear un ambiente confortable para los
empleados y con esto se logra tener un sentimiento de importancia dentro de la
institucion creando un sentido de pertenencia al puesto.

Satisfaccion de Necesidades — Al satisfacer las necesidades de los empleados la
institucion crea un mejor ambiente laboral y aumenta la eficacia de las tareas
entregadas, aumentando el interés por el trabajo y motivando al empleado dia a dia.
Rotacion de Empleados — con una rotacion dirigida a las capacidades técnicas como

institucion logramos que el empleado sea el indicado para el puesto que se le coloca asi
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reduciendo las rotaciones innecesarias dentro de la institucion y basdndolos a rotaciones

a base de resultados.

3.2 DIAGRAMA SAGITAL

La variable independiente es el canal de Comunicacion Eficiente y Funcional para
lograr cumplir esa variable se ha determinado la influencia de las cuatro variables
independientes: un canal de comunicacion eficiente para lograr los mejores resultado entre los
directores, jefes y empleados de la institucion, Ambiente laboral agradable con un area
determinada para cada individuo o grupo de trabajos donde puedan utilizar al cien por ciento
sus habilidades, satisfaccion de necesidades se obtiene a través de las necesidades de cada
individuo dentro de la institucion al motivarlos podemos lograr cubrir esas necesidades y por

ultimo rotacién de empleados a base de resultados.

Al cumplir con todas las variables independientes se obtendrian los resultados deseados

de un canal de comunicacion eficiente y funcional dentro del programa Mejores Familias.

Canal de
Comunicacion

eficiente Variable

_ Dependiente
Ambiente laboral

Agradable
Canal de Comunicacion

. ., eficiente y funcional.
Satisfaccion de

Necesidades

7]
g
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—_—
< o
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= O
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> 3
=)
(S

Rotacién de
Empleados

Figura 6, Diagrama Sagital, Autoria Propia
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3.3 ENFOQUE, METODOS Y ALCANCE

El estudio se llevd a cabo por medio de un enfoque mixto debido a que se planted
realizar en dos etapas, usando un instrumento enfocado en resultados cualitativos a través de
un cuestionario para el personal del programa, y el método de resultados medido en reuniones
semanales, Lo cual se esperan resultados cuantitativos dirigido al estudio y analisis del publico

interno del programa Mejores Familias.
ENFOQUE (CUALITATIVO Y CUANTITATIVO)

Utiliza la recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar preguntas

de investigacion en el proceso de interpretacion. (Sampieri, Collado, & Baptista, s. f.)

Para el propdsito de la investigacion se analiza a través del enfoque cualitativo la
percepcion del personal de la institucion Mejores Familias acerca de la eficiencia del canal de

comunicacion organizacional.

Usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y
el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias. (Sampieri

etal,s.f)

Por medio de la investigacion a través del enfoque cuantitativo se desea obtener datos
puntuales para el anélisis de las opiniones de los empleados dentro del programa de Mejores

Familias.

METODO DE INVESTIGACION EXPLORATORIA

Tipo de disefio de la investigacion que tiene como objetivo principal brindar
informacién y comprension sobre la situacion del problema que enfrenta el
investigador.(Malhotra, 2008) Se selecciono la investigacion exploratoria debido al tamaio de
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la muestra y que el objetivo de la investigacion que se quiere alcanzar es de identificar cursos

aleatorios de accion y asi obtener ideas para desarrollar un enfoque del problema.

ALCANCE DE LA INVESTIGACION

Para la investigacion se tomard en cuenta en su totalidad al personal que labora
administrativamente en el programa Mejores Familias, para lograr obtener una adecuada

percepcion de los canales de comunicacion que se encuentran en el programa.

La experimentacion se realizara al personal de la institucion para conocer la percepcion
de los canales de comunicacion que hay dentro del programa, para luego implementar las

mejoras y asi mejorar el rendimiento laboral de los empleados del programa Mejores Familias.

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION ACCION

La Investigacion accion es una forma de indagacion de tipo introspectiva colectiva,
emprendida por participantes en situaciones sociales que tienen el objeto de mejorar la
racionalidad y la justicia de sus practicas sociales o educativas, asi como su comprension de
esas practicas y de las situaciones en que estas tienen lugar. (Kemmis, McTaggart, & Nixon,

s. f).

3.5 POBLACION

El objeto de estudio en la poblacion es el personal administrativo del Programa Mejores
Familias que reside en Tegucigalpa, considerando el tamano de la poblacion se considera el
100% de esta como muestra para describir el canal de comunicacion interno. Estos son: jefes

de unidad y subordinados con un total de 65 personas.
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3.5.1 INSTRUMENTO

Con el fin de obtener resultados acertados del estudio de investigacion se utilizara el
método del cuestionario, usando la escala de Likert para asi conocer como es el flujo de la

comunicacion interna.

3.5.2 TECNICA

Se utiliz6 el cuestionario de preguntas cerradas donde “consisten en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir”. (Sampieri et al., s. f.) En este tipo de
cuestionarios a los sujetos encuestados se les demuestra cinco selecciones distintas para lograr

la afirmacion de la medicion deseada en cada pregunta.

La escala presentada es de la siguiente manera:

e Totalmente de acuerdo

e De acuerdo

e Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

e En desacuerdo

e Totalmente en desacuerdo

Para medir el rendimiento de los sujetos en cuanto a sus tareas y efectividad dentro de

la institucion se utilizaran reuniones semanales, donde cada sujeto se le asigna tareas a realizar
durante la semana y asi conocer la eficiencia de cada sujeto dentro de la muestra de

investigacion de Mejores Familias.
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3.6

MATRIZ METODOLOGICA

Es un instrumento fundamental de un trabajo de investigacion, permite al investigador

evaluar el grado de conexion logica y coherencia entre el titulo, el problema, los objetivos,

las hipotesis, las variables e instrumentos de investigacion. Donde nos facilita tener una

vision general de estudio, puesto que permite al investigador ubicar las actividades que se

plantean como necesarias para dar cumplimiento a los resultados. (Eliseo, 2016)

La matriz metodoldgica se presenta a continuacion:

VARIABLE
INDEPENDIENTE X
PREGUNTA DE VARIABLE PREGUNTAS DE
OBJETIVO GENERAL INVESTIGACION (Variables DEPENDIENTE OBJETIVOS ESPECIFICOS INVESTIGACION MARCO TEORICO
independientes en las
que se divide "X")
;. Cuiles son las
) Identificar la debilidad dentro del o
Canal de - . necesidades de los
L canal de comunicaciones que evite . N .
Comunicacion . . empleados en el drea |Comunicacion Organizacional
. el cumplimiento de las necesidades . .
Eficiente administrativa del
planteados por los empleados. "
Programa?
sesti ; Cual es la debilidad
Gestionar recslrsos de Con'un'c'anal de' Generar un listado de necesidades | ¢ o comal de
manera eficiente y ) comumcac‘{on. efectivo Ambiente laboral para las unidades del area comunicaciones para Ia Pirdmide Maslow
adecuada para que dé | y el cumplimiento de Agradable Canal de administrativa del Programa ¢ ¢ P !
como resultado la las necesidades del ) L Mei T satisfaccion de
) X Comunicacion ejores Familias. . »
satisfaccion de las | drea administrativa de . R necesidades?
. . o R Eficiente y funcional
necesidades y el uso | mejores familia mejor N - Es eficiente la
i imi Identificar las habilidades del ¢
eficiente de los recursos del rendimiento Satisfaccién de e e utilizacién de los n )
del programa. laboral. personal, para una reubicacion La Guia de PMBOK

Necesidades

Reubicacion de
Empleados

efectiva del personal.

recursos dentro del
area administrativa?

Tabla 2, Matriz Metodologica
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Es un proceso metodologico que consiste en descomponer deductivamente las

variables que componen el problema de investigacion, partiendo desde lo mas general a o

mas especifico. (Carrasco, 2009)

A continuacion se presenta la matriz de operacionalizacion de las variables:

Variable
Independiente

Definicion Conceptual

Definicion
Operacional

Dimension

Indicadores

Canal de
Comunicacion
Eficiente

El canal es el medio por el cual
viaja el mensaje. Es seleccionado
por la fuente, que debe determinar

que canal es formal y cual es

informal. La organizacion
establece los canales formales y
transmite mensajes que se
vinculan con las actividades
relacionadas con los puestos de
los miembros. en un esquema
tradicional, los canales formales
siguen la estructura de autoridad
dentro de la organizacion. Otras
formas de mensajes. como los
personales o sociales, siguen los
canales informales en la
organizacion. (Fernandez, 1997)

Comprension de la
utilizacion de los canales de
comunicacion que la
mstitucion brinda.

Calidad de los
canales de
comunicacion
organizacional de
Mejores Familias

Eficiencia, Percepcion
v Satisfaccion de los
Canales de
comunicacion actuales

Ambiente Laboral
Agradable

El conjunto de emociones que
pueden ser percibidas y que estan
relacionadas con la motivacion de

los empleados para la ejecucion
de las tareas diarias. (Person,
2015)

Conocimiento de la funcion
de la estructura y los
procesos en el que los
empleados se ven
influenciados a completar
los objetivos.

Calidad de vida
laboral dentro de
Mejores Familias

Responsabilidad,
Trabajo en equipo v
buen entorno fisico de
trabajo

Satisfaccion de
necesidades

Aquellas Condiciones cuyas
carencia hacen imposible una vida
digna: esto es una satisfaccion no

solo del metabolismo del ser

humano con la naturaleza, sino

también de un metabolismo

psicosocial, de tal manera que la
vida buena no atafie unicamente a

la supervivencia, sino a la vida
satisfactoria que requiere de una

serie de condiciones para
materializarse. ( Salinero, 2016)

Capacidad de satisfacer las
necesidades humanas
fundamentales de un

individuo.

Calidad en el
desarrollo personal y
profesional de los
empleados de
Mejores Familias

Satisfaccion vy
motivacion

Reubicacion de
Empleados

El total de trabajadores que se

retiran € incorporan, en relacion al
total de empleados de una

organizacion. { Escobedo, 2013)

Capacidad de retencion de
puesto por capacidades
mmdividuales de un empleado
en la institucion.

Calidad de trabajo y
Capacidades técnicas
del empleado en el
programa de Mejores
Familias.

Responsabilidad,
Satisfaccion v
Desempeno del
Empleado en su
puesto.

Tabla 2, Matriz de Operacionalizacion
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En este capitulo se detallo las practicas de los distintos procedimientos que
correspondieron a la formulacion del proyecto en cuanto a la metodologia a utilizar. Se detalld
las variables de estudio, donde se determind la variable dependiente y sus variables
independientes, con ellas se presentd una hipotesis correlacional de investigacion, demostrando
un enfoque mixto enfocado a resultados cualitativos y cuantitativos. De igual manera se
determind la poblacion a estudiar, donde se determind un muestreo no probabilistico por
conveniencia ya que se cuenta con la inclusion de los elementos administrativos del programa,
sin considerar el area operativa o de campo. La obtencién y evaluacion de los resultados se
hara a través de los instrumentos antes descritos como es el cuestionario de misma forma se
utilizaran las reuniones semanales, donde se lograra medir el rendimiento de los sujetos en

cuanto a las tareas y efectividad de las mismas.

Se logroé a través de la matriz metodoldgica evaluar y determinar las conexiones logicas
y coherentes de todo el documento enfocandonos en las variables, hipdtesis e instrumentos a
utilizar. De igual forma se introdujo la operacionalizacion de las variables donde se enfoca en
lograr descomponer el problema de la investigacion para asi lograr un mejor entendimiento y
solucioén de este detallando los indicadores y su dimensién dentro del proyecto. Con este
capitulo se logrd obtener el procedimiento a seguir necesario para alcanzar el objetivo de la

investigacion.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

41 RESULTADOS CUESTIONARIO

Por medio del estudio y andlisis de los resultados obtenidos a través de la aplicacion
del instrumento (encuesta); planteado en el anterior capitulo se busca conocer por medio de un
cuestionario la actual percepcion sobre la fluidez de la comunicacion entre los diferentes
niveles de jerarquia dentro del programa “Mejores Familias™ el cual se aplico en forma fisica
a los empleados del mismo por un periodo de cinco dias calendario del Jueves 17 al 23 de
Mayo de 2018, aplicado a 39 personas. Asimismo, se busca conocer la satisfaccion en la

ejecucion de funciones en relacion a su espacio de trabajo e insumos necesarios.

1)-;Cuando se le asigna una tarea recibe retro alimentacion de
las instrucciones por parte de su jefe inmediato?

Posibles Respuestas # de Respuestas %
SI 31 79%

NO 1 3%
A VECES 7 18%

Tabla 4. Datos
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1)-¢, Cuando se le asigna una tarea recibe retro alimentacion
de las instrucciones por parte de su jefe inmediato?

= S| = NO = AVECES

Figura 7 Grafico

Un 79% de los encuestados manifiestan que al momento que se les asigna una tarea si
reciben retroalimentacion de su jefe inmediato para verificar que se haya entendido lo que se
espera como resultado, un 18% manifestdé que a veces recibe retroalimentacién, como
justificante de esto es que su jefe inmediato no siempre esta disponible y un 3% indicé que no
recibe ningln tipo de retro alimentacién debido a que es un proceso mecénico y no se considera

necesario retro alimentar.

2)-;Su jefe inmediato monitorea el proceso de las asignaciones?

SI 36 92%
NO 0
A VECES 3 8%

Tabla 5. Datos
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2)-¢Su jefe inmediato monitorea el proceso de las
asignaciones?

mSI mNO mAVECES

Figura 8 Grifico

A través de la aplicacion de este instrumento el 92% de los empleados indicaron que su
jefe inmediato si monitorea sus acciones a causa de que una actividad es parte de otra para
cumplir un ciclo, en caso que una actividad no se realice correctamente afecta todo un
resultado, un 8% indic6 que a veces recibe monitoreo en el proceso de sus actividades a causa
de que algunas de sus actividades no requieren constante monitoreo en el proceso o que su jefe
inmediato no siempre puede monitorear por otras actividades que tiene que atender dando

prioridad a dichas actividades como ser giras o visitas en campo.

3)-¢Se encuentra satisfecho con el trabajo que realiza?

SI 33 85%
NO 1 3%
A VECES 5 13%

Tabla 6. Datos
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4)-;Cuenta con todos los insumos necesarios para realizar
sus funciones de manera eficiente?

SI 15 38%
NO 15 38%
A VECES 9 23%

3)-¢, Se encuestra satisfecho con el trabajo que realiza?

=Sl = NO = AVECES

Figura 9 Grifico

La satisfaccion de trabajo que se realiza es en funcion al cargo que desempefia por lo
que el 85% de los encuestados mostrd sentirse satisfecho con el desarrollo de tareas, un 13%
indic6 que a veces se encuentra satisfecho debido a que sus actividades son mecanicas y en
ocasiones siente monotonia; un 3% dice no estar satisfecho con el trabajo que realiza a causa

de que no es su area profesional.
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Tabla 7. Datos

4)-;, Cuenta con todos los insumos necesarios para
realizar sus funciones de manera eficiente?

23%

=S| =NO = AVECES

Figura 10 Gréfico

Un 38% de los empleados no se encuentra satisfecho en cuanto a contar con los insumos
necesarios para realizar sus funciones, indican el programa no cuenta con un presupuesto para
satisfacer estas necesidades tales como sillas, escritorios, tintas de impresoras, el 23% indica
que a veces cuenta con todos los insumos causal de este recurren a otras unidades dentro del
programa que si cuenta con todos los insumos como ser impresoras y estas cubren la necesidad,

siendo un 38% de los empleados que se muestra satisfecho en los insumos que necesitan.

5)-¢(Considera un lugar agradable su espacio de trabajo?

SI 21 54%
NO 11 28%
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A VECES

|7

18%

Tabla 8. Datos

5)-¢, Considera un lugar agradable su espacio de trabajo?

mSI = NO = AVECES

Figura 11 Griéfico

El 54% de los encuestados consideran agradable su espacio de trabajo relacionando su

satisfaccion a que sus compafieros de trabajo son agradables, muestran calidez humana, un

28% indica que no considera agradable su espacio de trabajo a raiz de las instalaciones fisicas,

los espacios son muy reducidos, aglomeracion de personas, falta de una ventilacién de aire

adecuada como ser ventanas, aire acondicionado o ventiladores, la iluminacion no es la

adecuada, siendo un 18% que considera a veces su espacio de trabajo como agradable, debido

a rotaciones que se hacen o diferentes actividades, tales como visitas a campo, capacitaciones

fuera de las instalaciones.

6)-¢Cuenta con el apoyo necesario de su jefe inmediato
cuando tiene dudas para llevar a cabo sus funciones?

SI

36

92%
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NO 1 3%
A VECES 2 5%

Tabla 9. Datos

6)-¢Cuenta con el apoyo necesario de su jefe inmediato
cuando tiene dudas para llevar a cabo sus funciones?

=Sl =NO = AVECES

Figura 12 Grifico

Al momento de desarrollar las asignaciones un 92% indic6 que si cuenta con el apoyo
por parte de su jefe inmediato cuando tiene dudas, indicando que este le ayuda ya sea retro
alimentando las instrucciones o indicando como desarrollar la asignacion, un 3% indic6é que
no cuenta con este apoyo; porque su jefe inmediato se encuentra fuera ya sea en gira o este esta
ocupado y un 5% indicé que a veces su jefe inmediato le ayuda a despejar dudas y en otras

ocasiones no ya que se encuentra ocupado y pide ayuda a sus companeros de unidad.
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7)-¢Cuando le consulta a su jefe sobre dudas para
desarrollar sus funciones este lo orienta y da seguimiento a
su desempefio?

SI 33 85%
NO 1 1%
A VECES 5 13%

Tabla 10. Datos

7)-¢, Cuando le consulta a su jefe sobre dudas para
desarrollar sus funciones este lo orienta y da seguimiento
a su desempeiio?

=S| = NO = AVECES

Figura 13 Grifico

En esta pregunta se cuestiond a los encuestados sobre el apoyo que reciben de sus jefes
para realizar sus funciones a lo que un 92% indicd que si cuenta con el apoyo de su jefe
inmediato para resolver las dudas generadas; se encontré que un 85% de los encuestados
dijeron que en efecto su jefe despeja las dudas y esta da seguimiento a las actividades, un 13%
respondid que a veces reciben seguimiento dependiendo de la actividad y un 1% dijo que no;

debido a que su jefe dejaba muy claras las instrucciones y no era necesario monitorear.
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8)-¢Su jefe se preocupa por su satisfaccion en el desempeino
de funciones o solo se enfoca en el cumplimiento de las
metas?

SI 28 72%
NO 3 8%
A VECES 8 21%

Tabla 11. Datos

8)-¢,Su jefe se preocupa por su satisfaccion en el
desempefio de funciones o solo se enfoca en el
cumplimiento de metas?

21%

uSI = NO = AVECES

Figura 14 Grifico

En la pregunta relacionada al cargo que desempefia un 85% respondid que si se
encuentra satisfecho con sus funciones ya sea porque es su area, se acostumbrod, le parece
interesante, etc. Se encuentra que un 72% respondié que su jefe inmediato muestra interés por
la satisfaccion en la realizacion de sus funciones y no sé6lo en la obtencion de las metas, de esta
manera el empleado percibe que si se encuentra satisfecho al realizar sus funciones y cuenta
con un jefe para quien es importante este punto, las metas seran realizadas por que se genero
un sentido de pasién y compromiso por su trabajo. E1 21% indic6 que la mayor parte del tiempo
su jefe se enfoca en la obtencion de metas, causal es que sus funciones estan ligadas a mostrar
resultados numéricos generando un ambiente de competencia; porque empleado ingresa mas
datos en la plataforma y un 8% indic6 que definitivamente su jefe solo se enfoca en las cumplir
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las metas que no muestra el mayor interés por saber si sus empleados estan satisfechos con sus

funciones.

9)-(Considera que su jefe inmediato desarrolla una actitud
de liderazgo dentro de su unidad?

SI 27 69%
NO 6 15%
A VECES 6 15%

Tabla 12. Datos

9)-¢, Considera que su jefe inmediato desarrolla una
actitud de liderazgo dentro de la unidad?

15%

=S| =NO = AVECES

Figura 15 Grifico

El 69% de los encuestados respondieron que si ven como lider a su jefe sustentado con
que este retroalimenta instrucciones, despeja dudas, monitorea los procesos y se preocupa por
la satisfacciéon al momento de desarrollar funciones, un 15% respondi6 que a veces lo
consideran como un lider en ciertos momentos como en reuniones y su jefe representa al grupo
o en actividades extra curriculares y un 15% respondi6é que definitivamente no lo consideran

un lider debido a que no lo respetan sus subordinados.
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10)-;Cémo categorizaria de manera general la relacion con
sus compaifieros de trabajo?

MALA 7 18%
BUENA 11 28%
EXCELENTE 21 54%

Tabla 13. Datos

10)-;Como categorizaria de manera general la relacion
con sus compaiieros de trabajo?

18%

54%
28%

MALA BUENA EXCELENTE

Figura 16 Gréfico

Para generar un ambiente laboral agradable es importante conocer como es la relacion
entre los miembros de los equipos y como estos se relacionan con el grupo en general un 54%
indico que tiene una excelente relacion laboral con todo el personal del programa, fortaleciendo
esta relacion con actividades amistosas como salidas de cine, viajes, celebracion de
cumpleafios, etc. Un 28% indicd que tiene una buena relacion de trabajo enfocandose en
cumplir sus funciones categorizandolos solo como compafieros de trabajo. Siendo un 18% el
que mostrd que tiene una mala relacidon con sus compafieros de trabajo, por motivos personales,

falta de empatia, etc.
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Con la aplicacion del instrumento (encuesta), la cual fue aplicada a los empleados del
programa Mejores Familias, se concluye a raiz de los resultados que se muestran anteriormente
que los empleados tienen la apertura necesaria para poder hacer consultas, despejar dudas y
comunicarse con sus companeros y jefe inmediato, generando una comunicacion fluida. Los
encuestados muestran satisfaccion en el desarrollo de las funciones correspondientes a sus
cargos y se sienten respaldados por su jefe inmediato, de la misma manera hacen notar la
necesidad de insumos tales como: escritorios, computadoras, tintas para impresiones, sillas,
mejorar las instalaciones fisicas ya que requieren de un sistema de ventilacion e iluminacion
adecuado; todo esto en pro de realizar sus asignaciones de manera eficiente y eficaz, comentan
que en ocasiones se ven en la necesidad de usar sus propios medios para poder cumplir con las
asignaciones o acudir a otras unidades que si cuentan con insumos. Se requiere de un area

adecuada para manipular los alimentos en la hora de almuerzo.
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42  PLAN DE APLICABILIDAD

El Programa Mejores Familias, como se describi6 al inicio de este trabajo, es un
programa de orientacion social, administrativamente tiene un presupuesto limitado para cubrir
las necesidades de las unidades administrativas (insumos, equipo tecnologico, mobiliario), por
lo que se propone un inventario general por cada unidad con la finalidad de conocer con que
se cuenta y priorizar necesidades e incluso saber si existe excedente en algunas unidades donde
hay déficit en otras unidades de esta manera se podria cubrir las necesidades, se agrega un
listado de todas las necesidades divididas por las unidades que esté estructurado el programa.
Los resultados obtenidos del instrumento aplicado arrojan que muchas veces existe una mala
interpretacion de instrucciones que genera errores en los resultados, por lo que se tiene que
realizar de nuevo la tarea o asignarla a alguien mas, provocando una sobre carga de trabajo y
sobre utilizacion de los recursos; para lo cual se propone usar formatos para la distribucion de
roles y responsabilidades que sean viables, faciles de usar y aplicar y que no generan ningun

tipo de gasto financiero para la institucion.

Existen diversos formatos para documentar los roles y las responsabilidades de los
miembros del equipo de los cuales se presentan dos formatos, matricial y tipo texto.
Independientemente del método utilizado, el objetivo es asegurar que cada paquete de trabajo
tenga un propietario sin ambigiiedades y que todos los miembros del equipo tengan claro cuéles
son sus roles y responsabilidades. Por ejemplo, se puede utilizar un formato tipo texto para
documentar las responsabilidades detalladas. Cuando asignan roles y responsabilidades
especificos a cada miembro del equipo la participacion de todos los miembros en la toma de
decisiones y en la planificacion de las tareas es beneficiosa. La participacion de los miembros
del equipo en la planificacion aporta su experiencia al proceso y fortalece su compromiso con

las asignaciones. En busca de una reubicacion efectiva y eficiente de los empleados en los
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diferentes puestos de las unidades del programa se sugiere el uso de un formato de perfil de
puestos, con el fin de contar con el personal debidamente capacitado y que cuente con las

habilidades actas para desempenar el puesto de trabajo.

Rol

Responsabilidades

Autoridad

Descripcion de Roles
(texto)

En busca de mejorar la comunicacion dentro del Programa Mejores Familias y que esto
genere un mejor rendimiento laboral, se propone la aplicacion de la matriz RACI, esta matriz
es una gran herramienta para hacer una adecuada distribucion de las tareas. Es una de las

herramientas recomendadas por el PMI, para llevar una adecuada gestion de los recursos.

Para utilizar la matriz se debe reunir al equipo involucrado en cada proceso, es
importante que todo el equipo que participa en el proceso esté presente, de esta manera podran
exponer sus puntos de acuerdo o desacuerdo al momento de asignar las tareas. Primero se debe
identificar las actividades del proceso, luego identificar los roles o funciones y las personas

que seran responsables de cumplirlos.
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(Qué significa Matriz RACI?

=  “R” (del inglés, Responsible): debemos poner la R a quien ejecuta una tarea. Su funcion es

“HACER”.

= “A” (del inglés, Accountable): quien vela porque la tarea se cumpla, aun sin tener que

ejecutarla en persona. Su funcion es “HACER HACER”.

= “C”(del inglés, Consulted): la persona o departamento que debe ser consultada con respecto

a la realizacion de una tarea.

= “I” (del inglés, Informed): la persona o departamento que debe ser informada con respecto

a la realizacion de una tarea.

Al momento de llenar la matrizy se debe considerar lo siguiente: Toda tarea debe tener
al menos, un rol con la letra R y con la letra A. Sino hay R significa que nadie ve la tarea como
propia y lo que significa que probablemente, no se esté ejecutando de forma consistente. Si por
el contrario una persona concentra excesivas “R”, éste podria estar siendo un cuello de botella

en el proyecto.

Una actividad o tarea debe tener una y s6lo una, letra “A”. El responsable final de una
tarea debe ser Uinico e inequivoco. Ya que se da demasiado a menudo que cuando varias
personas son responsables de algo, en realidad nadie los es. Ademas, es importante que toda
persona con una “A” posea la autoridad suficiente para desempear dicha responsabilidad. En
caso de que no se asigne la letra “A” a una tarea esto implicara que nadie se hara responsable
de que ésta se lleve a cabo, ni dar4 la cara si ésta no se realiza.

Es importante tener en cuenta que una persona puede tener asignada la letra “R” y la
letra “A” al mismo tiempo. Esto se debe a que llega un momento en la cadena de

responsabilidad en el que un rol debe ejecutar una tarea y ¢l mismo debe responsabilizarse de
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que ésta se haga de la mejor manera. Un ejemplo de esto seria: El director del programa y la
tarea de tomar decisiones estratégicas para el programa. El director tendré en la matriz, la letra
R (debe tomar las decisiones) y la A (debe asegurarse de que se tomen y que éstas sean
adecuadas).

Si la matriz tiene excesivas “I” debe hacerse la reflexion de si se esta siendo demasiado
burocraticos o si es realmente importante y necesario informar a todos esos petfiles, en caso de
ser necesario informar; pero solo a esas personas.

Por ultimo, si una persona tiene asignada una “C” con respecto a una tarea, para tomar

decisiones se le debe consultar a esta persona.

Matriz RACI Persona

Actividad Ana Benjamin Carlos Dina Eduardo
gciaé;ogi;::itucién A R I I |
roauietos | A 7 c c
R R R
Desarrollar el A c | | R

plan de pruebas

R = Responsable de ejecucion A = Responsable ultime C = Persona a consultar | = Persona a informar

Grifico 1. Matriz RACI Fuente: Guia PMBOK, Quinta Edicion.

El diagrama de ejemplo muestra el trabajo a realizar en la columna izquierda como
actividades. Los recursos asignados se pueden representar como individuos o como grupos. El
director puede elegir otras opciones, tales como las designaciones lider o recurso, u otras que
resulten adecuadas para el proyecto. Con la utilizacion de estos formatos se vera reflejado el
compromiso del personal con las tareas asignadas. Los procesos al tener responsables, de
ejecutar, supervisar, autorizar y reportar serd mas facil detectar complicaciones e incluso
conocer mas de cerca las habilidades y capacidades de los recursos segun las f unciones

asignadas.
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Listado de Necesidades por Unidades

Unidad Cantidad Necesidades Precio Total
2 Computadoras de Escritorio HNL13,622.00 | HNL 27,244.00
Direccién 2 Silla Secretariales HNL 2,058.00 | HNL 4,116.00
1 Gillotina HNL 2,011.00 | HNL 2,011.00
. . 1 Impresora Multifuncional HNL 8,791.00 | HNL 8,791.00
4 Tintas para Impresora HNL  120.00 | HNL 480.00
4 Computadoras HNL13,622.00 | HNL 54,488.00
1 Impresora Multifuncional HNL 8,791.00 | HNL 8,791.00
1 Disco Duro HNL 1,734.00 | HNL 1,734.00
Control y S imi 2 USB (32 GB) HNL  500.00 | HNL 1,000.00
2 Juegos de tinta negra HNL  120.00 | HNL 240.00
2 Sillas HNL  754.00 | HNL 1,508.00
1 Juego de tinta de colores HNL  120.00 | HNL 120.00
3 Computadoras HNL13,622.00 | HNL 40,866.00
2 Foleadores HNL  360.00 | HNL 720.00
1 impresora Multifuncional HNL 8,791.00 | HNL 8,791.00
1 Escaner HNL20,464.00 | HNL 20,464.00
PPN ) -~ 1 Disco Duro HNL 1,734.00 | HNL 1,734.00
Bl 2 USB (32 GB) HNL  500.00 | HNL 1,000.00
2 Tinta Negra HNL  120.00 | HNL 240.00
1 Tinta amarilla HNL  120.00 | HNL 120.00
1 Tinta Magenta HNL  120.00 | HNL 120.00
1 Tinta Azul HNL  120.00 | HNL 120.00
2 Impresora Multifuncional HNL 8,791.00 | HNL 17,582.00
1 Disco Duro HNL 1,734.00 | HNL 1,734.00
13 Flautas HNL  300.00 | HNL 3,900.00
9 Extensiones HNL 250.00 | HNL 2,250.00
Digitacién Concetores R545 Categoria 5 HNL 1,100.00 | HNL  1,100.00
1 paquete de 300
2 Escaner HNL20,464.00 | HNL 40,928.00
25 Sillas HNL  754.00 | HNL 18,850.00
5 Archivos de tres gavetas HNL 3,800.00 | HNL 19,000.00
3 Escritorio HNL 7,900.00 | HNL 23,700.00
4 Sillas HNL  754.00 | HNL 3,016.00
2 Computadoras de Escritorio HNL13,622.00 | HNL 27,244.00
2 Computadoras Portatil HNL22,195.00 | HNL 44,350.00
Unidad T&end 1 Impresora Multifuncional HNL 8,791.00 | HNL 8,791.00
1 Archivo Metalico 5 estantes HNL 8,600.00 | HNL 8,600.00
1 Disco Duro HNL 1,734.00 | HNL 1,734.00
5 Leitz/ Carpetas HNL  150.00 | HNL 950.00
4 USB (32 GB) HNL  500.00 | HNL 2,000.00
1 Pizarra HNL 1,200.00 | HNL 1,200.00
1 Computadora HNL13,622.00 | HNL 13,622.00
2 Grapadoras paqguete de 12 HNL  480.00 | HNL 960.00
2 Ufas saca grapas paquete de doce | HNL 57.00 | HNL 154.00
2 perforadoras paquete de 12 HNL 50.00 | HNL 100.00
2 glicerinas paquete de 12 HNL  165.00 | HNL 330.00
Marcadores permanentes negros HNL 60.00 | HnL 180.00
3 paguete de 12
Talento Humano Marcadores permanentes azules HNL 60.00 | HnL 180.00
3 paguete de 12
s rzvz)askmg tape 2 plgs. Paguete de HNL 50000 | HNL  1,500.00
Masking tape 1/2 pulgada paguete HNL 90.00 | HNL 270.00
3 de 20
1 Caja de fastener paquete de 20 HNL  300.00 | HNL 300.00
1 pos-tip paguete de 60 HNL 78.00 | HNL 78.00
1 Gillotina HNL 2,011.00 | HNL 2,011.00
Coordinacién General 1 Disco Duro 1TB HNL 1,734.00 | HNL 1,734.00
2 USB (32 GB) HNL  500.00 | HNL 1,000.00
5 Gabachas HNL  450.00 | HNL 2,250.00
All én y Sumini 5 Fajones HNL  500.00 | HNL 2,500.00
2 Trocos HNL  876.00 | HNL 1,752.00
TOTAL HNL440,628.00

Formato Perfil de Puesto “Direccién de Mejores Familias” para una debida reubicacién de

puestos, segun capacidades y habilidades requeridas por cada puesto.

Puesto:

Area:
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Reporta a:

Funciones:

Estudios:

Experiencia:

Conocimientos:

Competencias
Requeridas:

Sueldo:

Lugar de Trabajo y
Horario:

Beneficios:
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* Kk ok o* n

PRESTDENCIA DF LA REPURLICA

"MEJORES FAMILIAS PARA UNA VIDA MEJOR"

PROGRAMACION DE ACTIVIDADES MENSUAL

MES DE:

Fecha Dia Actividad a Realizar MO Observacion
Responsable

La

implementacion de una programacion de actividades mensuales ayudara a las unidades a
identificar las actividades que requieren de mas recursos, actividades puntuales; por ejemplo
impresion de diplomas para participantes, esta actividad es programada ya que no se da en todo
momento sino en ocasiones especiales. Con la implementacion de este formato permitira:

e Asignar un responsable.

e Gestionar los recursos necesarios con la administracién de SEDIS o solicitar a los aliados del

programa.
e Evitar sub-utilizacién de recursos.

CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

1. La estructura de autoridad a seguir dentro del programa Mejores Familias se
presenta en momentos de ejecucion de procesos, ya que al momento de designar
funciones la comunicacion de la autoridad en este caso el jefe con los subordinados
es directa y retroalimentaria. Con esto creando una fluidez de comunicacion de las
dos partes, durante el tiempo que la tarea estd en ejecucion. En cuanto al tipo de
comunicacion de jefes con subordinados como presenta el programa Mejores

Familias es un poco complicada debido a que puede crecer una confianza que puede
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causar problemas a futuro, pero en este caso observando los resultados en la
encuesta se muestra una alta satisfaccion del personal en cuanto a las tareas
realizadas.

La percepcion del canal de comunicacion que se presenta en el programa Mejores
Familia es aceptable ya que la institucion como sus empleados llegan a cumplir las
metas. Se detalla que al momento de ser asignada una tarea el empleado logra la
retroalimentacion necesaria para cumplir dichas metas, esto demuestra que hay un
vinculo de comunicacion definida en dicho programa. De igual manera nos detalla
la investigacion que al momento de que se estd ejecutando una tarea hay un
monitoreo constante del jefe, debido a que este esta enfocado en el cumplimiento
de las metas; al estar en constante monitoreo este puede detectar a tiempo una falla
en el proceso y corregirla, antes de llegar a los resultados finales y que se vea
afectada toda la tarea. Se considera que la debilidad presentada con el estudio
realizado en la comunicacion es cuanto a la insatisfaccion del personal por la falta
de recursos materiales para la realizacion de las actividades asignadas, el jefe
inmediato estd enfocado en el cumplimiento de metas, causando que el personal
cubra el trabajo usando sus propios recursos, cuando el personal no cuenta con los
insumos (ni siquiera propios), se le adjudica la tarea a otra persona que si pueda
cumplir la necesidad, provocando retrasos en los procesos o ambigiiedades en la
responsabilidades.

El Canal de comunicacion después del estudio realizado determina que hay una
comunicacion aceptable dentro del programa pero la falta de recursos materiales y
de igual manera humano afecta la realizacion de las tareas. Al preguntar sobre si
cuentan con todos los insumos necesarios, damos a conocer que incluso el programa

no cuenta con un presupuesto determinado para la satisfaccion de tales necesidades
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5.2

que hasta se logran costear entre los empleados los insumos a utilizar.

RECOMENDACIONES

Se insta al Programa de Mejores Familias a lograr crear pequenos grupos de trabajo
especifico para la realizacion de las tareas dadas por el jefe asi al momento de
reunirse lograrian obtener una retroalimentacion mas especifica a cada tema,
logrando abordar libremente todos los puntos para lograr una mejora en las tareas a
realizar y siempre manteniendo esa comunicacion libre entre jefe y subordinados.
Es necesario dentro de un equipo de trabajo lograr que las necesidades ya sean
basicas se cumplan por esa manera se urge que se tomen decisiones en cuanto
presupuestarias con el programa, con esto crear métodos de obtencion de recurso
para poder costear dichos materiales. De igual manera crear reuniones periddicas
que tengan como objetivo no la asignacion de tareas si no que sean reuniones para
conocer la satisfaccion emocional y laboral que presentan los empleados laborando
dentro del programa para asi lograr mejorar en ella.

Para mejorar la utilizacién de recursos dentro del programa se recomienda la
utilizacion de la matriz RACI. La matriz puede lograr determinar que se esté
tomando en cuenta todos los aspectos del proyecto para asi determinar que recursos
utilizar de manera eficaz y efectiva para no desperdiciar del mismo. Se recomienda
que sea implementada cuando todas las personas involucradas en la tarea estén

presente ya que asi se hace de una mejor distribucion de la misma.
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Encuesta Fluidez de Comunidad y Satisfaccion de desempefio de funciones.

Nosotros estudiantes de la carrera de maestria en Administracion de Proyectos presentamos
el siguiente cuestionario que tiene como finalidad recolectar datos importantes sobre la fluidez
de la comunicacion entre los diferentes niveles de poder dentro del programa y la satisfaccion
en el desempefio de sus actividades. Tales datos seran de mucha importancia para el estudio
presentado. En virtud a lo anterior, se le agradeceria de forma muy especial su colaboracion
para responder las preguntas que encontrara a continuacién. No estd de mas enfatizar que los
datos que usted exponga, serdn tratados con profesionalismo, discrecion y mucha
responsabilidad. Muchas Gracias.

Instrucciones: Responder las siguientes preguntas con responsabilidad y honestidad de
acuerdo a las experiencias que ha vivido dentro de su institucion.

1) ¢Cuando se le asigna una tarea recibe retro alimentacion de las instrucciones?

o Si
o No
o A Veces

o (Por qué?

2) (Su jefe inmediato monitorea el proceso de las asignaciones?

o Si
o No
o A Veces

o (Porqué?

3) ¢Se encuentra satisfecho con el trabajo que realiza?

o Si
o No
o A Veces

o (Porqué?

4) (Cuenta con todos los insumos necesarios para realizar sus funciones?

o Si
o No
o A Veces

o (Porqué?

5) (Considera un lugar agradable su espacio de trabajo?

o Si
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o No
o A Veces

o (Porqué?

6) (Al momento de tener dudas para ejecutar su trabajo, se acerca a su jefe para hacerle consultas?

o Si
o No
o A Veces

o (Porqué?
Si su respuesta es No pase a la pregunta 8.
7) (Cuando le consulta a su jefe sobre dudas para desarrollar sus funciones este lo orienta y da

seguimiento a su desempefio?

o Si
o No
o A Veces

o (Porqué?
8) ¢(Su jefe se preocupa por su satisfaccion en el desempeno de funciones o solo se enfoca en el

cumplimiento de las metas?

o Si
o No
o A Veces

9) (Considera eficiente y eficaz el desempefio de su jefe?

o Si

o No

o A veces
o (Porqué

10) ;Considera amigos a sus compafieros de trabajo?

o Si
o No
o A Veces

o (Porqué?

53



